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RESUMEN 

El objetivo fundamental del presente estudio fue determinar qué relación 

existe entre el clima organizacional y desempeño docente en un instituto superior 

tecnológico, Lima-2024. 

La investigación fue de enfoque cuantitativo y de diseño descriptiva 

correlacional. La muestra fue aleatoria simple, conformada por 82 docentes de un 

instituto superior tecnológico, Lima-2024. A quienes se aplicó los siguientes 

instrumentos: Cuestionario clima organizacional, el cual estuvo constituido por 18 

preguntas obteniendo un nivel de confiabilidad del 0,957 lo que se interpreta como 

una correlación positiva muy alta y el cuestionario respecto al desempeño docente 

conformado por 18 preguntas este alcanzo un nivel de confiabilidad del 0,945 que 

indica una correlación positiva muy alta. Los cuestionarios fueron de tipo escala 

Likert: siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca 

Los resultados en cuanto al grado de correlación entre las variables 

determinadas por el Rho de Spearman fue 0,569, concluyendo que existe relación 

directamente proporcional entre clima organizacional y desempeño docente en un 

instituto superior tecnológico, Lima-2024. 

Palabras clave: Clima, organizacional,  desempeño docente.
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ABSTRACT 

The focal objective of this study was to determine the relationship between the 

organizational climate and teaching performance in a technological higher institute, 

Lima-2024. 

The research had a quantitative focus and a descriptive correlational design. 

The sample was simple random, made up of 82 teachers from the a technological 

higher institute, Lima-2024.To whom the following instruments were applied: 

Organizational Climate Questionnaire, which consisted of 18 questions, obtaining a 

trustily level of 0.957, which is interpreted as a very high positive correlation, and the 

questionnaire in respect of teaching performance, made up of 18 questions that 

reached a confidence level of 0.945 demonstrating a very high positive correlation. 

The questionnaires were of the Likert scale type: always, almost always, sometimes, 

almost never and never. 

The results as to the degree of correlation between the variables determined 

by Spearman's Rho was 0.569, concluding that there is a directly proportional 

relationship between organizational climate and teaching performance in a 

technological higher institute, Lima-2024. 

Keywords: Organizational, climate, teacher performance.
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I INTRODUCCIÓN 

La investigación acerca de los éxitos académicos alcanzados por los estudiantes 

en las instituciones de formación profesional para el mercado laboral ha sido 

constante. En este contexto, diversas instituciones organizan congresos nacionales 

e internacionales para medir el nivel de apoyo académico prestado a los 

estudiantes en todas las especialidades, para identificar los factores que 

contribuyen al logro. En los diversos eventos, se evidencian entre los factores más 

importantes, el clima organizacional entre los miembros de la institución y el alto 

nivel de desempeño docente que marcan la diferencia y son cruciales para lograr 

profesionales de alto nivel para el mercado laboral. 

A nivel internacional, la conexión causal entre el éxito educativo y el 

desempeño de los docentes está ganando importancia. Los resultados óptimos en 

la enseñanza y el aprendizaje dependen significativamente del nivel del 

profesionalismo y es esencial que los docentes cuenten con un alto nivel de 

desarrollo profesional en investigación científica y tecnológica, además contar con 

un ambiente favorable en la institución 

Los sistemas educativos altamente burocráticos, que se caracterizan por una 

estructura y centralización rigurosas, suelen ser percibidos como entornos cerrados 

y restrictivos. 

En el instituto de educación superior, la administración actual, que lleva un 

semestre en funciones, se ha notado un ambiente de desconfianza entre los 

docentes principales y contratados que han pasado a ser estables según la ley. 

Esta desconfianza dificulta el trabajo en equipo. Además, se ha detectado poca 

voluntad y autodisciplina, lo cual podría conducir a un pobre nivel de enseñanza del 

equipo docente con los estudiantes. 

Por lo tanto, se puede inferir que la percepción de una organización 

burocrática con una estructura jerárquica piramidal, formal y con reglamentos 

establecidos desde hace mucho tiempo, ha contribuido a la formación de un clima 

organizacional inadecuado. En este contexto, las decisiones son tomadas en los 

niveles más altos, y la comunicación hacia los niveles inferiores es ineficaz, lo que 

genera desinformación y fomenta un estilo de gestión autocrático. Este enfoque ha 
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dado lugar a la formación de grupos en conflicto dentro de la institución y entre los 

docentes, creando un ambiente laboral tenso y problemático. 

Este estudio tiene como problema principal : ¿Qué relación existe entre el 

clima organizacional y desempeño docente en un instituto superior tecnológico, 

Lima 2024? A su vez, presenta los siguientes problemas particulares : ¿Qué 

relación existe entre el clima de la comunicación y el desempeño con las 

capacidades pedagógicas? (1) ¿Qué relación existe entre el clima de la 

comunicación y el desempeño con las relaciones interpersonales? (2) ¿Qué 

relación existe entre el clima de la motivación y el desempeño con las capacidades 

pedagógicas? (3) ¿Qué relación existe entre el clima de la motivación y el 

desempeño con las relaciones interpersonales? (4) 

Para dar solución al problema, se ha planteado como objetivo principal : 

Determinar qué conexión existe entre el clima organizacional y desempeño en el 

instituto superior tecnológico, Lima 2024. Los cuatro objetivos específicos fueron: 

Determinar la relación que existe entre el clima de la comunicación y el desempeño 

con las capacidades pedagógicas (1), clima de la comunicación y el desempeño 

con las relaciones interpersonales (2), clima de la motivación y el desempeño con 

las capacidades pedagógicas (3), clima de la motivación y el desempeño docente 

con las relaciones interpersonales (4) 

Desde una perspectiva teórica, para comprender los aspectos organizativos, 

estructurales y la gestión de procesos, se han analizado las responsabilidades de 

los diferentes niveles jerárquicos. En lo metodológico se realizó con el diseño 

descriptivo correlacional, método deductivo y enfoque cuantitativo. En lo práctico, 

es crucial elevar el nivel de los docentes mediante el aumento de la productividad 

a través de un ambiente de trabajo positivo. 

