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Resumen

Un clima organizacional positivo y motivador mejora la efectividad
pedagogica, y promueve el desarrollo profesional docente, beneficiando asi a toda
la comunidad educativa en Institutos de Educacién Superior Tecnoldgico. En el
marco del ODS numero 4, se plated, el objetivo de esta investigacion, establecer la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio docentes en Institutos de
Educacién Superior Tecnolégico Regidén Ancash, 2024. Para lograr esto, se empled
una metodologia cuantitativa de tipo béasica, con un disefio no experimental,
transeccional correlacional, y se disefiaron 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 desempefio
docente. Estos cuestionarios se administraron a una muestra de 30 docentes. Los
resultados revelaron una relacion significativa, de magnitud moderada, entre el
clima organizacional y el desempefio docente, segun el coeficiente Spearman
(Rho=0.592, p=0.001). Ademas, se establecidé una relacién significativa entre la
comunicacion (Rho=0.432, p=0.017), la motivacién (Rho=0.515, p=0.004) y la
participacion (Rho=0.596, p=0.001) con el desempefio docente. En conclusion,
existe una relacion positiva significativa moderada entre las variables, lo que
sugiere que cuando hay un buen clima organizacional en el desempefio docente

mejora de una manera moderada.

Palabras clave: Clima Organizacional, desempefio laboral, comunicacion,

participacion y motivaciéon
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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
guantitative 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



I. INTRODUCCION

La educacion es la llave de la existencia humana, y entre las formas de adquirir
conocimientos, la ensefianza superior se acentia como una de las mas importantes.
Por consiguiente, el clima organizacional y el desempefio del profesorado son
componentes que influyen significativamente en el desarrollo educativo. Hoy en dia, el
alto rendimiento de los educadores depende en gran medida de las condiciones
laborales que prevalecen en las instituciones de ensefianza, donde la libertad y el
respeto a los principios éticos son primordiales. Segun Hervis (2018), el maestro debe
actuar como guia autorizado en el proceso formativo, lo que significa no solo
condiciones de adaptacion en el @&mbito escolar en general, sino también liderazgo

pedagodgico que motive a los estudiantes hacia el éxito académico.

Como ya se ha sefialado, un clima adecuado facilita el bienestar emocional y la
eficacia profesional del docente (Acufa et al., 2023). El clima organizacional en este
estudio considerando como elementos la motivacion, la comunicacion y la
participacion, aspectos primordiales para propiciar al docente a un desarrollo optimo
en la pedagogia, ademas de la gestion e investigacion. Por lo tanto, los docentes
deben estar motivados y facultados para cumplir de manera satisfactoria con sus
responsabilidades especificas. Por consiguiente, se considera necesario analizar la
gestion del docente desde una perspectiva practica, asi como también en su
pedagogia y en la investigacion, pues esta impacta directamente en el logro de los
objetivos institucionales. Es por ello que el analisis integral del docente de acuerdo a
sus dimensiones sefaladas puede proporcionar una vision mas integral del aporte del
docente en el éxito académico y organizacional porque, como lo sefiala el Ministerio
de Educacion (2019) que los cambios definitivos que se estan originando en nuestra
sociedad claman educadores que se preparen al afrontamiento de nuevos y grandes
desafiantes en el proceso de su formacion y en el contexto de su desempefo
pedagoégico o tecnoldgico, puesto que una sociedad cambiante y desafiante, lo

necesita.

La presente investigacion radica en realizar una revision del clima

organizacional, para determinar la accion que ejerce sobre el desempefio docente. Por



tanto, de acuerdo al ODS numero 4 de la Agenda 2030 de las Naciones Unidas, el cual
plantea medidas encaminadas a garantizar una educacién equitativa, inclusiva y de
calidad y lograr su plena realizacion (CEPAL, s/f), deseo contribuir con nuevos saberes
orientados a mejorar las condiciones laborales y, por consiguiente, la calidad educativa

en estas instituciones.

Esta investigacion invita a una reflexion profunda sobre la importancia de
generar espacios laborales saludables y estimulantes en el &mbito educativo, donde
los docentes puedan alcanzar su mejor rendimiento y ayudar al cumplimiento de los
objetivos educativos y sociales de la comunidad. La reflexion sobre estas dinamicas
permitirA avanzar hacia una educacion mas 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 investigacion: ¢ Cual es la relacion
entre clima organizacional y el desempefio docente en Institutos de Educacion

Superior Tecnoldgico Region Ancash, 20247?

Al revisar teorias como la de Rensis Likert y la de Litwin y Stringer e
investigaciones actualizadas en torno a estas variables se justifica esta investigacion
de forma tedrica y conceptual pues dicha informacién orienta la toma de decisiones
gue buscan mejorar el clima organizacional para un mejor desempefio docente,
buscando con ello los aspectos mas relevantes de estas variables dentro de esta
institucion educativa para buscar la productividad y mejorar el desempefio docente de
una forma favorable en un clima agradable y motivador. La justificacion practica, ya
gue beneficia a los docentes, e impacta directamente en el aprendizaje y el desarrollo
de los discentes, al identificar y comprender cdmo estas variables interactian,
proporcionado recomendaciones de mejoras institucionales, promoviendo un ambiente
laboral mas saludable y productivo que eleve el estandar educativo. Justificacion
metodolégica, se basa en la utilizacibn de un cuestionario correctamente
dimensionado y validado, lo cual asegura su fiabilidad y precision. Este cuestionario
ha demostrado ser valido y confiable, permitiendo su posible aplicacién en otras

investigaciones con caracteristicas similares. De esta manera, se genera conocimiento



fiable y consistente sobre las variables, contribuyendo significativamente al campo de

la indagacion educativa.

El objetivo general fue; determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio docente en Institutos de Educacion Superior Tecnolégico Region Ancash,
2024. Objetivo especifico; (i) determinar la relaciébn entre la comunicacion y el
desempefio docente en Institutos de Educacion Superior Tecnolégico Region Ancash,
2024; (ii) establecer la relacién entre la motivacion y el desempefio docente en
Institutos de Educacion Superior Tecnologico Region Ancash, 2024y (iii) determinar la
relacion entre la participacion y el desempefio docente en Institutos de Educacion

Superior Tecnoldgico Regidon Ancash, 2024.

Por consiguiente, se han identificado investigaciones previas a nivel nacional
gue abordan las variables en estudio, como el trabajo realizado por Bada et al. (2021),
gue se propusieron investigar la relacion del estrés laboral y el clima organizacional en
docentes peruanos. El articulo se caracterizd por ser descriptivo y correlacional, con
la colaboracion de 140 docentes. Los resultados revelaron que habia un predominio
de niveles medio de estrés laboral en el 80.7% y altos niveles de clima organizacional
(78.6%). Determinando asociacion significativa (r= -0.252, p=0.018) entre ambas
variables. Como conclusion, la relacion fue débil negativa, sugiriendo que en las
instituciones educativas se deberia 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 correlacién del clima
organizacional y el desempefio laboral de los docentes de un Instituto Superior de
Educacion Publica en Arequipa. Utilizé una metodologia cuantitativa de campo con
disefio no experimental descriptivo correlacional. La muestra fue censal, compuesta
por 85 docentes, y los datos se recolectaron mediante cuestionarios especificos por
variable. Los resultados expusieron que el 57.6% percibian un nivel medio de clima
organizacional, y el 56.5% indicaron un nivel medio de motivacién. Ademas, el 65.9%
indicaron que tenian un desempefio laboral medio, con una capacidad pedagdgica

media sefialada por el 55.3%. Se hall6 una relacion significativa del clima



organizacional y el desempefio docente (r=0.860, p=0.00), concluyendo que existe una

relacién positiva alta entre las dos variables.

Cubas (2019), se propuso examinar la correlacion del clima organizacional y el
desempefio docentes en un Instituto Superior Tecnoldgico en Jaén. La metodologia
empleada fue cuantitativa con disefio no experimental transeccional correlacional, se
aplicé un cuestionario por variable en 21 docentes. Los hallazgos revelaron relacién
significativa alta (r=0.863, p=0.000) entre las dos variables. Ademas, 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 desempefio docente es bueno y un
23.8% regular. Concluyendo, que existe relacion directa alta entre las dos variables del

estudio.

Suarez (2021), desarrollo como objetivo establecer la influencia del clima
organizacional sobre desempefio docente en una institucion educativa de Miraflores,
Lima. La investigacion fue llevada a cabo bajo una base béasica sustantiva en un disefio
descriptivo correlacional causal. Se emple6 un muestreo probabilistico con un tamafio
de muestra de 158 participantes, donde se aplicO un cuestionario por variable. Se
obtuvo una alta relacidon significativa positiva (Rho=0.868, p=0.000) entre ambas
variables expuestas; asimismo, el desempefio docente se relaciona significativamente
con la motivaciéon (Rho=0.826, p=0.000), la comunicacion (Rho=0.874, p=0.000) y la
cultura organizacional (Rho=0.853, p=0.000). En conclusion, el clima organizacional
tiene influencia significativa en el desempefio docente de la Institucion Educativa del

estudio.

Acufia et al. (2023), tuvieron como propdsito establecer la relacion del clima
organizacional y el desempefio docente en instituciones educativas de Santa Ana,
Lima. Estudio que se efectué utilizando un enfoque cuantitativo con disefio no
experimental correlacional, llegando a aplicar un cuestionario a 180 profesores para
evaluar cada variable. Encontrando como resultados una relacion no significativa
(Rho=0.860, p=0.249), entre las variables estudiadas. Igualmente, se hall6 que el
71.1% de profesores perciben un clima organizacional moderado y el 74.6% evallGa su

desempefio como regular. La percepcion de la comunicacién fue moderada en un



56.1%, la motivacion en un 72.2%, y la participacion en un 68.9%. El estudio concluyo
qgue, en estas instituciones, la percepcion del clima organizacional no tiene conexion

significativa con el desempeio docente.

En cuanto al contexto internacional se ubicd, investigaciones previas
relacionadas con las variables de esta investigacién entre las que se encuentra el
estudio realizado por Niebles et al. (2019), este indagé la correlacién del ambiente
laboral y el desempefio docente en universidades privadas de Barranquilla. El estudio
de enfoque cuantitativo a un nivel descriptivo correlacional; se aplicaron cuestionarios
de treinta items por variable a 107 docentes. Los resultados reflejaron una correlacion
significativa entre estas dos variables (r=0.95 p=0.000). Concluyendo que el ambiente
laboral incide de manera significativa y fuerte en el desempefio docente en las

universidades privadas de Barranquilla.

Diaz y Garcia (2020), realizaron un estudio sobre el clima organizacional y los
principales factores de motivacion y liderazgo en una comunidad rural del sureste
mexicano. Para conocer la situacion estudiada, los autores utilizaron un estudio de
nivel descriptivo con un enfoque mixto. La muestra consté de 12 educadores a los que
se les dirigié un cuestionario. La situacion identificada a partir de la percepcion de los
sujetos fue la baja motivacion del personal docente, el estilo de liderazgo imperante en
la escuela que no permitia el planteamiento adecuado de la institucién 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 planteé un estudio acerca de verificar la
existencia o no de relacion del clima organizacional y el desempefio laboral docente
en la ciudad de Guayaquil. Investigacion 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
relacion significativa entre dichas variables (rho=0.026, p=0.817). A su vez, ninguna
de las tres variables: comunicacion (rho=0.061, p=0.589), liderazgo (rho=0.010,
p=0.928) y motivacién (rho=0.058, p=0.612), presenta evidencia estadistica de

relacion con el desempefio de los docentes evaluados.