Esta investigación ha planteado como hipótesis principal: Existe una relación 

entre el clima organizacional y desempeño docente en un instituto superior 

tecnológico, Lima 2024. Asimismo, tiene cuatro hipótesis específicas, las cuales 

fueron: Existe una relación entre el clima de la comunicación y el desempeño con 

las capacidades pedagógicas (1), clima de la comunicación y el desempeño 
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docente con las relaciones interpersonales (2), clima de la motivación y el 

desempeño docente con las capacidades pedagógicas(3), clima de la motivación y 

el desempeño docente con las relaciones interpersonales(4). 
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II MARCO TEÓRICO 

Antecedentes internacionales, Mendoza Vargas (2022) examinó en el marco de las 

prácticas, la conexión entre el rendimiento laboral y el clima organizativo, se aplicó 

una encuesta a setenta y cinco personas, conformada por instructores, empleados 

y practicantes. Como demostró una gran mayoría de los participantes (80%), los 

resultados mostraron que las actitudes optimistas, la gestión eficaz de la 

comunicación y la resolución eficiente de los problemas están estrechamente 

relacionadas con el éxito en el rendimiento laboral. El estudio concluye destacando 

la correlación significativa y directa, dentro de este contexto particular, entre el 

rendimiento laboral y el clima organizativo. 

Rojas Ortega (2022) destacó la importancia del clima organizativo en las 

empresas, ya que afecta a los miembros del personal, ven los acontecimientos 

internos y reaccionan ante ellos. Su investigación se centró en examinar la conexión 

entre el rendimiento competitivo de los profesores y el clima organizacional en las 

Escuelas Municipales de Talca, Paulista, Brasil. Utilizó un cuestionario de escala 

Likert para realizar un estudio de investigación transversal, correlacional, básico, 

no experimental y descriptivo en 58 instructores. Con un coeficiente de correlación 

de 0,817, los resultados mostraron una asociación clara y sustancial entre el 

rendimiento competitivo de los instructores y el clima organizativo.  

Antecedentes nacionales, Rímac (2021) examinó el nexo del clima 

organizativo y la satisfacción entre el personal docente y administrativo. El estudio, 

que empleó una metodología descriptiva y correlacional, incluyó a 44 instructores 

con diversos antecedentes educativos y entornos de trabajo. Los resultados 

sugieren que hay una correlación favorable entre la satisfacción laboral de los 

empleados de la oficina y un clima empresarial positivo. 

Pinedo Yzaguirre (2022) investigó la relación entre el desempeño profesional 

y la dedicación al trabajo de los profesores de estudios generales en colegios 

privados del Perú. En esta investigación cuantitativa se empleó una metodología 

transversal, correlacional y no experimental. Se utilizó una versión modificada del 

UWES (Utrecht job Engagement Survey) para evaluar la dedicación laboral de 106 

profesores de la muestra. Las pruebas mostraron que hubo un nexo 

significativamente del rendimiento profesional y el compromiso (p < 0,05)  
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Antecedentes locales, Salvador Reyes (2019) estudió el vínculo de la labor 

docente y el clima organizativo “Sagrado Corazón de Jesús” de la región La 

Victoria. El estudio empleó un enfoque correlacional con una metodología 

cuantitativa. Cuarenta profesores de los cursos primero, primario y secundario 

constituyeron la población del estudio. Estos profesores también constituyeron la 

muestra del estudio porque era más factible aplicar los cuestionarios. Los 

resultados del estudio indicaron una correlación estadísticamente significativa 

(0,757) con un valor p inferior a 0,01 entre clima organizativo y rendimiento docente. 

Acerca de las teorías relacionadas al clima organizacional se centran en la 

atmósfera única que se respira en la empresa, desarrollada y percibida por los 

empleados como un medio para potenciar la interacción social y la estructura 

organizativa. 

Robins (1999) y Werther (2000), los principales elementos para evaluar el 

clima organizativo son esenciales para comprender el lugar de trabajo en una 

empresa. Autonomía se refiere cómo resolver problemas y tomar decisiones, 

destacando su capacidad de autogobierno e independencia. La motivación, por su 

parte, se centra en los factores que impulsan a los empleados a actuar, siendo un 

componente psicológico que guía y determina su conducta. Las relaciones 

interpersonales son asociaciones duraderas basadas en emociones como el amor, 

intereses profesionales y sociales, fundamentales para el entorno laboral y 

personal. La responsabilidad implica cumplir con compromisos tanto profesionales 

como personales, reflejando un aprendizaje continuo en inteligencia emocional. 

Finalmente, el reconocimiento se define por la acción de valorar y percibir la 

identidad de las personas y sus contribuciones en la empresa. 

En este estudio, basado en el cuestionario de Likert, se enfoca 

principalmente en dos dimensiones clave: la comunicación y la motivación. La 

comunicación, entendida como el intercambio efectivo de información entre 

individuos o grupos, no solo implica la transmisión de datos, sino también la 

comprensión de significados según Robbins (2004) y Chiavenato (2009). Por otro 

lado, la motivación, derivada del término latino “moveré” (mover), es un concepto 

complejo y debatido que afecta cómo los empleados son impulsados a actuar en el 

entorno organizacional diario, según Chiavenato (2009).  
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El desempeño docente puede entenderse como todas las acciones llevadas 

a cabo por un individuo en respuesta a las responsabilidades que le han sido 

asignadas, las cuales se evalúan en función de su ejecución, según lo define Mutis 

(2003, p. 19). Es decir, el desempeño docente se refiere a cómo los profesores 

cumplen con sus roles y responsabilidades en el contexto educativo, siendo 

evaluados por la calidad y efectividad de su ejecución. 

Guzmán (2015) el rol docente encarna la competencia y dominio de 

conocimientos y habilidades que un educador emplea para abordar escenarios 

hipotéticos fundamentados en prácticas instruccionales auténticas y 

contextualizadas (p. 25). Esta definición resalta la importancia del conocimiento 

aplicado y las habilidades prácticas que los docentes deben demostrar en su trabajo 

cotidiano. 

Fernández (2008) los indicadores de desempeño docente son fijados por el 

establecimiento educacional y ayudan alcanzar los objetivos establecidos. 

Comprende el conjunto de acciones realizadas por el instructor para cumplir con 

los procedimientos de instrucción de los alumnos. Esta definición enfatiza la 

conexión entre las acciones del docente y los objetivos educativos institucionales, 

resaltando la importancia de los indicadores como guía para evaluar el 

cumplimiento de estas metas. 
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III MÉTODO 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

El trabajo académico fue por el enfoque de investigación cuantitativo, por aplicar la 

estadística como técnica principal para el procesamiento de la información, la cual 

fue presentada mediante figuras y tablas. Investigación básica no experimental con 

la intención de estructurar teorías mediante la búsqueda, ampliación y 

profundización de la comprensión científica de las variables objeto de estudio. Esta 

aproximación metodológica se alinea con el enfoque descrito por Hernández et al. 

(2014). 

Por el carácter no experimental de la metodología de investigación, no se 

modificaron ni la muestra ni la percepción de la realidad. Se adoptó un enfoque 

observacional y descriptivo de la investigación, se recogió los datos de manera 

natural y concreto. 

El objetivo del trabajo académico fue describir la conexión entre las variables 

observadas en un tiempo determinado. El enfoque metodológico sigue las 

recomendaciones de Cortés e Iglesias (2004). 

El método empleado fue el hipotético deductivo, fundamentado en la 

formulación y comprobación de hipótesis. Los objetivos de la investigación se 

cumplieron por las estrategias aplicadas, que permitieron relacionar 

sistemáticamente las variables examinadas y contrastar las hipótesis planteadas  

3.2 Variables y Operacionalización 

Cualquier atributo que sea medible se considera una variable. La investigación 

examinó dos variables: V1 y V2 
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Variable 1. Clima Organizacional 

Palma (2004) es la impresión que tienen los trabajadores de su entorno 

laboral inmediato como las posibilidades de crecimiento profesional, el grado de 

dedicación a las tareas asignadas, el nivel de supervisión obtenido, la disponibilidad 

de los datos necesarios para trabajar bien con los demás y las circunstancias que 

les facilitan el desempeño de sus funciones. (Ver anexo 2) 

Variable 2. Desempeño docente 

Díaz (2010). Para evaluar eficazmente el trabajo de los docentes se 

requieren herramientas de evaluación confiables que los apoyen a perfeccionar sus 

prácticas pedagógicas, elevar el calibre de los aprendizajes de los estudiantes y 

eventualmente, elevar los estándares educativos.  

3.3 Población, muestra y muestreo 

En el Instituto Superior Tecnológico, Lima 2024 laboran 104 docentes, 

quienes conforman la población de esta investigación. La población se refiere al 

total de elementos que poseen atributos similares.  

Para determinar el grupo de trabajo, se debe seguir un proceso metodológico 

que garantice su representatividad respecto a la población a estudiar (Hernández y 

Mendoza, 2018). Ochenta y dos docentes conformaron la muestra. (Ver anexo 1) 

 

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

García et al. (1986) se incluye una recopilación de técnicas de investigación 

normalizadas para evaluar la información procedente de una muestra 

representativa de la población. Está técnica permite explorar, describir y explicar 

diversas características de la población estudiada. 

El cuestionario se elaboró utilizando una escala estimativa y una escala de 

Likert para medir la V1. El mismo procedimiento se utilizó para generar el 

cuestionario de la segunda variable, el rendimiento docente. 

Para garantizar el adecuado uso de los instrumentos de ambas variables, 

asegurando la representatividad de las dimensiones y la pertinencia, claridad y 
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relevancia de los contenidos de los ítems, de acuerdo con el objetivo del trabajo 

académico (Ver anexo 3) 

3.5 Procedimientos 

Se elaboraron cuestionarios para cada una de las variables, los cuales fueron 

validados por expertos profesionales de trayectoria y con grado académico de 

Magíster y Doctor. Estos cuestionarios se implementaron con escala de Likert, y se 

envió la encuesta de manera virtual, a los docentes mediante el enlace del 

formulario Google Forms. Se utilizó el software estadístico SPSS para evaluarlos, 

las tablas para mostrar los resultados donde se contrastaron las hipótesis 

establecidas, se evaluaron las correlaciones y significancias estadísticas 

correspondientes. 

A los encuestados se garantizó la confidencialidad de los datos suministrados, 

asegurándoles que los datos serán tratados de manera reservada y confidencial 

para los propósitos del estudio. Después de recibir la explicación, los encuestados 

dieron su consentimiento de participación. 

3.6 Métodos de análisis de datos 

Empleamos estadísticas descriptivas, para cada variable y dimensiones en una 

hoja de cálculo, se empleó el método hipotético deductivo para visualizar y 

sistematizar los datos. Las teorías se confirmaron mediante el coeficiente Rho de 

Spearman; luego se evaluaron los datos y se extrajeron las inferencias y 

sugerencias pertinentes. 