Rodriguez y Lechuga (2019), analizaron el desempefio laboral teniendo como
dimensiones los factores y niveles de desempefio del docente en la Institucion
Universitaria ITSA-Colombia. La metodologia positivista que utilizaron implicaba un
enfoque cuantitativo a nivel descriptivo de los estudios de caso en un area no
experimental y transeccional. El instrumento de 26 items se aplicé a una muestra de
84 maestros. El 73% consideran que los factores del desempefio siempre se cumplen,
y el 54 % indico que algunas veces se cumplen los niveles de desempeiio. La falta de
comunicacion interna resultd ser una debilidad en el desempefio laboral que resulté en
un ambiente de trabajo no propicio. Los descubrimientos de Rodriguez y Lechuga
implicaron la necesidad de aumentar la motivacioén, lo que mejoraria el desempefio

docente cuando se busca la forma correcta de comunicacion organizacional.

Soria et al. (2019), investigaron la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en una institucion de educacion superior en Tamaulipas, México.
El objetivo del estudio era generar resultados que pudieran ayudar a gestionar
efectivamente estos aspectos. La muestra consistio en 208 maestros, a quienes se les
administré un cuestionario sobre clima organizacional disefiado por Litwin & Stringer
(1968) y la escala de satisfaccion laboral de Warr, Cook & Wall (1979). Los resultados
principales revelaron una conexion directa y significativa entre los componentes del
clima organizacional y la satisfaccion, proporcionando un entendimiento empirico

sobre como el ambiente laboral influye en la satisfaccion de los maestros.

En cuanto, a conceptualizacion y teorias sobre el clima organizacional, se
cuenta con la definicion de Brunet (1987), quien refiere es el ambiente psicologico o
humano dentro de una organizacion, siendo influenciado por variables como la
estructura y los procesos organizacionales, que interactian con la personalidad
individual para dar lugar a diferentes percepciones. La evaluacion de estas
percepciones permite analizar como las caracteristicas de la empresa afectan el
desempenio de los empleados. Al percibir el clima, el individuo actiia como un filtro de
informacion, utilizando tanto los eventos que ocurren en su entorno laboral como sus

propias caracteristicas personales.



Por su parte, Gan y Triginé (2006) sostienen que el clima organizacional tiene
un impacto directo en el éxito de la gestion empresarial, el cual se deriva de factores
internos y externos, desde politicas internas, situaciones fisicas del entorno laboral y
actitudes individuales hasta patrones de liderazgo, compensacion y satisfaccion
laboral. Por otro lado, Chiavenato (2011), sostiene que el clima organizacional es el
ambiente interno dentro de una organizacion, y es inseparable de la motivacion de sus
empleados, basandose en las propiedades motivacionales del ambiente laboral;
influye en la manera en que se siente y demuestra satisfaccion por parte del empleado.
Explica ademas que un clima organizacional favorable estimula y satisface las
necesidades personales de los miembros, entre tanto, un clima desfavorable causa
frustracion. Werther et al. (2014), afirma que el clima en la propia organizacion no es
solo una forma aislada de vida, sino mas bien percibe todo el mundo como un sistema
en el que esta dividido en una serie de factores, pero conectado y organizado en un

patron unico histérico-econdémico y social.

Por lo tanto, el desarrollo de una organizacién esta intimamente relacionado con
el estilo de vida de los sujetos que trabajan en un Unico funcionamiento matematico:
la tension, la salud y la comodidad. En tanto, el clima se refiere a la percepcion
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 como este ambiente influye en su bienestar, motivacion, compromiso y desempefio

dentro de la universidad.

Las teorias mas importantes que sustentan el clima organizacional son la teoria
de la administracion cientifica (1911), la teoria clasica de la administracion (1916), la
teoria de las relaciones humanas (1924), centradas en la estructura de la organizacion
y las relaciones interpersonales; sin embargo, en 1968 surge la teoria de Rensis Likert
abordando el tema de la percepcion de trabajadores y directivos; por otro lado, la teoria
del desarrollo organizacional (1962) plantea la relaciébn persona-organizacion-
ambiente (lglesias-Armenteros et al., 2019). Cabe sefialar ninguna de estas teorias
tienen en consenso en los factores o dimensiones que integran el clima organizacional,

ya que cada una intenta entender las caracteristicas de una organizacion y ayudar a



concebir sus propios fendbmenos organizacional y atender a distintos problemas de

cada organizacion.

La teoria de Rensis Likert (1968), el clima organizacional es un reflejo de la
cultura y el ambiente de trabajo, y puede evaluarse en funcién a factores como la
comunicacion, motivacion, apoyo, liderazgo y la cultura organizacional (Brunet,
1987). El objetivo es generar un clima laboral adecuado que permita a los miembros
de la organizacién desarrollarse en un ambiente favorable (De la Cruz y Roman, 2019).
Rensis Likert destaca que la conducta de los empleados esté influenciada en parte por
las acciones administrativas y las circunstancias percibidas dentro de las
organizaciones, lo que implica que la percepcién esta vinculada a la reaccion (Vargas,
2022). Segun Likert, propone que hay 03 tipos de variables que proyectan las
particularidades de la institucion y que repercute en la percepcion del individuo: a)
variables causales, que giran en torno a la evolucion y los triunfos de la institucion, en
la cual estan abarcadas las actitudes, decisiones y destrezas. b) Variables intermedias,
expresa el mecanismo propio de movimiento de la produccion de la institucion, como
es la comunicacion efectiva, motivacion, decisiones acertadas y metas pautadas. Y c)
Variables finales, cuyo resultado de la suma de las anteriores que estan focalizadas
en los logros de la institucién, como productividad, ganancias, gastos y pérdidas. Esta

teoria puede interpretarse como autoanalisis del clima organizacional (Brunet, 1987).

Por otro lado, Litwin y Stringer (1978) identificaron nueve factores claves para
evaluar al clima organizacional, sefialando que el clima es intrinsecamente parte de
los objetivos de una institucion, 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 Diaz et al.
(2020).



Para cultivar un clima organizacional favorable, es crucial promover la
motivacion, la comunicacion y la participacion (Acufia et al., 2023). Estos aspectos se
abordaran como dimensiones clave en este estudio. Estos elementos no solo
promueven un ambiente de trabajo mas productivo y colaborativo, sino que también

contribuyen al bienestar y desarrollo tanto individual como institucional.

La comunicacion, segun Chiavenato (2011), es esencial para facilitar la
interaccion efectiva entre los miembros de la organizacién. En este contexto, una
comunicacion abierta, clara, honesta y respetuosa promueve un intercambio fluido de
informacién, opiniones y colaboracién. En un entorno laboral 6ptimo, la comunicacion
transparente y efectiva establece las bases para el éxito institucional, al transmitir
metas, objetivos y expectativas claras, asi como al fortalecer las conexiones
interpersonales y la resolucion constructiva de conflictos. Se transmiten informacion
entre si de manera oportuna, precisa y aceptable para los demas. (Farhan Saputra,
2021).

La motivacion, como sefiala Chiavenato (2009), impulsa a los individuos a
comprometerse y esforzarse en su trabajo. En un clima laboral favorable, la motivaciéon
se nutre de metas claras, reconocimiento y recompensas justas, asi como de la
colaboracion y autonomia de los empleados. Estas condiciones estimulan el
compromiso, la satisfacciéon y el entusiasmo, contribuyendo a un ambiente de trabajo
mas productivo y gratificante en la organizacién. La motivacion es uno de los
componentes mas criticos que afecta en el comportamiento y el desempefio humano.
(Farhan Saputra, 2021).

La participacion, de acuerdo con Lépez (2017), significa que los trabajadores
deben ser incluidos activamente en la toma de decisiones y la mejora continua de la
organizacion de manera significativa. En un clima laboral positivo, la participacion
efectiva brinda a los empleados un sentido de valoracién y respeto al permitirles
compartir ideas, contribuir activamente en el logro de objetivos y expresar
preocupaciones y sugerencias. La participacion activa no solo realza la relacion
trabajador- empleador, sino que también fomenta la autoria, la responsabilidad y la

colaboracion, generando un entorno laboral mas productivo y satisfactorio.



El marco conceptual de la variable desempefio docente, se refiere a la manera en
gue los profesores cumples sus responsabilidades y labores en el entorno educativo.
Eficacia con la que un docente realiza su labor pedagdgica, gestionando el aprendizaje
de los estudiantes y logrando resultados educativos Optimos. Ademas, trata de
aspectos relacionados con la gestiébn administrativa y el compromiso con la institucion
(Martinez y Lavin, 2017).

De acuerdo a Michael Scriven, experto en evaluacién educativa, citado en (Rivera
V. G., 2022) sostiene que el desempefio docente es multidimensional, abarcando no
solo la competencia técnica en la materia que se ensefia, sino también habilidades
interpersonales, la habilidad para fomentar un clima de aprendizaje positivo y la
habilidad para involucrar y motivar a los estudiantes. Asimismo, segun Robert J.
Marzano, el desempefio laboral docente abarca una gama amplia de
responsabilidades que van mas alla de la ensefianza directa en el aula. Incluye la
planificacion de lecciones efectivas, el manejo adecuado del comportamiento de los
alumnos, la evaluacion precisa del aprendizaje y el establecimiento de relaciones

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

La teoria de educacion liberadora de Paulo Freire, enfatiza que la educacion
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
reflexion critica y el aprendizaje continuo. A través de la reflexion y la busqueda
constante de nuevos conocimientos, los individuos se vuelven mas conscientes y
activos en su proceso de aprendizaje. Freyre identifica varias condiciones necesarias
para lograr una educacion liberadora, entre las que se incluyen: la experiencia y el
conocimiento del docente, la capacidad de percepcion, la vocacion y laimplementacion
de técnicas pedagogicas efectivas. Esta perspectiva sobre el rol del docente ha
enriquecido significativamente el campo de estudio, al resaltar la importancia de la

vocacion docente en la consecucion de resultados exitosos (Paiva, 2005).

La teoria de modelos de evaluacion de Valdés (2004) destaca la relevancia de
evaluar el desempefio docente como medio de medir conocimientos y habilidades de

profesionales en educacion. Diversos paises emplean este enfoque de evaluacion
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para comprender el nivel de rendimiento de los docentes en sus labores, permitiendo
identificar qué areas en su quehacer docente son fuertes y cuéles pueden mejorar. La
valoracion del desempefio docente se ha vuelto fundamental en la actualidad para
determinar la calidad del cuerpo docente de una institucion, dado que son ellos quienes
transmiten conocimientos a los estudiantes. Valdés enfatiza algunas caracteristicas
gue se establecieron a través de percepciones u observaciones de estudiantes,
padres, lideres y docentes sobre lo que constituye a un buen docente, asi como
mediante cuestionarios consultivos que recopilan opiniones de estudiantes y padres.
Sin embargo, esta teoria presenta inconvenientes, ya que puede crear una perspectiva
gue no refleje la realidad del caracter de los docentes, siendo dificil de ensefiar y con
caracteristicas que no se pueden transmitir a otros profesionales (Sigtienza, 2021).

Esta teoria resalta el comportamiento del docente como un factor determinante
para la creacion del ambiente en el cual en estudiante pueda dedicarse efectivamente
a su formacion académica. Aun asi, esta teoria adolece de que la subjetividad del
observador puede llevar a que haya una relacién positiva entre el profesor y el
estudiante, pero no siempre también exista efectividad en la ensefianza. Otro rasgo de

identificacion sobre esta teoria es la autoevaluacion que el docente hace de su trabajo.

Para promover un desempefo docente favorable en Institutos Superiores de
Educacion, implica fortalecer las dimensiones como el desempefio pedagdgico, en
gestion y en investigacion, avalando asi la excelencia en la ensefianza, la eficiencia
en la gestion institucional y la contribucion al avance del conocimiento en el ambito

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

El desempefio pedagodgico 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 preparacion y organizacion de las clases, la eleccion de material didactico, adoptar
métodos novedosos de ensefianza e integrales y hacer un seguimiento constante del
progreso de los alumnos. Por lo tanto, un buen desempefio pedagdgico 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 dindmico para facilitar este
proceso (Acufia et al., 2023) (Robalino, 2005).

El desempefio en gestion, se refiere ala capacidad del docente para administrar
eficientemente los recursos y procesos educativos dentro del contexto institucional.
Esto implica la organizacion y coordinacion de actividades académicas, la gestion del
tiempo y los espacios de ensefianza, la comunicacion efectiva con colegas,
estudiantes y administradores, y la participacion en acciones de desarrollo profesional.
Un docente con un buen desempefio en gestién es capaz de optimizar los recursos
disponibles, mejorar la calidad de la ensefianza y favorecer el funcionamiento efectivo

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

El desempefio en investigacion, se refiere a la capacidad del docente para llevar
a cabo investigaciones académicas relevantes dentro de su area de especializacion,
asi como para integrar los hallazgos de la indagacion en su practica docente. Esto
implica la busqueda de informacion actualizada, la publicacion de articulos y la
presentacion de ponencias en conferencias académicas. Un docente con un solido
desempefio en investigacion esta comprometido con el aprendizaje continuo y la
mejora de la calidad educativa, contribuyendo asi al avance del conocimiento en su
campo disciplinario y al desarrollo profesional de sus colegas y estudiantes (Beltran et
al., 2022).

Finalmente, basandose en los estudios previos y las teorias conceptuales, se
plantean como hipotesis general: existe relacion significativa entre el clima
organizacional y desempefio docente en Institutos de Educacion Superior Tecnolégico
Region Ancash, 2024. Planteandose como hipotesis especificas (i) existe relacion
significativa entre la comunicacion y el desempefio docente en Institutos de Educacion
Superior Tecnolégico Regidon Ancash, 2024; (ii) existe relacion significativa entre la
motivacion y el desempefio docente en Institutos de Educacion Superior Tecnoldgico
Region Ancash, 2024; (iii) existe relacion significativa entre la participacion y el
desempefio docente en Institutos de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Region
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 comunicacion abierta, una participacién activa y una
motivacion adecuada, se correlaciona directamente con un mejor desempefio en sus
funciones pedagdgicas, de gestion e investigacion. Esto, a su vez, contribuye al éxito
institucional al mejorar la calidad educativa, identificar &reas de mejora y maximizar la

contribuciéon de los docentes a la mision educativa de la institucion
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. METODOLOGIA

El tipo de investigacion fue basico segun la OCDE (2018) porque buscé
comprender y explorar las relaciones y fendmenos subyacentes del clima
organizacional y el desempefio docente. Teniendo el proposito generar conclusiones
o contribuir al conocimiento tedrico (Arispe et al., 2020) que valdr4 de base para
estudios posteriores o para el desarrollo de intervenciones y politicas en el &mbito
educativo, en este caso en dichos institutos superiores. El enfoque de investigacion
fue cuantitativo, basado en el paradigma positivista (Ramos C. A., 2015), con el
objetivo de cuantificar y examinar variables especificas a través de métodos
numeéricos, haciendo uso de la estadistica para el analisis de los datos, tal como
indican Arispe et al. (2020). El disefio fue no experimental, transeccional, correlacional,
ya que se recolectaron datos sin manipulacion deliberada de las variables de interés,
en un unico 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 asociacion 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, segun Chiavenato (2011) se refiere al ambiente interno de una
organizacion que esta estrechamente ligado a la motivacion de los empleados.
Ademas, Gan y Triginé (2006) sostiene que esta determinado por una diversidad de
factores internos y externos y Brunet (1987) sostiene es el ambiente psicologico
influenciado por la estructura, los procesos organizacionales y la personalidad
individual de cada individuo en la organizacién. En tanto, se consider6 como

dimensiones para esta variable la comunicacion, motivacion y la participacion.

La segunda variable el desempefio 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 pedagdgica, gestionando el aprendizaje de los
estudiantes y logrando resultados educativos Optimos. Ademas, trata de aspectos

relacionados con la gestion administrativa y el compromiso con la institucién educativa
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(Martinez y Lavin, 2017). Tomando, como dimensiones el desempefio: pedagdgico, de

gestion y de investigacion.

La poblacién fueron todos los profesores de Institutos de Educacion Superior
Tecnoldgico Region Ancash, 2024, la cual asciende a 30 profesores y siendo una
poblacion accesible se tomo a todos para la muestra de estudio. El criterio de inclusion
fue los que voluntariamente estuvieran de acuerdo en participar de la investigacion;
asimismo, todos los docentes que posean carga horaria durante la ejecucion de esta
investigacion. El criterio de exclusion fue todos los profesores que no laboraron durante
los dias de aplicacion del cuestionario, asi como los que no dieron su consentimiento

informado por diferentes razones.

Se utilizé como técnica de recoleccion de datos la encuesta, y como instrumento
el cuestionario, que de acuerdo a Hernandez y Mendoza (2018), es un instrumento
estructurado cuya raiz etimolOgica radica en una serie de preguntas escritas y
organizadas de manera sistematica. Por lo tanto, para esta investigacion 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 items para la variable clima organizacional
y 24 preguntas sobre la variable desempefio docente, distribuidas en sus respectivas

dimensiones.

La validez del instrumento fue determinada a través de la evaluacion realizada
por tres expertos, siguiendo el formato establecido por la UCV, quienes indicaron estar
de acuerdo con cada item, teniendo como criterios de validacion la suficiencia,
claridad, coherencia y relevancia. La confiabilidad se calculé 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 desempefio docente, valores que indican una alta

confiabilidad de consistencia interna de dichos instrumentos.

Para el analisis de datos, se trabajé con los puntajes de cada participante en
cada variable y/o dimensién, por lo tanto, se realizd la prueba de Shapiro-Wilk y se

probd que los datos no provenian de una distribuciéon normal. Para la comprobacion
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de hipotesis se utilizo el coeficiente de correlacion Spearman de acuerdo al resultado
de normalidad de los datos (Walpole et al., 2012). Asimismo, para un analisis
descriptivo se categorizé (baremo) las puntuaciones de la variable clima organizacional
en tres rangos o niveles: malo, regular, bueno y la variable desempefio docente en
cuatro niveles: muy deficiente, en proceso, suficiente y destacado; presentando los

resultados en tablas de frecuencia con su correspondiente interpretacion.

La investigacion se llevé 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 apropiacion indebida de informacién. Se protegio a los participantes,
preservando su privacidad, confidencialidad y dignidad, y se obtuvo su consentimiento
informado para participar en la investigacion, minimizando cualquier riesgo potencial.
La transparencia se considerd un principio ético fundamental, asegurando que la
informacion recopilada sea precisa y verificada, y que los resultados obtenidos se

comuniquen de manera clara y accesible para su analisis y verificacion
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[ll. RESULTADOS

Los resultados se fundamentan en la informacion obtenida de 30 docentes de
Institutos de Educacién Superior Tecnoldgico en la Region Ancash, mediante un

cuestionario para cada variable.
3.1. Analisis descriptivo de la variable clima organizacional

Para esta variable se calcularon las puntuaciones en base a los 22 items de la
variable y los correspondientes en cada dimensién, 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 Educacion Superior Tecnoldgico
Region 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 evalu6 en funcidn de caracteristicas como la comunicacion, la motivacion y

la participacion.
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Tabla 2
Nivel de las dimensiones del clima organizacional en Institutos de Educacion
Superior Tecnolégico Region Ancash, 2024

Nivel del clima Comunicacion Motivacion Participacion
organizacional 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 comunicacion, el 53.3% de
docentes calificaron como buena, mientras que el 46.7% la consideraron regular. Esta
dimension evalla la efectividad y transparencia de la comunicacion institucional, asi
como la claridad en la definicion y comunicacién de los objetivos, vision, mision y

valores.

En cuanto a la motivacion, el 63.3% de los docentes indicaron que experimentan
un buen nivel, mientras que el 36.7% lo calificaron como regular. Esta dimension
analiza el reconocimiento, la motivacion, el desarrollo de la carrera y el compromiso

de los docentes dentro de la institucion.

Respecto a la participacion, el 70.0% de los docentes entrevistados la
consideraron satisfactoria o buena, mientras que el 30% la percibieron como regular.
Esta dimension evalla la participacion y el compromiso de docentes en el proceso de
toma de decisiones dentro de la comunidad educativa. Se indaga sobre la
colaboracion, la valoracion de las ideas, la armonia en las relaciones laborales, y la
mejora continua de los métodos de trabajo a través de su participacion activa.
Reflejando la importancia de un ambiente de trabajo inclusivo y colaborativo que

fomente la implicacion de los docentes en la gestion educativa.
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3.2. Analisis descriptivo de la variable desempefio docente

Para esta variable, se calcularon las puntuaciones a partir de los 24 items 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 desempefio docente en Institutos de Educacién Superior Tecnoldgico
Regién Ancash, 2024

Nivel de desempefio 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 desempefio docentes

La Tabla 3 muestra que el 83.3% de docentes encuestados perciben el nivel del
desempefio 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
desempeiio docente, referido a actividades de pedagogia, gestidon e investigacion que

en su conjunto definen el desempefio docente en esta investigacion.
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Tabla 4
Nivel de las dimensiones del desempefio docente en Institutos de Educacion
Superior Tecnolégico Region Ancash, 2024

Nivel de desempefio Pedagdgico Gestion Investigacion
docente 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 1000 30 1000 30 100.0

Nota. Resultados obtenidos del cuestionario desempefio docentes

En la Tabla 4 respecto al desempefio pedagogico, 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 dimension evalla la efectividad y adaptabilidad
de la ensefianza del docente, su continuo desarrollo profesional, su capacidad para
crear un ambiente de aprendizaje favorable y su uso adecuado de las herramientas de
evaluacion. Estos resultados indican que la gran parte de los docentes se sienten
competentes en su funcion pedagdgica, lo que puede traducirse en una mayor

eficiencia y calidad en su labor.

En cuanto, al desempefio en gestion docente, los porcentajes son similares a
los anteriores: el 86.7% de los docentes sefalaron una gestion destacada, seguidos
por el 10% que la consideraron suficiente y el 3.3% en proceso. Esta dimensién evalla
la capacidad del docente para gestionar eficientemente los recursos, resolver
conflictos, mantener la organizacion, cumplir con politicas y procedimientos, y utilizar
herramientas digitales y multimedia para mejorar el proceso educativo. Estos
resultados reflejan una fuerte competencia en la gestion docente, lo que contribuye al

buen funcionamiento institucional.

En cuanto al desempefio en investigacién, el 76.7% de los docentes

entrevistados consideraron que la investigacion 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 dimension evalla el compromiso del docente con la indagacion y el progreso de
nuevos enfoques pedagdgicos, la actualizacion constante de conocimientos, la
colaboracion en proyectos educativos y la aplicacién de herramientas tecnoldgicas en
su practica docente. Estos resultados implican un fuerte compromiso con la
investigacion, siendo relevante para el progreso del conocimiento y la mejora continua

en el ambito educativo.

3.3. Analisis inferencial para la contrastacion de hipotesis

En este apartado, se presenta la contrastacion de las hipétesis formuladas para
cumplir con los objetivos establecidos, utilizando las puntuaciones obtenidas en cada
dimension y variable. Para validar la idoneidad de la prueba estadistica y establecer la
relacion entre las variables, se efectué un analisis de normalidad mediante la prueba

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

Tabla 5
Prueba de normalidad
. . . Shapiro - Wilk
Variable / dimensiones Estadistico gl Sig.
Clima organizacional .932 30 .054
Comunicacion 957 30 .253
Motivacion .904 30 .011*
Participacion 925 30 .035*
Desempefio docente .833 30 .000*
Pedagogico .760 30 .000*
Gestion .860 30 .001*
investigacion .866 30 .001*

Nota. Resultados de la prueba de normalidad

La Tabla 5 indica que solo las variables de clima organizacional y comunicacién
presentan una distribucién 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
distribucion normal. Dado que no hay normalidad en ambas variables segun los

objetivos del estudio, se utilizé el coeficiente de correlacion de Spearman.
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En consecuencia, para verificar la hipotesis general de que hay relacién
significativa entre el clima organizacional y el desempefio docente, se utilizd una

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

Tabla 6
Relacion entre el clima organizacional y el desempefio docente
Rho de Spearman Desempefio docente
Clima organizacional  Coeficiente de correlacion 592**
Sig. (bilateral .001
N 30

Nota. Resultados del coeficiente de correlacion de Spearman

Dada la probabilidad calculada p=0.001<0.05, se admite la hipotesis de
investigacion, que establece la significancia entre el clima organizacional y el
desempeio docente, ademas el valor de Rho=0.592, indica una moderada relacion
positiva entre ambas variables; o que sugiere una relacién importante pero no fuerte,
donde los cambios en el clima organizacional estan relacionados en el mismo sentido
con los cambios en el desempefio docente, pero sin llegar a ser completamente

determinantes.