3.7 Aspectos éticos 

El incorpora varias consideraciones éticas fundamentales: (1) antes de 

utilizar los instrumentos, se informó a todos los participantes y se obtuvo su 

consentimiento; (2) la evaluación se realizó de forma anónima; (3) los cuestionarios 

de las variables se eliminaron tras la digitalización para evitar cualquier tipo de 

discriminación basada en las respuestas de los sujetos. 
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Se respetaron los derechos de autor al hacer referencia a sus datos en el 

material bibliográfico. Esto no solo cumple con los estándares éticos de atribución, 

sino que garantiza la integridad académica del trabajo. 
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IV RESULTADOS 

Análisis descriptivos 

Tabla 1 

Niveles del clima organizacional 

CLIMA 
ORGANIZACIONAL Frecuencia Porcentaje 

Nunca 0 0,0 

Casi nunca 1 1,2 

A veces 18 22,0 

Casi siempre 43 52,4 

Siempre 20 24,4 

Total 82 100,0 

Se observó que el 22% de los docentes a veces hay un buen clima 

organizacional, el 52,4% casi siempre hay un buen clima organizacional, y el 24,4% 

siempre hay un buen clima organizacional.  

Tabla 2 

Niveles de comunicación en el clima organizacional 

D1: COMUNICACIÓN Frecuencia Porcentaje 

Nunca 0 0,0 

Casi nunca 2 2,4 

A veces 13 15,9 

Casi siempre 44 53,7 

Siempre 23 28,0 

Total 82 100,0 

Se concluyo que el 15,9% de los docentes a veces hay un buen clima 

organizacional, el 53,7% casi siempre hay un buen clima organizacional y el 28% 

siempre hay un buen clima organizacional con respecto al componente 

comunicación. 
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Tabla 3 

Niveles de motivación en el clima organizacional 

D2: MOTIVACIÓN Frecuencia Porcentaje 

Nunca 1 1,2 

Casi nunca 3 3,7 

A veces 18 22,0 

Casi siempre 37 45,1 

Siempre 23 28,0 

Total 82 100,0 

Se concluyó que el 22% de los docentes a veces hay un buen clima 

organizacional, el 45,1% casi siempre hay un buen clima organizacional y el 28% 

siempre hay un buen clima organizacional con respecto al componente motivación. 

 

 

Tabla 4 

Niveles del desempeño docente. 

DESEMPEÑO 
DOCENTE Frecuencia Porcentaje 

Nunca 0 0,0 

Casi nunca 0 0,0 

A veces 5 6,1 

Casi siempre 51 62,2 

Siempre 26 31,7 

Total 82 100,0 

Se concluyó que el 6,1% de los docentes a veces tiene un buen desempeño, 

el 62,2% casi siempre tiene un buen desempeño y un 31,7% siempre tiene un buen 

desempeño. Estos resultados indicaron que la mayor parte de los docentes casi 

siempre tiene un buen desempeño docente. 
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Tabla 5 

Niveles de capacidades pedagógicas del desempeño docente. 

D1: CAPACIDADES 
PEDAGÓGICAS Frecuencia Porcentaje 

Nunca 0 0,0 

Casi nunca 0 0,0 

A veces 5 6,1 

Casi siempre 21 25,6 

Siempre 56 68,3 

Total 82 100,0 

Se concluyó que el 6,1% de los docentes a veces tiene un buen desempeño, 

el 25,6% de los docentes casi siempre tiene un buen desempeño y el 68,3% de los 

docentes siempre tiene un buen desempeño docente. Estos resultados indicaron 

que la mayor parte de los docentes casi siempre y siempre tienen buenas 

capacidades pedagógicas en su desempeño. 

 
 
 

 

Tabla 6 

Niveles de relaciones interpersonales del desempeño docente 

D2: RELACIONES 

INTERPERSONALES Frecuencia Porcentaje 
Nunca 0 0,0 

Casi nunca 1 1,2 

A veces 15 18,3 

Casi siempre 54 65,9 

Siempre 12 14,6 

Total 82 100,0 

Se concluyó que el 18,3% de los docentes a veces tiene un buen desempeño 

docente, el 65,9% de los docentes casi siempre tiene un buen desempeño y un 

14,6% de los docentes siempre tiene un buen desempeño con respecto al 

componente relaciones interpersonales en su desempeño docente. 
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Comprobación  

Hipótesis principal. 

H0: No existe relación entre el clima organizacional y desempeño docente en el 

instituto superior tecnológico, Lima 2024. 

H1:   Existe relación entre el clima organizacional y desempeño docente en el instituto 

superior tecnológico, Lima 2024. 

Tabla 7 

Correlación V1 y v2 

Desempeño 
Docente 

Rho de 

Spearman 

Clima 

Organizacional 

Coeficiente 
de 
correlación 

,569** 

Sig. 
(bilateral) 

0,000 

N 82 

Se encontró correlacional positiva y significativa entre V1 y V2 (0,569) lo cual lleva 

al rechazo de la hipótesis nula.  
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Hipótesis 1 

 

H0:   No existe relación entre el clima organizacional y las capacidades pedagógicas 

en el desempeño docente en el instituto superior tecnológico, Lima 2024. 

 

H1:   Existe relación entre el clima organizacional y las capacidades pedagógicas 

en el desempeño docente en el instituto superior tecnológico, Lima 2024. 

 

Tabla 8 

Correlación V1 y capacidades pedagógicas en el V2 

  

D1: 
Capacidades 
Pedagógicas 

Rho de 
Spearman 

Clima 
Organizacional 

Coeficiente 
de 
correlación 

,369** 

Sig. 
(bilateral) 

0,001 

N 82 

Se encontró correlacional positiva y significativa entre V1 y las capacidades 

pedagógicas en su V2 (rho = 0,369) lo cual lleva al rechazo de la hipótesis nula. 
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Hipótesis 2 

H0: No existe relación entre el clima organizacional y las relaciones 

interpersonales en el desempeño docente en el instituto superior 

tecnológico, Lima 2024. 