En cuanto a la hipétesis especifica uno, que propones la existencia de relacion
significativa entre la comunicacion y el desempefio docente, se aplico una prueba de

correlacion con un nivel de confianza del 5%.

Tabla 7
Relacion entre la comunicacion y el desempefio docente
Rho de Spearman Desempefio docente
Coeficiente de correlacion A432*
Comunicacion Sig. (bilateral .017
N 30

Nota. Resultados del coeficiente de correlacién de Spearman
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Dada la probabilidad calculada p=0.017<0.05, se acepta la hipotesis de
investigacion, que establece la significancia entre la comunicacion y el desempefio
docente. En cuanto, al valor de Rho=0.432, muestra una débil relacién directa entre
estas variables; donde los cambios en la comunicacién estan relacionados de forma
directa, aunque débil con los cambios en el desempefio docente, siendo probable que

otros factores también afecten esta relacion.

Respecto a la hipotesis especifica dos, que afirma la existencia de relacién
significativa entre la motivacién y el desempefio docente, se emple6 una prueba de

correlacion con un nivel de confianza del 5%.

Tabla 8
Relacion entre la motivacion y el desempefio docente
Rho de Spearman Desempefio docente
Coeficiente de correlacion 515
Motivacion Sig. (bilateral .004
N 30

Nota. Resultados del coeficiente de correlaciéon de Spearman

Dada la probabilidad calculada p=0.004<0.05, se acepta la hipotesis de
investigacion, que establece una relacion significativa entre la motivacion y el
desempeiio docente. Ahora bien, el valor de Rho=0.515, muestra una moderada
relacion positiva entre estas variables; o que sugiere una relacién importante pero no
fuerte, donde los cambios en la motivacion estan relacionados con los cambios en el

desempefio docente, pero sin llegar a ser completamente determinantes.

Referente a la hipoétesis especifica tres, que establece que existe una relacion
significativa entre la participacion y el desempefio docente, se utilizd6 una prueba de

correlacion con un nivel de confianza del 5%.

23



Tabla 9
Relacion entre la participacion y el desempefio docente

Rho de Spearman Desempefio docente
Coeficiente de correlacion .596**
Participacion Sig. (bilateral .001
N 30

Nota. Resultados del coeficiente de correlacion de Spearman

Dada la probabilidad calculada p=0.001<0.05, se acepta la hipé6tesis de
investigacion, que establece una relacion significativa entre la participacion y el
desempeiio docente. Ademas, el valor de Rho=0.596, indica una moderada relacion
positiva entre estas variables; o que sugiere una relacion importante pero no fuerte,
donde los cambios en la participacion estan relacionados de forma directa con los
cambios en el desempefio docente, pero sin llegar a ser completamente

determinantes.
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IV. DISCUSION

La correlacién entre clima organizacional y desempefio docente es fundamental
para instaurar un entorno educativo que fomente el desarrollo profesional de docentes
y asi mejorar el éxito académico de los estudiantes, favoreciendo asi al cumplimiento
de objetivos de la institucion educativa; para esta investigacién se tuvo en cuenta la
relaciéon de la comunicacion, la motivacién y la participacion con el desempefio

docente.

Sobre el nivel del clima organizacional percibido por docentes en la Region
Ancash, el 73.3% report6 un nivel bueno. Este hallazgo coincide con Bada et al. (2021),
guienes encontraron que el 78.6% de docentes perciben el clima organizacional en un
nivel alto, y con Cubas (2019), que identifico un 42.9% de respuestas indicando un
nivel bueno. En contraste, Rivera (2019) y Acuia et al. (2023) identificaron un nivel
medio y moderado, con un 57.6% y un 71.10% respectivamente. En cuanto a la
comunicacion, el 53.3% de los docentes indico un nivel bueno, lo cual difiere de los
hallazgos de Acuiia et al. (2023), quienes reportaron un nivel moderado en un 56.1%.
Respecto a la motivacion, el 63.3% de los docentes la calificé como buena, mientras
gue Rivera (2019) y Acuia et al. (2023) encontraron niveles medios y moderados en
un 56.5% y un 72.2% respectivamente. En términos de participacion, el 70% consideré
gue es buena, en contraste con el 68.9% que identifico Acuia et al. (2023) como nivel
moderado. Es importante sefialar que no se encontraron respuestas que indicaran una
percepcion clima organizacional malo es los Institutos de Educacion Superior

Tecnoldgico Regidén Ancash.

Los resultados previamente mencionados refuerzan la percepcion 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 desempefio docente, sino que también contribuye a elevar la calidad

educativa en general.

Referente a la descripcién del nivel del desempefio docente, en su gran mayoria

los docentes encuestados refirieron el mas 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
investigacion de Cubas (2019) quien refirio que el 61.9% expreso un nivel bueno;
mientras, que Rivera (2019) identific que el 65.9% de los docentes sefialaron un nivel
medio, al igual que Acuia et al. (2023) quienes mencionaron que el 74.60% evalla su
desempefio como regular. Ocurriendo similares resultados en cada dimension del
desempefio pues al desempefio pedagdgico lo sefialaron en un 86.7% como
destacado, difiiendo de lo sefialado por Rivera (2019) quien identifico que el 55.3%
refirieron una capacidad pedagdgica media. En cuanto a la gestion docente con el
86.7% también lo expresaron como destacado y en cuanto al desempefio en
investigacion el 76.7% sefialo un nivel destacado. Cabe sefialar que Rodriguez y
Lechuga (2019) identificaron que el 73% de docentes consideraron que los factores
del desempefio siempre se cumplen, y el 54 % indicd que algunas veces se cumplen

los niveles de desempefio.

Reflejando que gran parte de docentes perciben su desempefio como
destacado, lo que es un indicativo positivo del compromiso y la calidad de la labor
docente en esta region, lo que es prometedor para la calidad educativa en la region.
No obstante, es esencial seguir trabajando en las areas donde se perciben niveles
moderados, especialmente en investigacion, para asegurar un desarrollo continuo y

sostenido en todos los aspectos del desempefio docente.

Por otro lado, en la investigacion se ha determinado una relacion significativa
entre las dos variables analizadas, mediante la correlacion de Spearman, la cual arrojo
un valor de 0.592 con un valor p de 0.001, indicando relacion directa moderada entre
el clima organizacional y el desempefio docente, lo que resalta la importancia de
mantener un entorno laboral favorable para promover un mejor desempefio de los
docentes. Estos hallazgos se alinean con la teoria de Chiavenato (2011), quien afirma
es el ambiente interno existente entre los miembros de la organizacion, el cual esta
estrechamente ligado al grado de motivacion y el comportamiento de los miembros de

la organizacion.
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Esta relacion moderada difiere con investigaciones previas, como la de Rivera
(2019) quien identificé una relacién significativa (r=0.860, p=0.00) positiva alta entre
ambas variables, al igual que Cubas (2019), hall6 una relacion significativa (r=0.863,
p=0.000) positiva alta; asimismo, Suarez (2021) hallé una relacién significativa
(Rho=0.868, p=0.000) positiva alta, y Niebles et al. (2019) también encontré conexion
significativa (r=0.95, p=0.000) positiva alta. En contraste, Acufia et al. (2023) revelaron
gue no hubo significancia (Rho=0.860, p=0.249) entre dichas variables, al igual que
Murillo (2019), quien indicd que no existe significativa (rho=0.026, p=0.817) entre estas

variables.

Aunque, el estudio confirma relacion directa moderada entre el clima
organizacional y el desempefio docente, las variaciones en resultados de
investigaciones anteriores indican la necesidad de considerar el contexto especifico y
los métodos utilizados en cada estudio. Esto enfatiza la importancia de seguir
explorando esta relacion para desarrollar estrategias efectivas que mejoren ambas

variables.

En otro punto se resalta la relevancia de comunicacion efectiva dentro de las
instituciones educativas y de acuerdo a Chiavenato (2011), una comunicacion abierta,
clara, honesta y respetuosa facilita un intercambio fluido de informacién, opiniones y
colaboracion. Por en ende, los hallazgos de este estudio confirman esta premisa,
indicando un vinculo significativo entre la comunicacién y el desempefio docente, con
un valor de Rho=0.432 y p=0.017. Aunque esta relacion es positiva, su intensidad es
débil, sugiriendo que mejoras en la comunicacion pueden influir en el desempefio

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

Estudios previos ofrecen perspectivas diversas sobre la relacion entre
comunicacion y desempefio docente. Por ejemplo, Suarez (2021) encontré una
relacion 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 comunicacion efectiva
dentro de las instituciones educativas esta asociada con una mayor satisfaccion laboral
y un mejor desempefio docente. Estas investigaciones subrayan que una

comunicacion clara y abierta puede motivar y comprometer a los docentes con su
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trabajo. En contraste, Murillo (2019) no encontrd una relacion significativa (rho=0.061,
p=0.589) entre la comunicacién y el desempefio docente, y Rodriguez y Lechuga
(2019) identificaron que la falta de comunicacion interna puede ser una debilidad
significativa que afecta negativamente el desempefio laboral y crea un ambiente de

trabajo poco propicio.

No obstante, este estudio confirma una relacion débil pero significativa entre la
comunicacion y el desempefio docente, las variaciones en los resultados de
investigaciones previas sugieren la necesidad de un enfoque mas holistico. Mejorar la
comunicacion organizacional es crucial, pero también es importante considerar y
abordar otros factores que pueden influir en el desempefio docente para lograr un

impacto mas robusto y positivo.

El analisis de la relacion entre la motivacion y el desempefio docente, destaca
la importancia de la motivacion en el entorno laboral. Segun Chiavenato (2009), la
motivacion se alimenta de metas claras, reconocimiento y recompensas justas, asi
como de la colaboracion y autonomia de los empleados. Una motivacion adecuada,
caracterizada por el reconocimiento, las oportunidades de desarrollo profesional y un
ambiente de trabajo positivo, contribuye significativamente al compromiso y la
satisfaccion. Tal es asi que los resultados del estudio revelaron relacidon significativa
de la motivacion y el desempefio docente, con un valor de Rho=0.515 y p=0.004,
mostrando relacion positiva moderada, que sugiere que aumentos en la motivacion
estan asociados con mejoras en el desempefio docente, aunque con una intensidad

moderada.

Comparando con estudios previos, Suarez (2021) hallo relacion significativa
(Rho=0.826, p=0.000) positiva alta entre la motivacién y el desempefio docente,
indicando una influencia mas fuerte de la motivacién en el desempefio. Por otro lado,
Diaz y Garcia (2020) coincidieron con el presente estudio, afirmando que la motivacion
es un factor crucial que influye en el desempefio docente, ya que docentes motivados
reportaron mayor compromiso, innovacion en sus practicas pedagdgicas y mejor
rendimiento general. Sin embargo, Rodriguez y Lechuga (2019) identificaron que la

falta de motivacién, debida a una comunicacion interna deficiente y falta de
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reconocimiento, puede llevar a un bajo desempefio docente. Este estudio también
encontré6 que una motivacion adecuada esta asociada con un mejor desempefio y
mayor satisfaccion laboral. En contraste, Murillo (2019) no encontré una relacion
significativa (rho=0.058, p=0.612) entre motivacion y desempefio docente, lo que
resalta que la relacion entre estas variables puede variar dependiendo del contexto y

otros factores presentes en cada estudio.