 

H1:   Existe relación entre el clima organizacional y las relaciones interpersonales 

en el desempeño docente en el instituto superior tecnológico, Lima 2024. 

 

Tabla 9 

Correlación V1 y relaciones interpersonales en el V2 

  
D2: Relaciones 
Interpersonales 

Rho de 
Spearman 

Clima 
Organizacional 

Coeficiente 
de 
correlación 

,547** 

Sig. 

(bilateral) 
0,000 

N 82 

Se encontró correlacional positiva y significativa entre V1 y las relaciones 

interpersonales en el desempeño (rho = 0,547) lo cual lleva al rechazo de la 

hipótesis nula. 
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Hipótesis 3 

H0:     No existe relación entre el desempeño docente y la comunicación en el clima 

organizacional en el instituto superior tecnológico, Lima 2024. 

 

H1: Existe relación entre el desempeño docente y la comunicación en el clima 

organizacional en el instituto superior tecnológico, Lima 2024. 

 

Tabla 10 

Correlación desempeño docente y comunicación en el V1 

  
D1: 

Comunicación 

Rho de Spearman 
Desempeño 
Docente 

Coeficiente 

de 
correlación 

,667** 

Sig. 
(bilateral) 

0,000 

N 82 

Se concluyó correlacional positiva y significativa entre el V2 y la 

comunicación en el V1 (rho = 0,667) lo cual lleva al rechazo de la hipótesis nula. 
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Hipótesis 4 

H0: No existe relación entre el desempeño docente y la motivación en el clima 

organizacional en el instituto superior tecnológico, Lima 2024. 

H1: Existe relación entre el desempeño docente y la motivación en el clima 

organizacional en el instituto superior tecnológico, Lima 2024. 

Tabla 11 

Correlación desempeño docente y motivación en el V1 

D2: Motivación 

Rho de Spearman 
Desempeño 
Docente 

Coeficiente 
de 
correlación 

,547** 

Sig. 
(bilateral) 

0,000 

N 82 

Se concluyó correlacional positiva y significativo entre V1 y la motivación en 

V2 (rho = 0,547) lo cual lleva al rechazo de la hipótesis nula. 
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 V DISCUSIÓN 

Con los cálculos obtenidos verificamos si existe conexión entre las variables 

del clima organizacional y el desempeño docente en un instituto superior 

tecnológico, Lima-2024. 

La motivación y la comunicación son dos dimensiones claves del V1 y las 

capacidades pedagógicas y relaciones interpersonales para el V2; las cuales son 

evaluadas por el investigador mediante los ítems de los instrumentos de medición 

en el cuestionario. 

La hipótesis principal establece que existe relación significativa entre V1 y el 

V2 en un instituto de educación superior tecnológico, Lima 2024. Utilizando el 

análisis estadístico se obtuvo 95% de confianza y 0.05 de significancia. Se confirmó 

esta relación. 

Esto indica que un buen desempeño docente mejora e influye a un clima 

organizacional positivo. Se apoya la hipótesis alternativa que propone una relación 

significativa entre V1 y V2, mientras se rechaza la hipótesis nula (H0). 

Estos valores coinciden con Mendoza Vargas (2022), Rojas Ortega (2022), 

Rímac (2021), Pinedo Yzaguirre (2022) y Salvador Reyes (2019) Descubrieron una 

relación entre V1 y V2. Los hallazgos corroboran y muestran una correlación 

estadísticamente significativa entre estas variables. 
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VI CONCLUSIONES 

1. Se ha determinado que hay una conexión entre el clima organizacional y el

desempeño de los docentes, con una correlación (rho) de 0,569 y un p valor

menor a 0,05. Esta correlación positiva muestra un vínculo estadísticamente

significativo. Lo cual lleva al rechazo de la hipótesis nula y la aceptación la

hipótesis alternativa.

2. Se ha identificado una conexión entre V1 y las capacidades pedagógicas,

una correlacional positivo señala un vínculo estadísticamente significativo

(rho) de 0,369 y un p valor menor a 0,05.

3. El estudio encontró que hay conexión entre V2 y las relaciones

interpersonales, una correlacional positiva señala un vínculo

estadísticamente significativo (rho) de 0,547, con un p valor inferior a 0,05.

4. Se ha encontrado una conexión entre V2 y la comunicación del V1, una

correlacional positiva señala un vínculo estadísticamente significativo (rho)

de 0,667, con un p valor inferior a 0,05.

5. El estudio encontró que hay una conexión entre V2 y la motivación del clima

organizacional, una correlacional positiva señala un vínculo

estadísticamente significativo (rho) de 0,547, con un p valor menor a 0,05.
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VII RECOMENDACIONES 

1. Compartir y socializar los resultados del trabajo académico del V1 y V2 en

un instituto superior tecnológico, Lima 2024.

2. Organizar reuniones pedagógicas para reflexionar en cuanto a los planes de

estudio, analizar resultados de evaluación a fin de promover buen clima

organizacional de la comunicación y el V2 con las capacidades pedagógicas

en el instituto superior tecnológico, Lima 2024.

3. Propiciar el trabajo colaborativo a partir de nuestras experiencias y

conocimientos disciplinares para lograr metas comunes con buen clima

organizacional de la comunicación y el V2 con las relaciones interpersonales

en el instituto superior tecnológico, Lima 2024.