El estudio confirma una relacibn moderada positiva entre la motivacion y el
desempefio docente, las diferencias con estudios previos sugieren que la motivacion
es un factor importante pero no Unico. La mejora del desempefio docente requiere un
enfoque multifacético que considere la motivacion junto con otros factores contextuales

y organizacionales.

Al buscar la relacion entre la participacion y el desempefio docente, se tuvo en
cuenta la importancia de la participacion afectiva. Segun Lopez (2017), esta
participacion proporciona a los empleados un sentido de valoracion y respeto,
permitiéndoles compartir ideas, contribuir activamente en la consecucion de objetivos
y expresar preocupaciones y sugerencias. Promover la participacion activa de los
docentes en la toma de decisiones y en la planificacion de actividades
organizacionales no solo mejora su satisfaccion y compromiso, sino que también eleva
significativamente su desempefio. Los resultados del estudio mostraron relacion
significativa entre la participacion organizacional y el desempefio docente, con un valor
de Rho= 0.596 y p=0.001, indicando una relacion de intensidad moderada y positiva.
Esto sugiere que aumentos en la participacion estan asociados con mejoras en el

desempefio docente, aunque con una intensidad moderada.

De estudio previos se considero investigaciones similares como la de Soria et
al. (2019) quienes han encontrado una conexidén positiva entre la participacion
organizacional y el desempefio docente, ya que los docentes que participan
activamente en la toma de decisiones y en la planificacion de actividades educativas
muestran mayores niveles de satisfaccién laboral y un mejor desempefio. Sin
embargo, en la investigacion de Rodriguez y Lechuga (2019), identificaron que la falta

de participacion y la ausencia de una comunicacion abierta contribuyen a la
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insatisfaccion y el bajo desempefio de los docentes. Estos hallazgos subrayan la
importancia de fomentar la participacion, ya que cuando los docentes se sienten mas

comprometidos y motivados, su rendimiento mejora.

El estudio confirma la relacibn moderada positiva entre la participacion vy el
desempefio docente, por lo que fomentar la participaciéon de los docentes en
decisiones y actividades organizacionales es clave para mejorar su satisfaccion,
compromiso y desempefio, lo que sugiere que la participacion es un factor crucial en

el entorno educativo.
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V. CONCLUSIONES

Se determiné que el clima organizacional y el desempefio docente en Institutos
de Educacién Superior Tecnoldgico Region Ancash, se relacionan significativamente,
con un coeficiente igual a Rho=0.592; p=0.001, que indica una moderada y directa
relacién pues cuando hay buen clima laboral el desempefio docente se destaca.

La investigacion estableci6 que existe relacion significativa entre la
comunicacion y el desempefio docente en los Institutos de Educacion Superior
Tecnolégico de la Region Ancash, con un valor de Rho=0.432 y p=0.017 que indica
relacién positiva débil, lo que revela que existen otros componentes que influyen mas
en el desempefio docente y que es necesario fortalecer la comunicacion mediante la

revision y mejora de los canales de comunicacion dentro de la institucion.

Se identificoO correlacion significativa entre la motivacion y el desempefio
docente en los Institutos de Educacion Superior Tecnoldgico de la Regidon Ancash, con
un valor de Rho=0.515 y p=0.004, lo que indica una relacion positiva con intensidad
moderada, resaltando la importancia de reconocer el buen desempefio a través de
programas de reconocimiento y recompensas, que pueden ayudar a destacar y

premiar el esfuerzo de los docentes.

Se determind que existe relacion significativa entre la participacion y el desempefio
docente en los Institutos de Educacion Superior Tecnoldgico de la Region Ancash. El
analisis revel6 un valor de Rho igual a 0.596 y p=0.001, lo que indica una relacion
positiva moderada, que sugiere que la participacion de los docentes esta vinculada de

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

Implementar talleres y capacitaciones sobre comunicacion efectiva dirigidos a
directivos y docentes. Asimismo, establecer canales de comunicacion claros y
accesibles, como reuniones regulares y plataformas digitales, facilitara el intercambio
de informacién y la retroalimentacion continua (Introini, 2023). Para fomentar la
motivacion docente, se recomienda desarrollar programas de reconocimiento y
recompensas, asi como ofrecer oportunidades de desarrollo profesional a través de
cursos Y talleres (Pifiero, 2023). En cuanto a la participacion, promover la inclusion
activa de los docentes en la toma de decisiones mediante la creacién de comités y
grupos de trabajo, fortaleciendo asi su sentido de pertenencia y compromiso (Moreira,
2024).

Para futuros estudios de estas variables es aconsejable diversificar los métodos
de recoleccion de datos, utilizando una combinacién de encuestas, entrevistas y
grupos focales para obtener una vision mas completa. Ampliar la muestra incluyendo
docentes de diferentes instituciones y regiones incrementara la representatividad de
los resultados. Ademas, emplear técnicas de analisis multivariante, como el analisis
de regresion y el analisis factorial, permitird identificar las interrelaciones entre
multiples variables y los factores que tienen un impacto significativo en el desempefio

docente.

Desde una perspectiva normativa, es esencial desarrollar y difundir un manual de
politicas y procedimientos de comunicacion organizacional, asegurando que todos los
miembros de la institucion la conozcan. Establecer indicadores de desempefio
relacionados con la comunicacion interna y realizar evaluaciones periédicas ayudara
a identificar areas de mejora. Para motivar se debe implementar un sistema formal de
reconocimiento y recompensas, incluyendo incentivos ho monetarios como tiempo
libre adicional y oportunidades de desarrollo profesional. Fomentar la participacion
activa mediante la creacion de consejos académicos y comités de planificacion
estratégica, y realizar consultas periddicas a los docentes para recoger sus opiniones

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

Anexol: Operacionalizaciéon de variables

Cumplimiento de politicas y procedimientos establecidos.

Variables de S S . . L . Escalade
) Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimension Indicadores ..
Estudio Medicion
El clima organizacional referido al | Variable es compuesta Claridad y oportunidad en la transmisién de decisiones y cambios.
ambiente  interno de  una | por tres constructos, los Escucha activa de opiniones y sugerencias.
organizacion que estad | cuales ayudaran  a | Comunicacion gor';_“mcac'on Iaki)'e”axtra”Spafe”;e'l o
. . nfianz racion a trav municacion.
estrechamente ligado a la | definirla en este entorno onflanza y colaboracio at_a e_s, € la comunicacio
motivacion de | molead d tiv m | Canales efectivos de comunicacion.
otivacio e 1os .e pieados y | € uca. o, _,CO 0 .es .’a Comunicacion de objetivos y valores institucionales.
de§taca que un clima fa\{orable comunicacion, motivacion Reconocimiento y valoracion.
satisface las necesidades | y participacion Inspiracion por las metas y objetivos.
individuales y eleva la moral, S Oportunidades de desarrollo y crecimiento.
cli . . Motivacion ! ) .
ima mientras que un clima Sentirse entusiasmado/a y comprometido/a. Ordinal
Organizacional | desfavorable puede generar Cumplimiento de tareas diarias.
frustracién (Chiavenato, 2011). Exito y desarrollo profesional.
Participar en la toma de decisiones.
Colaboracién y trabajo en equipo.
Sentirse parte activa y poder contribuir con ideas.
. .. Participar en la planificacion y evaluacion.
Participacion - . o o
Valoracién y consideracién de la participacion.
Armonia entre los miembros del equipo.
Mejora continua de los métodos de trabajo.
Afrontar y superar obstaculos.
S f | | Variable compuesta por Logro de objetivos de aprendizaje.
efre iere a ”a manera eanue 0s tres constructos estudio, Adaptacion de la ensefianza a las necesidades individuales.
roresores evan a cabo sus i4 i i6 i
p g los cuales ayudaran a Recepcion de reFroahment‘amon constructiva.
responsabilidades y tareas en el defini Esfuerzo por mejorar continuamente.
. o efinirla en este entorno ~ e -
entorno educativo. Eficacia con la . Desemperfio Cumplimiento de las etapas del desarrollo de la sesion de
. educativo, como es el L . -
B gue un docente realiza su labor d . daasai pedagdgico aprendizaje.
Desempefio pedagdgica, gestionando el efztzz]eprﬁn(;ﬁc?inagzgicéor; Utiliza'c’ién de estrategias, métpdos y técnicas va}ria.das. ordinal
laboral docente aprendizaje de los estudiantes y p Ng Creacion dfs’amblente.s proplmos para el gprendlzaje. o
. y el desempefio en Demostracion de dominio del tema y claridad en la explicacion.
logrando resultados educativos | L . .
L Ademas. trata  de investigacion. Uso de instrumentos de evaluacion adecuados.
optimos. oo Administracion de recursos.
aspectos relacionados con la Desempefio Resolucién de conflictos y toma de decisiones.
gestion  administrativa y el de gestion Mantenimiento de un ambiente organizado y productivo.




compromiso con la institucion
educativa (Martinez y Lavin, 2017)

Contribucién al buen funcionamiento de la institucién educativa.
Entrega oportuna de documentos técnico-pedagdgicos.

Utilizacion de plataformas educativas para tareas y notas.

Uso de medios digitales y equipos multimedia en el proceso
ensefianza-aprendizaje.

Desempefio
en
investigacion

Investigacion y desarrollo de nuevos enfoques pedagdgicos.
Participacion activa en proyectos de investigacion.

Fuentes de informacién y actualizacién de conocimientos.
Colaboracion en proyectos y desarrollo educativo.

Contribucién al avance de la educacion y la comunidad educativa.
Realizacion de investigacion y actualizacion constante.

Uso efectivo de herramientas tecnoldgicas.




Anexo 2: Instrumento de recolecciéon de datos

CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL
DOCENTE

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la Escuela de Posgrado y Programa académico de
Maestria en Administracion de la Educacion de la Universidad César Vallejo; los datos recopilados
son anénimos, seran tratados de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto,
en forma voluntaria marcar Si () o NO () doy mi consentimiento para participar en la investigacion
que tiene como titulo “Clima organizacional y desempefio docente de Institutos de

Educacion Superior Tecnolégico Region Ancash, 2024”, Asimismo, autorizo para que los
resultados de la presente investigacion se publiquen a través del repositorio institucional de la
Universidad César Vallejo manteniendo mi anonimato.

Estimado colaborador, solicitamos su amable colaboracion al responder las siguientes preguntas. Le
pedimos que responda con total sinceridad, ya que sus respuestas seran 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

Condicioén : Nombrado ( ) Contratado ( )
Sexo : Varén () Mujer ()

N° Variable CLIMA ORGANIZACIONAL 112(3|4|5
Comunicacién

1 ¢, Recibo informacién clara y oportuna sobre las decisiones y cambios en la
institucion?

9 ¢ Siento que mis opiniones y sugerencias son escuchadas por mis colegas y
superiores?

3 ¢,Se promueve una comunicacion abierta y transparente entre los docentes,
administrativos y la direccién?

4 ¢La comunicacién en la institucion favorece un ambiente de confianza y
colaboracion?

5 ¢ Existen suficientes canales de comunicacion para transmitir informacién y
dar seguimientos de actividades de manera efectiva en el instituto?

6 ¢,Los objetivos de trabajo estan claramente definidos y comunicados a todo
el personal?

. ¢Hay una clara definicion de vision, misién y valores en la institucion que se
comunica adecuadamente a todos los miembros del equipo?
Motivacién

8 | ¢Siento que mis esfuerzos son reconocidos y valorados por la institucion?




9 | ¢Las metas y objetivos institucionales me inspiran a dar lo mejor de mi?

10 | ¢Lainstitucion 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 desempefio de los docentes y administrativos?

14 ¢El director del instituto se muestra interesado en el éxito y desarrollo
profesional de los docentes?
Participacién

15 ¢ Tengo la oportunidad de participar en la toma de decisiones relacionadas
con mi trabajo?

16 | ¢, Se fomenta la colaboracion 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 planificacion y evaluacion
de actividades educativas?

19 | ¢(Considero que mi participacién es valorada y tomada en cuenta por la
institucion?

20 | ¢Existe armonia 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 participacién activa del personal?

22 | ¢ Elinstituto afronta y supera los obstaculos con la participacion activa de los
miembros del equipo?

Variable DESEMPENO DOCENTE

Desempefio pedagdégico

n ¢Siento que logro los objetivos de aprendizaje establecidos para mis
estudiantes?

9 ¢Me aseguro de adaptar mi enseflanza a las necesidades individuales de
mis estudiantes?

3 | ¢Recibo retroalimentacién constructiva sobre mi desempefio pedagégico?

4 | ¢Me esfuerzo por mejorar continuamente mis habilidades como docente?

5 ¢, Cumplo con las etapas del desarrollo de cada sesién de aprendizaje de
manera efectiva?

6 ¢ Utilizo estrategias, métodos y técnicas variadas para el desarrollo de clase
y facilitar el aprendizaje de los estudiantes?

. ¢,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
comprensién de los estudiantes?

9 ¢Hago uso de instrumentos de evaluacién adecuados para medir el
aprendizaje de los estudiantes?
Desempefio en gestion

10 ¢Logro administrar eficientemente los recursos disponibles en mi area de

responsabilidad?




¢Me siento capaz de resolver conflictos y tomar decisiones dificiles cuando

11 .
sea necesario?

12 ¢Mantengo un ambiente de trabajo organizado y productivo en mi area de
responsabilidad?

13 ¢ Me aseguro de cumplir con las politicas y procedimientos establecidos por
la institucion?

1 ¢, Considero que mi gestion contribuye al buen funcionamiento de la
institucion educativa?

15 g_,CumpIo con entregar el silabo y documentos técnico-pedagdgicos 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
ensefianza-aprendizaje para enriquecer la experiencia educativa?
Desempefio en investigacion

18 | ¢Dedico tiempo y esfuerzo a la investigacion y desarrollo de nuevos
enfoques pedagogicos?

19 | ¢Participo activamente en proyectos de investigacion relacionados con mi
area de especializacion?

20 | ¢Busco constantemente nuevas fuentes de informacion y actualizo mis
conocimientos?

21 | ¢Colaboro con otros docentes en proyectos de investigacion y desarrollo
educativo?

22 ¢ Considero que mi labor de investigacion contribuye al avance de la
educacion en la institucién y en la comunidad educativa en general?

23 ¢, Realizo investigacion y actualizacién constante en el area de conocimiento
para enriguecer la practica docente?

24 ¢Muestro compromiso con el uso y aplicacion efectiva de herramientas

tecnoldgicas en la practica docente y de investigacién?

Muchas Gracias




Anexo 3: Consentimiento o asentamiento informado UCV

Consentimiento Informado (*)

Titulo de la investigacién: Clima organizacional y desempefio docente de
Institutos de Educacién Superior Tecnoldgico Region Ancash, 2024.

Investigador: Larios Aguirre, Miguel Angel
Propoésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Clima organizacional y
desempefio docente en Institutos de Educacion Superior Tecnologico Region
Ancash, 2024”, cuyo objetivo es: determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio docentes de Institutos de Educacion Superior
Tecnolégico Region Ancash, 2024. Esta investigacion es desarrollada por el
estudiante de la Escuela de Posgrado y Programa académico de maestria en
Administracion de la Educacion de la Universidad César Vallejo, filial Chiclayo,
aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso
del director del Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Region Ancash,
2024.

Investigacion que tendra como impacto evaluar la relacion del
organizacional y el desempefio docente.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion, realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: Clima
organizacional y desempefio docente de Institutos de Educacion
Superior Tecnologico Regidén Ancash, 2024.

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se
realizard de manera presencial. Las respuestas al cuestionario seran
codificadas usando un namero de identificacion y, por lo tanto, seran
anonimas.

(*) Obligatorio a partir de los 18 afios

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.



Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. 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 informaréa que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al
término de la investigacion. No recibird ningan beneficio econémico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propdésito fuera de la investigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el investigador Larios
Aguirre, Miguel Angel, email: ml_lariosagui@hotmail.com y la docente asesora Dra.
Arbullu Pérez Vargas, Carmen Graciela, email:

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacién autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos:

Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: 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 envia las respuestas a través de un formulario Google.



Anexo 4: Anélisis de confiabilidad

La confiabilidad de los 2 instrumentos utilizados en esta investigacion se realizo
a través del estadistico Alfa de Cronbach, para determinar su consistencia

interna de cada cuestionario.

Tabla A

Consistencia interna del cuestionario de clima organizacional

. . . Correlacion total de Alfa de Cronbach si el Alpha de
Dimensiones items . o
elementos corregida | elemento se ha suprimido Cronbach
P1 .884 .891
P2 .843 .896
P3 .822 .900
Comunicacion P4 .783 .903 0.918
P5 .376 .940
P6 .827 .897
P7 .753 .908
P8 .894 .905
P9 .785 .918
P10 .846 912
Motivacion P11 .340 .949 0.928
P12 772 .921
P13 .964 .897
P14 .893 .905
P15 .669 .900
P16 .786 .890
P17 .811 .893
S P18 .549 .908
Participacion P19 915 576 0.908
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 dimensién comunicacion (0.918),
motivacion (0.928) y participaciéon (0.908), como también los diferentes
coeficientes cuando se elimina el item; donde podemos apreciar que los
coeficientes por dimension y la variable en general estan por encima del 70%

indicando una confiabilidad alta a muy alta del cuestionario.



Tabla B

Consistencia interna del cuestionario del desempefio docente

) ) i Correlacion total de Alfa de Cronbach si el Alpha de
Dimensiones items i o
elementos corregida | elemento se ha suprimido Cronbach
P1 .880 .873
P2 .815 .882
P3 .201 .927
P4 .855 .876
Desempefio
o P5 .092 .918 0.902
pedagoégico
P6 931 .869
pP7 .696 .891
P8 .703 .889
P9 .838 .877
P10 .918 .782
P11 .865 .798
P12 .697 .832
Desempefio en P13 .253 .862
» 0.850
gestion P14 .558 .842
P15 .599 .834
P16 532 .840
P17 .458 .849
P18 .693 .879
P19 .935 .844
P20 .609 .896
Desempefio en
i L P21 .599 .890 0.894
investigacion
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 desempefio docente, apreciando que el
cuestionario a nivel general presenta un nivel de confiabilidad alto con un valor

de 0.951, igualmente en las dimensiones desempefio pedagdgico (0.902), de

gestion (0.850) y de investigacion (0.894).




Anexo 5: Baremos de variables y dimensiones

Tabla C

Categorizacion de las variables (Baremo)

Categoria por

22 preguntas

Bueno (27 — 35)

Participacion (8preg)

Malo (8 — 18)
Regular (19 — 29)
Bueno (30 — 40)

Variables Dimension ) g Categoria por variable
dimension
Malo (7 — 16)
Comunicacion (7preg) | Regular (17 — 26)
Clima ;2?2?7(371;)35) Malo I(2:2 —51)
organizacional Motivacion (7preq) Regular (17 - 26) gegu ar (52 — 81)
Escala (1-5) ueno (82 — 110)

Desemperfio
docente
Escala (1-5)
24 preguntas

Nivel | (9-18)
Desemperfio Nivel Il (19-27)
pedagdgico (9 preg) Nivel 11l (28-36)

Nivel IV (37-45)
Nivel | (8-16)
Desempefio en Nivel Il (17-24)
gestion (8 preg) Nivel Il (25-32)
Nivel IV (33-40)
Nivel | (7-14)
Desempefio en Nivel Il (15-21)
investigacion (7 preg) | Nivel Il (22-28)

Nivel IV (29-35)

Nivel I: Muy deficiente (24-48)
Nivel II: En proceso (49-72)
Nivel Ill: Suficiente (73-96)
Nivel IV: Destacado (97-120)

La variable desempefio docente fue categorizada segun los niveles de

evaluacion docentes estipulados por en el MINEDU.




Anexo 6: Coeficiente de correlacién

El signo indica la direccion de la correlacion (positiva o negativa); y el valor numérico,
la magnitud de la correlacion.

Interpretacion: el coeficiente puede variar de —1.00 a +1.00, donde:

-1.00 = correlacion 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 = Correlacién negativa muy fuerte.

-0.75 = Correlacion negativa considerable.

-0.50 = Correlacion negativa media o moderada.

-0.25 = Correlacion negativa débil.

-0.10 = Correlacion negativa muy débil.

0.00 = No existe correlacion alguna entre las variables.

+0.10 = Correlacion positiva muy débil.

+0.25 = Correlacién positiva débil.

+0.50 = Correlacién positiva media 0 moderada.

+0.75 = Correlacion positiva considerable.

+0.90 = Correlacion positiva muy fuerte.

+1.00 = Correlacion 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)
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Anexo 9: Evaluacion de juicio de expertos

, UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Ficha de validaciéon de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el cuestionario “clima
organizacional y desempeno docente”, que permitira recoger la informacién en la
presente investigacion; “Clima organizacional y desempefio docente en Institutos de
Educacién Superior Tecnolégico, Regién Ancash,2024” Por lo que se le solicita que
tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para

realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacién de contenido son:

/,9 ,\
/7 c\
\ ﬁ ) brlterlos Detalle Calificacion
/
R ﬁf‘/ Ellla item/pregunta pertenece a la
7 ol " : » ) 1: de acuerdo
| Suficiencia dimensién/subcategoria y basta para
L 0: en desacuerdo
obtener la medicidn de esta.
El/la item/pregunta se comprende
) - , TR 1: de acuerdo
Claridad facilmente, es decir, su sintactica y
3 0: en desacuerdo
semantica son adecuadas.
_ El/la item/pregunta tiene relacién légica | 1: de acuerdo
Coherencia X B
con el indicador que esta midiendo. 0: en desacuerdo
] El/la item/pregunta es esencial o | 1: de acuerdo
Relevancia : ) ) )
importante, es decir, debe ser incluido. 0: en desacuerdo

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



¢odinba [ap soiquiaiw SO| SOPO} B 8jusBpPENDSPE BDILUNLLOD
as anb uoIdN}IsUI B US SBI0JBA A UOISILL ‘UQISIA 8P UoIDIULep BIB[D Bun ABH?

N~

Jleuositad |9
0poj} B sopeaiuntuod A sopiulyap ajuswele|d uejss ofeqed) ap soalalqo so?

©

.mm_mco_o:«_ﬂmrﬁ_ W@
soAyalqo ap UoIBAIALIOD A

£OINJIISUI |9 US BAIJOS)S BISUBLU ©p SOPEBPIAIIOE op sojuaiwinbas Jep
A ugioBWIOJUI JijWSUE} Bled UQIOBDIUNLLOD 8P S8|BUBD S8}UIolNSs Us)sIXg?