4. Organizar talleres de habilidades blandas para fortalecer un buen V1 de la

motivación y los círculos de estudio de perfeccionamiento para el

desempeño docente con las capacidades pedagógicas en un instituto

superior tecnológico, Lima 2024.

5. Promover actividades de desarrollo personal, deportivas y de recreación

para mejorar un buen clima organizacional, la motivación y el rendimiento

docente con las relaciones interpersonales en un instituto superior

tecnológico, Lima 2024.
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ANEXOS



 

 
 

Anexo 1 Matriz de consistencia 
 

Matriz de consistencia 
Título: “Clima organizacional y desempeño docente en un instituto superior tecnológico, Lima-2024” 
Autor: Edmundo Piter, Bazan Melgarejo 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES  

Problema General Objetivo General Hipótesis general Variable(X): CLIMA ORGANIZACIONAL  

¿ Qué relación existe entre el 

clima organizacional y 
desempeño docente en un 
instituto superior tecnológico, 

Lima-2024? 

 

 

 
 
Problema específ ico 1 

¿Qué relación existe entre el 
clima organizacional de la 
comunicación y el 

desempeño docente con las 
capacidades pedagógicas en 
un instituto superior 

tecnológico, Lima-2024? 
 
Problema específ ico 2 

¿Qué relación existe entre el 
clima organizacional de la 
comunicación y el 

desempeño docente de las  
relaciones interpersonales en 
un instituto superior 

tecnológico, Lima-2024? 
 
Problema específ ico 3 

¿Qué relación existe entre el 
clima organizacional de la 
motivación y el desempeño 

docente con las capacidades 
pedagógicas en un instituto 
superior tecnológico, Lima-

2024? 
 
Problema específ ico 4 

¿Qué relación existe entre el 
clima organizacional de la 
motivación y el desempeño 

Determinar que relación 

existe entre el clima 
organizacional y el 
desempeño docente en un 

instituto superior tecnológico, 
Lima-2024 
 

 
Objetivos específ icos 1 
Determinar la relación que 

existe entre el clima 
organizacional de la 
comunicación y el 

desempeño docente con las 
capacidades pedagógicas en 
un instituto superior 

tecnológico. Lima 2024. 
Objetivos específ icos 2 
Determinar la relación que 

existe entre el clima 
organizacional de la 
comunicación y el 

desempeño docente con las 
relaciones interpersonales  
en un instituto superior 

tecnológico. Lima 2024. 
 
Objetivos específ icos 3 

Determinar la relación que 
existe entre el clima 
organizacional de la 

motivación y el desempeño 
docente con las capacidades 
pedagógicas en un instituto 

superior tecnológico. Lima 
2024. 
 

Objetivos específ icos 4 
Determinar el efecto de las 
Determinar la relación que 

Existe  una relación 

signif icativa entre el clima 
organizacional y desempeño 
docente en un instituto superior 

tecnológico. Lima 2024. 
 
 

 
Hipótesis específ icas:1 
Existe una relación signif icativa 

entre el clima organizacional 
de la comunicación y el 
desempeño docente con las 

capacidades pedagógicas en 
un instituto superior 
tecnológico. Lima 2024. 

 
Hipótesis específ icas:2 
Existe una relación signif icativa 

entre el clima organizacional 
de la comunicación y el 
desempeño docente con las 

relaciones interpersonales en 
un instituto superior 
tecnológico. Lima 2024. 

 
Hipótesis específ icas:3 
Existe una relación signif icativa 

entre el clima organizacional 
de la motivación y el 
desempeño docente con las 

capacidades pedagógicas en 
un instituto superior 
tecnológico. Lima 2024. 

 
 
Hipótesis específ icas:4 

Existe una relación 
signif icativa entre el clima 
organizacional de la 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala y valores Niveles y 

rangos 

 
Comunicación  

- Fluidez de la 
información 

- Rapidez  
- Aceptación 
- Funcionalidad 

 

1 - 9 

 
 

(1) Nunca 

(2) Casi 
siempre 

(3) Algunas 

veces 
(4) Casi 

siempre 

(5) Siempre 
 

 

 
 
 

 
Bajo:(3-8) 
Medio:(9-11) 

Alto:(12-18) 

 
Motivación 

- Satisfacción 
- Reconocimiento 
- Autonomía 
- Motivación de los 

docentes 
 

10 - 18 

Variable(Y): DESEMPEÑO DOCENTE 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala y valores Niveles y 
rangos 

 
 
Capacidades 

pedagógicas 
 

- Dominio de la 
temática 

- Comunicación clara 
- Formas de 

aprendizaje 
- Formas de 

evaluación 
 

 

1-9 

 
 
 

 
 

(1) Nunca 

(2) Casi 
siempre 

(3) Algunas 

veces 
(4) Casi 

siempre 

(5) Siempre 
 

 

 
 
 

 
 
 

 
Bajo:(3-8) 
Medio:(9-11) 

Alto:(12-18) 
 

 
 
 

 
 
 

Relaciones 
interpersonales 
 

 

 
- Respecto por las 

ideas 
- Promoción de la 

investigación 
- Ambiente adecuado 
- Buenas relaciones 
 

 

 

 

10-18 



 

 
 

docente con las relaciones 
interpersonales en un 
instituto superior tecnológico, 

Lima-2024? 
 

existe entre el clima 
organizacional de la 
motivación y el desempeño 

docente con las relaciones 
interpersonales en un 
instituto superior 

tecnológico. Lima 2024. 

motivación y el desempeño 
docente con las relaciones 
interpersonales en un instituto 

superior tecnológico. Lima 
2024. 

 
TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACIÓN POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DESCRIPTIVA 

Se usarán tablas de f recuencias. 

 
 
INFERENCIAL: 

Se usará el índice de correlación de Spearman. 
 