S

‘| ‘SOAIJ08)8 sajeue)
Juoloeloqe|od "UOIDEDIUNLLIOD B| 9P S2ARI}
A BZUBIJUOD Sp SjUSIGUIE UN 3D3J0AB) UQION}ISUI B| US UOIOEDIUNWOD B? “H B UQIOBIOQE|0D A BZUBIIUOD

£UQI003lIp B[ A SOABLSIUILIPE

‘ajusiedsuel;

~ S N Y (<

¥
;
7
7
/
/

'S9]US20p SO| aJjus djuasedsuel) A BUSIge UOIDEDIUNWOD BUN aAaNWOId Q7 ¢ A eyaige uoloeoIUNWOoD
Jsaloadns ‘sejoualabns K sauoluido
A sebs|0d siw Jod sepeyonasa uos selpualabns A ssuoluido siw anb ojusig? g ap BAIJOB BYONOST
‘'soiqued K sauoisioap
N N Juonisul ap uolsiwsuel} e
B| Us solquied A sauoisioap sk| 81qos eunuodo A ele[o ugioBwWIOUl 0gi08y? °L| U pepiunuodo A pepue|d
_mmco_om_ucmEooom BIOUBAS|9Y |BIDUaIaY0D

/S8UOIDBAIBSAO

PEPLEID feroueyNS

way

salopeolpy|

‘|euoroeziuebio ewlo [9p aed OWOD UQIDEDIUNWOD 0JONJISUOD [© SpIW :UQISUSWIP B| 8p SOARSIqO

NOIOVOINNINOD :L sauoisuawiq

‘(1102 ‘ojeusAely)) uoioelisnly Jessuab spand 8|qeIOABISap BWIO un anb seljusiw ‘|elow .| BAS|S

A Ss|ENpIAIpUI SSPEPISS08U S| 90BJSIIES B|qBIOAR) BWID UN anb eoelsap A sopesjdwa SO| op UOIDBAIOW B| B OpedI| 8jusweydsl)sa

e}se anb ugIoez|ueBio BUN 8P OUISIUI BjUSIqIE (B OPUS)aI [euoioeZiuebio ewld |3 FTVNOIDVZINVOYO VINITO 13d NOIDINIAZd

JeuoioeziuebiQ ewi|D S|qeLIBA B] 9P OLIBUOI}SBND [9P UQIJEPI|eA 8p ZUe[\l

Or3TIVA 4VS3D avaiSHIAINN




¢odinba |ap soiquuaiw so|
ap eAnoe uoeddiped | UoD so|noe)sqo so| eladns A Bjuolse oinjisul (37 '

'S0|NoB}Sqo
Jesadns A Jejuoly

¢leuosiad [ap eAnoe uooedioiled el op
soAeJ} B Ofeqel} op SOPOJOW SO| SjUSWENUIIUOD UeJofow 8s onsul [ U3? "L

"oleqel} ap sopoew
SO| 9p BnUjUod BIolBI\

g| Jod Bjusno us epewo} A epelojeA se ugoedioiued 1w anb o1episuoD? ‘6l

¢oleqely ‘odinba |op
ap odinba [ap SOJqUIBIW SO| SJ}US SSUOIOB[SI SE| US BJUOWLIE 8}SIX3? '0Z| SOJqUISIW SO| 8Jjud BjUOULY
uolonyiysul ‘uooedioiped e| ep

ugIoBIaPISUOD A UOIOBIOIBA

¢ SEAIJeONpa SapEPIAIIOR 9P
uoloen|eAs A ugioeoyiueld e| us Jediolued ap peplunuodo | epuliq 8w 8S7? gl

"UQIOBN|BAS
A uoioeoiueld g| us Jedoiped

;seapl siw
uo9 Jinquiuod opand A BAIJEONPS pepIUNWOD B| 8p BAlOE suked ojuals a|N? /L

"seapl U0d JINQUIUOD
Japod A eanjoe aped asiijuss

~ | <3 [ | [ | [

~ |~ ==

_ |~ NS~
S PRY PRy g B Y LR

‘odinba
¢,s91us00p So| asjue odinba us ofeqel; |8 A UQIDBIOQR|0D B| BJUSLLO) 837 ‘9L ua oleqgeJ; A ugioeIOgE|0)
Jolegesy 1w uod ‘'sSauoIsIosp
SEepPEUOIDE|a] S8UOISIoap ap ewo) | us Jedioiued op pepiunuodo ej obus] ? ‘G| ap Bewo} e| us Jedidied
SaUOIDEpPUAWOIaY
/SOUOIOBAISSAO BIDUBAS|SY |BIoUBIBYOD | pEPUEID Tocm_oc:m wey| salopeoipu|
._mco_OMN_cmm._o ewl|o |sp aued owod co_oma_o_tma 0JONJISUO? |8 |apiW uoisuswip e| ap SOANSI
NOIOVdIOILYVd :€ sduolsud
\\ H q LSOJUSO0P 50| 6P [BUOISSJOIC . |'reuoisajolid ojjoiesap A 03x3
o|losiesap A 0}ix9 |8 U opesalajul Bljsanw 8s ojnpisul [9p Jojoalip |37 ¢ -
I )] 7 5 ; SOAJEJISIUILUPE A S8}US00p SO| 8p ouadwasap | Usdouodal A uelojeA 957? €| [euoisajoid ojjosesap A o}ix3
¢leuosiad |o esed sjue|nwise ‘selelp
N qv ‘w N BaJe) BUN OWO09 aqiniad s ofeqel) [o Ua selelp sealey se| uod Jiidwn)? 'z seale} ap ojusiwidwn)d
. ¢9j1uao0p ‘B/opiwotdwod
H .ﬂ N N. owWo2 Joge| IW Uod e/opiewoldwod A B/opewselsnjus ojuals s|N? "L 1| A B/opewseisnjus asiijuas
N. ¢leuoisajoid "ojuaIWIoaID A
H H »\“ OjuBIWIDAID A O]j0LIBSSp Op SapEpIUNKOdo 8984j0 UgIdNYSUl B]? ‘L[ OjjoJJesap ap sapepiunpodo
‘'soAljalqo
N N ﬂ N &1w op Jofaw of Jep e uesidsul sw sajeuoionyiisul soAnelgo A seyow se? gl A sejow se Jod ugioelidsu|
ﬂ xw t». ﬂ suolonisul e Jod sopeJojeA A SOpIooU0Dal UOS S0ZJaNyse sl anb ojuaig? gl uoloelojeA A 0JusIWIDoU0DaY
SaUOIDEPUAWODaY
/SOUOIDBAISSTO BIOUBAS|SY |Bl1OUBIBY0D | PEPLEID _m_oco_oc:m way| salopeolpu|

‘|euoioeziuefio ewio [op eued OWOD UQIDBAIOW OJONISUOD [8 SpIW UQISUsWIp el 8p SOAl_IqO

NOIOVAILOI :Z sauoisuawiqg

Or3TIVA 4vS3) avaisd3iAINN




¢sejueipnisa so| ap alezipuaide SOpen2ape UQIOBN|BAD

ﬂ .m % \ﬂ [@ Jipaw eied SOpENDSpPE UQIOEN|EAS SP SOjuaLINJisul ap osn obeH? g ap sojuswnJ}sul ap os

¢ Sojueipnisa so| ap uoisuaidwod e [‘ugioedlidxa e| us pepue|d A ews}

1* .m .H N Jeziueleb esed pepueo uod 021jdxa o] A ewa} |ap olujwop oJisanwad? ‘g |op oluIwop ap ugioelsowaq

: Jowseisnjua K eioeolje uod uepuaide ‘alezipuaide |5 eled

..@ \N « H sajuelpn}sa so| anb eled soioidoid sewd A sopedsa ‘sejusique 0a1)? /| sooidold sajusique ap ugioeal)

¢ Sejueipnisa so| ap afezipuaide | Jeyijioey} A asejo ‘SepeleA sedludg)} A sopojawl

.ﬁ \H\ )ﬂ .N ap ojjoliesap | eled sepelieA seojuog) A sopojow ‘seibajeliss ozin? ‘g ‘seibojeljse ap uoloRZIIN

‘alezipuaide

.H\. .“ Q‘ w $BAIJODJO BISUBW OP ap UOISas B| ap ojjoLlesap

alezipuasde ap uoisas eped ap ojjollesap [ap sedeje se| uod ojdwn)? ‘gl |ap sedejs se| ap ojuaiwidwng

¢,2JuUso0p ‘2JUsWENUIJUOD

\v \« \ﬂ ﬂ OW0D sapepl|igey Siw ajuawenuiuod Jelofaw Jod ozianysa a|N? ¥, Jesofew Jod ozisnys3

¢ 0o1bobepad "BAIJONIISUOD

\m H N \M ouadwasap IW 84q0S BAJONIISUOD UQIORJUSWI[BOIIR) 0qI0ay? "¢l uoloBjuSWIjBOla) 8p UoDdaday

¢, SOJUBIPN}SD SIW ap "S8|BNPIAIPUI SOPEPISSD3U SE|

\M\. ﬂ q aﬁ Sa[eNpIAIpUI SOpEpISedaU S| B BzueUasus |W Jejdepe ap oinbase aN? 'zl e Bzueuasus e| op ugloeidepy

¢ sajuelpnysa siw eed ‘alezipuaide

.~. \*. \V q sopiosjgelsa alezipualide |op seiousjadwod se| ap olbo| anb ojualg? | ap soAialqo ap o160

SUOIDEPUSLWOISY

/S9LOIDEAISSA0 BIOUBAS|Y |BIOUBIBY0D | pEpUE|D [BIDUSIONNS way| salopeolpu|

‘8)uao0op ouadwasap |ap aped owod od16obepad ousdwasap 0}oNIISUOD [© SpIW UQISUSWIP g| ap SoABIqO

oo16o06epad ouadwasa( :| sauoisuawiq

o

w832 Ovg g
",
vM\\I’ )

/&
I A eAjesisiulLpe UONSab | UOD SopeUOIDE|R) SOORASE Bp EJRl} ‘Sewapy "Sowido SOAlINpPS sopeynsal opuelBbol A sejuelpnis A N
L= )

O}

AN S
AN s
.«w\. OVJ

A sepepiigesuodsas sns 0ged e UeA|| $840s8j0.4d sO| enb us essuew e| e aielal S TIINID0A ONIJINISIA 13d NOIDINIFIQ e

et

(2102 ‘uineT A zaujue) BABONPS UOIDN}ISUl B| UOD OSIwoldwod \PN

s0| ap slezipuaide |2 opueuonsab ‘eoibobepad Joge| Ns Bzijeas 8jusd0p un anb g| UOD BIDEDl T "OAl}JBONPS OUIOJUS [ US seal

9jua20( ouadwasa( a|gelIeA B] 8P OLIBUOI}ISaNI |[ap UOIdBPI|RA 3P ZUje|\

Or3TIvA 4vS3D dvaiSH3IAINN




.« T T T B| 8p @0UBAE |B 9ANQIIU0D UgIoEBIISaAUl 9P Joge| IW anb olapisuo)? "Zg| B| 9p 90UBAB |B UOIONgLIU0D

¢ 0AI}BONPS O|[0LIESap OAI}eONPa 0||0lIBSap

Q \N. )w \ﬁ K ugioebiysanul ap sojoakold us S8)UBD0P SOJJ0 UOD 0J0GR[0D? “LT K soyoakoud us ugioeloge|o)

¢,SOJUSIWIOOU0D SIW SOJUSILUIDOUOD 8p UQIDEZI|EN}OR

ﬁ H H A 0zI|enjoe A UQIOBULIOUI 9p Sajuan) SBAShU 9jUsWISIUBISU0D 0osng? "0 A uoioewloul Bp sajuany

Juoioezijeoadse ap eaJe I Uod uoloebijsaAul ap

\ﬂ \M \ﬂ \q sopeuoloe|al ugioebiisaaul ap sojoakold us ajusweAnoe odpiued? ‘gLl soyekosd us eanoe ugioediued

¢sooibobepad senbojua sooibobepad senbojus soAsnu

1« \.ﬂ |ﬂ H soAanu ap ojjolesap A uoloebiysaul e| e ozianysa A odwsal ooipag? ‘gL ap ojjouesap A ugloebisau|

_mM_moﬁw%%MM_MMMMm BIOUBAS|3Y |BIOUBIBYOD | pEPLIE|D _m_ocm_oc:w way| salopeoipu)

'9JuUad0p ocmaEmwm_u |ep aued owod co_omm_uw®>c_ us oc®QEmw®U 0JONJISUO? |8 aplwl ‘Uoisuswip e| @p SOAl}e
:O_omm_uwm;:_ us chaEwwa .¢ sauolIsua

alezipuaide-ezueuasus

N ﬂ q H ¢BAIlEONpa elpoualiadxa e Jaoanbuus eled slezipuaide-ezueyssus 0s2204d |8 U EIpPaWINW

osao0ud |2 us elpawinw sodinba A sajeybip soipasw ap osn obeH? /|| sodinba A sajeybip soipaw ap osn