 

 
 
 

Donde D es la diferencia entre los 
correspondientes estadísticos de orden de x - y. N 
es el número de parejas. 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 

  

TIPO: Básico. 
DISEÑO:   No experimental, 

transversal, Descriptivo, 
Correlacional. 
MÉTODO: Hipotético, 
Deductivo 

DISEÑO:   No experimental, 
transversal, Descriptivo, 
Correlacional. 

 
        Ox 
 

M           r   
        Oy 
 

M=muestra 
Ox y Oy= observaciones en 
cada variable 

r= correlaciones en cada 
variable 
 

 
MÉTODO: Hipotético, 
Cuantitativo, estadístico, 

Deductivo. 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
. 

POBLACIÓN: 104 docentes 

del instituto superior 
tecnológico, Lima-2024 
 

TIPO DE MUESTRA: 
muestra probabilística, 
estratif icada, aleatoria 

simple. 
 
TAMAÑO DE MUESTRA: 82 

docentes del instituto 
superior tecnológico, Lima-
2024 

 
 
 

 
 
 

 

Variable X: CLIMA 
ORGANIZACIONAL 
Técnicas: Encuesta 

Instrumentos: Cuestionario de 
clima organizacional. 
Estructura. 18 ítems 

distribuidas en 2 dimensiones: 
Comunicación y motivación. 
 

Variable Y: COMUNICACIÒN 
ORGANIZACIONAL 
Técnicas: Encuesta 

Instrumentos: Cuestionario de 
desempeño docente. 
Estructura: 18 ítems 

distribuidas en dos 
dimensiones: capacidades 
pedagógicas y relaciones 

interpersonales.  
 



 

 
 

Anexo 2  

Operacionalización de la variable clima organizacional 

Dimensión Indicador ítems Escalas y valores 

Comunicación 

Fluidez de la 
información 

1 al 4  

Rapidez en el traslado 
de la información 

5 al 9  

Nivel de aceptación de 
las propuestas entre 
los miembros de la 
organización 

 (1)  Nunca 

Funcionalidad de las 
normas 

 

(2)   Casi nunca 

 
 

(3)   Algunas veces   
(4)   Casi siempre   
(5)   Siempre 

Motivación 

Grado de satisfacción 10 al 14   

Grado de 
reconocimiento  

15 al 18 

 

Grado de autonomía  
  

Grado de motivación 
de los docentes   

  

Grado de relaciones 
interpersonales 

    

               Tabla 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

Operacionalización de la variable desempeño docente 

Dimensión Indicador ítems Escalas y valores 

Capacidades 
pedagógicas 

Dominio de la temática   1 al 09  

Comunicación clara      

Diferentes formas de 
trabajo que favorecen 
el aprendizaje 

 

(1)  Nunca 

Diferentes formas de 
evaluación 

 

(2)   Casi nunca 
  

(3)   Algunas veces   
(4)   Casi siempre   
(5)   Siempre 

Relaciones 
interpersonales 

Respeto por las ideas 
de los estudiantes   

10 al 18   

Promoción de la 
investigación 
estudiantil   

  

 

Creación de un 
ambiente adecuado   

  

Desarrollo de buenas 
relaciones con los 
estudiantes 

    

Tabla 2 

 

  



 

 
 

Anexo 3 Matriz de operacionalización de variables 

 

Variable: Cuestionario de clima organizacional 

Definición conceptual:  

Instrumento: Cuestionario 

Dimensiones Ítems del instrumento 

Dimensión 1: 
Comunicación 

1. Recibe información suficiente y oportuna de las 
metas de atención, planes de estudio y resultados 
de evaluación. 

2. Recibe mensajes virtuales de llamada de atención 
por inasistencia. 

3. La comunicación es fluida entre los diferentes 
servicios y unidades que trabajan conjuntamente. 

4. La comunicación es frecuente y efectiva entre tus 
compañeros del área de trabajo.  

5. La comunicación es empática entre la dirección y 
los docentes. 

6. La comunicación es claro, conciso y de manera 
oportuna en las coordinaciones por área. 

7. La comunicación entre los docentes y estudiantes 
es asertiva en las aulas. 

8. Tiene el docente la facilidad de realizar sus clases 
de manera creativa. 

9. En las reuniones de trabajo muestra interés por 
fortalecer la comunicación entre los docentes.   

Dimensión 2: 
Motivación 

10. Tiene oportunidades de aprender y crecer 
profesionalmente en su área de trabajo. 

11. Se siente identificado/a con la misión y los valores 
de la institución. 

12. La institución reconoce los logros de los docentes. 

13. La Institución se caracteriza por ser constante en el 
perfeccionamiento y capacitación de los docentes. 

14. Recibe un feedback constructivo y frecuente de su 
desempeño laboral. 

15. Los medios y materiales de la institución son 
eficientes para el desempeño docente. 

16. Recibe cursos en línea para su crecimiento 
profesional. 

17. Se siente comprometido con el trabajo que realiza 
por los incentivos. 

18. Los jefes reconocen a los docentes por su labor 
pedagógica. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

Variable: Cuestionario de desempeño docente 

Definición conceptual:  

Instrumento: Cuestionario 

Dimensiones Ítems del instrumento 

Dimensión 1: 
Capacidades 
pedagógicas 

1. Incorpora tecnologías digitales como apoyo en el 

proceso de enseñanza aprendizaje en el aula. 
2. Propicia la formulación de problemas, hipótesis, 

actividades de experimentación y conclusiones en el 
aula. 

3. Motiva y mantiene el interés de sus estudiantes por 
aprender en clase. 

4. Realiza una retroalimentación oportuna y constructiva 
del desempeño de los estudiantes en el aula.  

5. Fomenta la participación activa en el trabajo colaborativo 
entre los estudiantes en el aula. 

6. Utiliza los diferentes recursos y medios para facilitar la 
comprensión de los contenidos a los estudiantes en el 
aula. 