¢eunuodo eiauew ap SOAIYDJE O SBjouU ap opeus|| |8 eJed ‘ojnjiisul sejou A seale) eled seAljeonpa

4 x* \« H e npaulp |8 Jod epeubisap seAljeonpa sewuojele(d se| ap osn obeH? ‘gL sewuojeleld ap ugioezijin

-t codwsan sooibobepad-00iuog}

Q \ﬁ { t«. e soolbobepad-001uo9)} sojuswnoop A oge|is |2 Jebaljus uod ojdwn)? ‘G| sojuswnoop ap eunuodo ebasjug

BeAl}eonpa

n\w A\ H {ﬂ ¢BAIJEONPS UQION}IISUI UoIONYIISUl B| 8P OJUSILIEBUOIOUN

e| @p OjuslWEUOoIdUN} uang | aAnquuoo uonsab 1w anb osapisuo)? | uang |e uoidNQUIU0D

- 2 ¢uoionyisul e) Jod sopios|qelse soploa|ge}sa sojualwipadold

1@ v ] ﬂ sojuajwipasold A seoiyjod se| uod Jijdwno ap oinbase s\? ‘g| K seanjod ap ojusiwidwny

Jpepljiqesuodsal ap eale oAlponpold K opeziuebio |

\V. ..w .« \w\ 1w us oAlonpoud A opeziuebio ofeqel; ap ajuaiqwe un obusjueiN? ‘L ajusiqwe un ap ojusiWIusjuBA

¢,011BS908U BaS OpUEND FETHEEL

«. \w nﬁ sv SB|IDNIP SBUOISIDaP JEewo} A SOJOI|JUOD JoA|0sa) ap zeded ojuals SN 7? ‘| || op Bwo} A SOJOIJUOD 8p UQION|0saY

- T épepiljigesuodsal ap ease
I |v !/ )H W U8 sajgiuodsip SOSINOaJ SO| djUsLWSUBIDYS Jelysiujwpe 016077 0L S0SIND3J 8P UOIOBJSIUILPY
3UOIOEPUBLLODSY
ﬁm /SOUOIDEAIBSAO BIOUBAS|SY |BIOUSIBYOD | PEPLE|D [BIOUBIDINS wey salopeoipu|

‘9)uao0op ouadwasap [ap aped owod uonsab us ouadwasap 0}ONJIISUOD |8 SpIW :UQISUBWIP B] 8p SOARIQD

uonsab us ouadwasaq :Z sauoisuawiq

Or3TIVA 4VS31D dvdaiSHIAINN




¢uoebsaaul ap A sjuedop eonoeid | Us seolbojouds) sejusilueliay
8P BAlo9Je ugioeol|de A osn [0 uod osiwoldwod oisani? ‘4]

seoIRgjolos)
N\ Y
SBjusIWE.LISY 8p OAI}OS} ﬂm@%%\
e Lo

£91u900p eoljoe.d el Jadanbuus eied ojusiiIoouod
Sp Balg |9 Ua djue}su0d ugloezZijenioe A ugloeblisaAul ozieay? ‘¢z

9JUBJSUOD UQIOBZI|ENJOE
A uoebisanul ap ugezIEeY

|~

—~ ||

-~

¢[eJauab us eAljEonpa pepiunwod B us A UQIONYISUI B| US UOIDEINPS

BAI}BONPD
pepiunwod g| A ugioeonps

Or3TIVA 4VYS3D avaiSHIAINN m—g



Eii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Datos del experto

Nombre del instrumento Cyestiemec(o

Objetivo del instrumento Joltdar lo ‘e torvnocida

Nombre y apellidos del experto | 4=, ccy Huorco, M O\C_QA .

Documento de identidad A9 292283
Anos de experiencia en el area /j_L{

Maximo grado académico E\A.\o\q_g-h”o
Nacionalidad

P@b\!&(‘ﬂ O

Institucion Y e Moreps

Cargo Jeee de o Umidad de imyestigacigm
Numero de teléfono 9444992 20

Firma v '

Fecha 4 // e JTano 0/<r/ 2624

Firmaﬁel experto 777

" DNII3/682233

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electrénico que se encuentren fuera del
Campus Virtual Trilce serén considerados como COPIA NO CONTROLADA
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Ficha de validacidén de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el cuestionario “clima
organizacional y desempefio docente”, que permitira recoger la informacion en la
presente investigacion; “Clima organizacional y desempefio docente en Institutos de
Educacién Superior Tecnologico, Regién Ancash,2024” Por lo que se le solicita que
tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para

realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

\
ﬁv /Crltenos Detalle Calificacion
\“ 7 ,
“;/ Ellla item/pregunta pertenece a la
. : T ) 1. de acuerdo
Suficiencia dimensidén/subcategoria y basta para
- 0: en desacuerdo
/ obtener la medicién de esta.
El/la item/pregunta se comprende
. o ) o 1. de acuerdo
Claridad facilmente, es decir, su sintactica y
;] 0: en desacuerdo
semantica son adecuadas.
_ El/la item/pregunta tiene relacidn Iégica | 1: de acuerdo
Coherencia = .
con el indicador que esta midiendo. 0: en desacuerdo
) Ellla item/pregunta es esencial o | 1: de acuerdo
Relevancia : _ _ _
importante, es decir, debe ser incluido. 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).
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Matriz de validacion del cuestionario de la variable Clima Organizacional

DEFINICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL: El clima organizacional referido al ambiente interno de una organizacién que esta

estrechamente ligado a la motivaciéon de los empleados y destaca que un clima favorable satisface las necesidades individuales y

eleva la moral, mientras que un clima desfavorable puede generar frustracion (Chiavenato, 2011).

Dimensiones 1: COMUNICACION
Obijetivos de la dimension: mide el constructo comunicacién como parte del clima organizacional.

i

Y
—~Ye,

/
\

comunica adecuadamente a todos los miembros del equipo?

Indicadores ftem Suficiencig Claridad |Coherencia|Relevancia ZWMMM_NM% m__wﬂoﬂmM "
Claridad y oportunidad en [1. ¢Recibo informacién clara y oportuna sobre las decisiones y cambios en la
la transmision de institucion? \ \ \ \
decisiones y cambios.
Escucha activa de 2. ¢Siento que mis opiniones y sugerencias son escuchadas por mis colegas y
opiniones y sugerencias. superiores? \ \ \ \
Comunicacién abierta y 3. ¢Se promueve una comunicacion abierta y transparente entre los docentes, \ \ \
transparente. administrativos y la direccion? \
Confianza y colaboracién a 4. ¢La comunicacion en la institucién favorece un ambiente de confianza y o A
través de la comunicacion. colaboracion? \ \ 7 ]
Canales efectivos. 5. ¢Existen suficientes canales de comunicacién para transmitir informacién y 7 \ / /
e dar seguimientos de actividades de manera efectiva en el instituto? 7 7 /
,W,,mx%um&wwgo: de objetivos 6. ¢Los objetivos de trabajo estan claramente definidos y comunicados a todo
res 4m§cgo:m_mm. el personal? \ \ \ \
] 7. ¢Hay una clara definicién de visién, mision y valores en la institucion que se \ / \\ S/

N% ey
NG 10an ceshrY
ﬁ\




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Dimensiones 2: MOTIVACION
Objetivos de la dimensién: mide el constructo motivacién como parte del clima organizacional.

OsmmEmo_o:mm\m_

Suficiencial Claridad [Coherencia|Relevancia ;
ol Recomendacione

Indicadores ftem
Reconocimiento y valoracion. [8. ¢Siento que mis esfuerzos son reconocidos y valorados por la institucion?
Inspiracién por las metasy 9. ¢Las metas y objetivos institucionales me inspiran a dar lo mejor de mi?

objetivos.

Oportunidades de desarrollo |10. ¢ La institucion ofrece oportunidades de desarrollo y crecimiento

y crecimiento. profesional?

Sentirse entusiasmado/ay  |11. s Me siento entusiasmado/a y comprometido/a con mi labor como
comprometido/a. docente?

Cumplimiento de tareas 12. ¢, Cumplir con las tareas diarias en el trabajo se percibe como una tarea
diarias. estimulante para el personal?

Exito y desarrollo profesional.|13. ; Se valoran y reconocen el desempefio de los docentes y administrativos?
14. ¢ El director del instituto se muestra interesado en el éxito y desarrollo
profesional de los docentes?

\\\\\\\\\\\\
N NN YN IS N
NN NN YRR
\\\\\\\\ (R

Exito y desarrollo profesional.

\\wo\ -
« ensiones 3: PARTICIPACION
\ jetivos de la dimension: mide el constructo participacion como parte del clima organizacional.

\iu,\\ Indicadores [tem Suficiencia Claridad |Coherencia|Relevancia mWMMMNM%%ﬂom:mt
Participar en la toma de 15. ¢ Tengo la oportunidad de participar en la toma de decisiones relacionadas \ \ \\ \\
decisiones. con mi trabajo?

Colaboracién y trabajo en 16. ¢, Se fomenta la colaboracion y el trabajo en equipo entre los docentes? \ & 4 \\
equipo. [

Sentirse parte activa y poder [17. ;Me siento parte activa de la comunidad educativa y puedo contribuir con y y,

contribuir con ideas. mis ideas? \ ! 1 \\
Participar en la planificacion y|18. ¢, Se me brinda la oportunidad de participar en la planificacién y evaluacion \ Y,
evaluacion. de actividades educativas? \ 7 \
Valoracién y consideraciéon  [19. ; Considero que mi participacion es valorada y tomada en cuenta por la

de la participacién. institucién? \ Q\ k \
Armonia entre los miembros [20. ¢ Existe armonia en las relaciones entre los miembros del equipo de

del equipo. trabajo? \ & g\ &
Mejora continua de los 21. ¢ En el instituto se mejoran continuamente los métodos de trabajo a traves \
métodos de trabajo. de la participacion activa del personal? \ \\ &

Afrontar y superar 22. ; El instituto afronta y supera los obstaculos con la participacién activa de ) \\ A v \\
obstaculos. los miembros del equipo? ( [
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i” UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Datos del experto

Nombre del instrumento

Cuestionario

Objetivo del instrumento

Validar la Informacion

Nombre y apellidos del experto

Zulema Yolanda Sandoval Horna

Documento de identidad 16691875

ARos de experiencia en el area | 25

Maximo grado académico Maestro

Nacionalidad Peruana

Institucion I.E N° 0005 Antonio Raymondi - Saposoa
Cargo Coordinadora de Tutoria

NUmero de teléfono

945506880

Firma CF
Fecha 11de junio del 2024
4}“@%\

\\K\

e

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electrénico que se encuentren fuera del

Fwﬁ%de%xéerto

DNI: 16691875

Campus Virtual Trilce serén considerados como COPIA NO CONTROLADA




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion,

organizacional y desempefio docente”, que permitira recoger la informacién en la

se le hace llegar el cuestionario “clima

presente investigacion; “Clima organizacional y desempefio docente en Institutos de
Educacion Superior Tecnolégico, Regién Ancash,2024” Por lo que se le solicita que

tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para

realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

,/;;@@\
// :/ \\%\‘\
\ A / Criterios Detalle Calificacion
\- >\ / - s /
H;/ El/la item/pregunta pertenece a la
= L . . ) 1: de acuerdo
/| Suficiencia dimension/subcategoria y basta para
i 0: en desacuerdo
/ obtener la medicion de esta.
Ellla item/pregunta se comprende
_ =" _ K 1. de acuerdo
Claridad facilmente, es decir, su sintactica y
- 0: en desacuerdo
semantica son adecuadas.
_ El/la item/pregunta tiene relacion Iégica | 1: de acuerdo
Coherencia i ) -,
con el indicador que esta midiendo. 0: en desacuerdo
) El/la item/pregunta es esencial o | 1:de acuerdo
Relevancia _ : . _
importante, es decir, debe ser incluido. 0: en desacuerdo

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