7. Establece las capacidades de aprendizaje de forma 
clara y precisa al inicio de cada sesión de aprendizaje 
en el aula. 

8. Promueve la participación activa de los estudiantes en el 
aula. 

9. Aplica la autoevaluación y coevaluación entre los 
estudiantes en el aula. 

Dimensión 2: Relaciones 
interpersonales  

10. Recibe ayuda de sus compañeros de trabajo cuando lo 
necesita. 

11. Trabaja en equipo para lograr los objetivos del área. 

12. Le escuchan con atención y respeto los docentes de 
otras áreas. 

13. Le resulta fácil comunicarse con un docente que se 
integra al área.  

14. Disfruta compartir experiencias y opiniones con los 
docentes de las diferentes áreas. 

15. Le cuesta expresar sus emociones y necesidades a los 
docentes de su área. 

16. Es tolerante y respeta las opiniones de los docentes, 
estudiantes y coordinadores. 

17. Se siente solo/a, así esté rodeado/a de docentes y 
estudiantes. 

18. Se siente cómodo/a cuando expresa sus opiniones y 
sentimientos a los docentes de su área. 

  



 

 
 

Anexo 4 Instrumento de recopilación de datos 
 

Cuestionario de clima organizacional 
Estimado docente marque con un aspe cada uno de los ítems según crea conveniente, 
considere cada una de las siguientes alternativas de respuesta: 
 
1) Nunca, 2) Casi nunca, 3) A veces, 4) Casi siempre, 5) Siempre 

 

N° Ítems 1 2 3 4 5 

 Comunicación      

1. Recibe información suficiente y oportuna de las metas de 
atención, planes de estudio y resultados de evaluación. 

     

2. Recibe mensajes virtuales de llamada de atención por 
inasistencia. 

     

3. La comunicación es fluida entre los diferentes servicios y 
unidades que trabajan conjuntamente. 

     

4. La comunicación es frecuente y efectiva entre tus compañeros 
del área de trabajo.  

     

5. La comunicación es empática entre la dirección y los docentes.      

6. La comunicación es claro, conciso y de manera oportuna en las 
coordinaciones por área. 

     

7. La comunicación entre los docentes y estudiantes es asertiva 
en las aulas. 

     

8. Tiene el docente la facilidad de realizar sus clases de manera 
creativa. 

     

9. En las reuniones de trabajo muestra interés por fortalecer la 
comunicación entre los docentes.   

     

 Motivación      

10. Tiene oportunidades de aprender y crecer profesionalmente en 
su área de trabajo. 

     

11. Se siente identificado/a con la misión y los valores de la 
institución. 

     

12. La institución reconoce los logros de los docentes.      

13. La Institución se caracteriza por ser constante en el 
perfeccionamiento y capacitación de los docentes. 

     

14. Recibe un feedback constructivo y frecuente de su desempeño 
laboral. 

     

15. Los medios y materiales de la institución son eficientes para el 
desempeño docente. 

     

16. Recibe cursos en línea para su crecimiento profesional.      

17. Se siente comprometido con el trabajo que realiza por los 
incentivos. 

     

18. Los jefes reconocen a los docentes por su labor pedagógica.      

Gracias por su participación! 
 
  



 

 
 

Cuestionario de satisfacción desempeño docente 
Estimado docente marque con un aspe cada uno de los ítems según crea conveniente, 
considere cada una de las siguientes alternativas de respuesta: 
 
1) Nunca, 2) Casi nunca, 3) A veces, 4) Casi siempre, 5) Siempre 
 

N° Ítems 1 2 3 4 5 

 Capacidades pedagógicas      

1. Incorpora tecnologías digitales como apoyo en el proceso de 
enseñanza aprendizaje en el aula. 

     

2. Propicia la formulación de problemas, hipótesis, actividades 
de experimentación y conclusiones en el aula. 

     

3. Motiva y mantiene el interés de sus estudiantes por aprender 
en clase. 

     

4. Realiza una retroalimentación oportuna y constructiva del 
desempeño de los estudiantes en el aula.  

     

5. Fomenta la participación activa en el trabajo colaborativo 
entre los estudiantes en el aula. 

     

6. Utiliza los diferentes recursos y medios para facilitar la 
comprensión de los contenidos a los estudiantes en el aula. 

     

7. Establece las capacidades de aprendizaje de forma clara y 
precisa al inicio de cada sesión de aprendizaje en el aula. 

     

8. Promueve la participación activa de los estudiantes en el 
aula. 

     

9. Aplica la autoevaluación y coevaluación entre los estudiantes 
en el aula. 

     

 Relaciones interpersonales      

10. Recibe ayuda de sus compañeros de trabajo cuando lo 
necesita. 

     

11. Trabaja en equipo para lograr los objetivos del área.      

12. Le escuchan con atención y respeto los docentes de otras 
áreas. 

     

13. Le resulta fácil comunicarse con un docente que se integra 
al área.  

     

14. Disfruta compartir experiencias y opiniones con los 
docentes de las diferentes áreas. 

     

15. Le cuesta expresar sus emociones y necesidades a los 
docentes de su área. 

     

16. Es tolerante y respeta las opiniones de los docentes, 
estudiantes y coordinadores. 

     

17. Se siente solo/a, así esté rodeado/a de docentes y 
estudiantes. 

     

18. Se siente cómodo/a cuando expresa sus opiniones y 
sentimientos a los docentes de su área. 

     

Gracias por su participación! 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



Anexo 5 Confiablidad de los instrumentos se evaluó mediante el coeficiente alfa de 
Cronbach. 




