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RESUMEN

La presente investigacion se plantea como objetivo general determinar la
relacion que existe entre el desempefio docente y clima organizacional en una
institucion educativa del nivel primario de Marcara- Carhuaz, 2024. En cuanto al
enfoque metodoldgico, el tipo de investigacion serd basica, de enfoque
cuantitativo y alcance correlacional; la poblacion estara compuesta por 29
docentes de una |.E. de Marcard, y la muestra por 28 docentes de una |.E. de
Marcara. En cuanto a los resultados que se esperan esta que exista una relacion
significativa entre las variables, para concluir que el clima organizacional positivo
parece estar estrechamente vinculado a un mejor desempefio de los docentes,
lo cual sugiere que un entorno de trabajo favorable puede potenciar las

habilidades y la efectividad del personal docente.

Palabras clave: Desempeiio, clima organizacional, docentes.



ABSTRACT

The general objective of this research is to determine the relationship between
teacher performance and organizational climate in an educational institution in
Marcara- Carhuaz, 2024. Regarding the methodological approach, the type of
research will be basic, with a quantitative approach and correlational scope; the
population will be composed of 29 teachers from an educational institution in
Marcara, and the sample will be composed of 28 teachers from an educational
institution in Marcara. As for the expected results is that there is a significant
relationship between the variables, to conclude that the positive organizational
climate seems to be closely linked to better performance of teachers, suggesting
that a favorable work environment can enhance the skills and effectiveness of

teachers.

Keywords: performance, organizational climate, teachers.



INTRODUCCION

A nivel mundial se evidencia en las organizaciones ciertas condiciones
necesarias para que los trabajadores tengan plena confianza de alcanzar las
metas y objetivos que persiguen para el buen desempefio, por lo que un gerente
exitoso debe lograr siempre retos que lo conlleven a tener un funcionamiento
adecuado (Hincapié et al.2018). Esto les permitiria tener un talento humano
comprometido sinérgicamente con cada una de las labores que se ejecutan a

diario (L6pez y Escalante, 2023).

Es por ello que, la Union de las Naciones para la Educacion Cientifica y
Cultural (en adelante Unesco), determina que la adecuacion educativa necesita
mayormente de un buen gerente, un clima adecuado y un buen desempefio
docente basado en valores y procesos administrativos que conlleven al éxito de
la institucion (Hincapié et al., 2018). Esto se visualiza en el informe PISA donde
los paises que poseen mejor desempefio y clima organizacional adecuado en el
sistema educativo es Finlandia y Singapur en un 87, 8%, y paises como Hungria,
Japon, Corea del Sur en un 65%, dato relevante para caracterizar una educacion
de calidad (Angel y Avila, 2022).

Realidad distinta se percibe en Hispanoamérica, una vez que aparecio el
COVID 19 los sistemas educativos hicieron una reinvencion de los procesos, lo
gue condujo a un desajuste del ambiente de la organizacion y un buen
desempeiio docente, porque esto influyé en la comunicacion, el sentido de
pertenencia, generar un ambiente agradable, aceptacion de los nuevos procesos
y estimulo a diario por parte del directivo de la institucién (Yahsahuanca et al.,
2022).

Por tanto, los lideres escolares deben apostar a que las organizaciones
mantengan un clima armonioso, con buenas practicas educativas para el
proceso de ensefianza aprendizaje, permitiendo operar de buena manera en las

tareas ejecutadas a diarias por parte de todos los integrantes (Unesco, 2023).

A eso hace hincapié el Banco de América Latina (2019), donde indica que los
lideres deben apostar por mejorar las capacidades y habilidades del talento

humano, debido a que son ellos la pieza primordial de todas las organizaciones,



esto se lograria ejerciendo politicas integrales y sistémicas que fortalezcan el
entorno laboral, el rol que ejerce la familia y la formacion constante del capital
humano, sobre todo en los recintos educativos, debido que es alli donde se
forman todos los futuros profesionales de la sociedad a nivel Mundial y
latinoamericano (Ramirez et al., 2023).

Asimismo, el Programa de Promocién de Reformas Educativas en América
Latina y el Caribe (2019) enfatiz6 que el docente enfrenta dificultades en su
convivencia laboral, vinculados al entorno escolar y familiar. Por ende, es
necesario que existan espacios de colaboracion entre todo los involucrados, para
generar un ambiente favorable organizacional y un desempefio pedagdgico
adecuado (Angel y Avila, 2022). Una educacién de calidad recae en la buena
distribucion de los recursos educativos, la infraestructura, la organizacion, un
gerente comprometido, que exista estimulacion, apoyo y participacion de los
grupos involucrados para que se genere un clima organizacional y un

desempeiio docente satisfactorio (Escribano, 2018).

En el Perq, Tello (2018) menciona que tedricamente los sistemas estan
organizados de manera distinta en cada institucion, donde los involucrados bien
fortalecidos generan un entorno agradable y esto conduce a una buena
respuesta del desempefio docente. Pero esto no ocurre de manera satisfactoria
en diversas instituciones a nivel nacional, Quispe et al. (2023) en su estudio de
como el liderar impacta en el ambiente y desempefio docente encontré que un
495 % de los involucrados en la investigacion determinaron que es
imprescindible tener un buen lider para que estas dos variables fluyan de manera

satisfactoria.

Por otro lado, More y Morey (2021) aseveran que el ambiente y el
desemperiio docente tiene que estar direccionado por la reciprocidad en un 78,
8%, YV la participacion de los involucrados en un 48,6 % dato relevante de su
investigacion para indicar que ambas variables deben estar estrechamente
vinculadas para que pueda existir un buen ejercicio docente y una organizacion
capaz de generar motivacién, reciprocidad, participacion, entre todos los

involucrados que hacen vida en las instituciones ensefianza.



Desde el enfoque local, en la institucion educativa ubicado en Marcara-
Carhuaz se observa que los maestros muestran una realidad distinta a la
planteada anteriormente, el clima organizacional se ve afectado por la falta de
motivacion, liderazgo y desempefio de cada uno de los profesores que hacen
vida en la institucion, se observa con preocupacion una comunicacion
inadecuada, falta de compromiso y participacion en las actividades desarrolladas
a diario.

Por lo tanto, se planted la interrogante general ¢Cual es la relacion que
existe entre el desempefio docente y clima organizacional en una institucion
educativa del nivel primario de Marcara - Carhuaz, 2024? y de manera especifica
se plantearon ¢Qué relacion existe entre el desempefio docente y liderazgo?;
,Qué relacion existe entre el desempefio docente y las relaciones
interpersonales? y ¢Qué relacion existe entre el desempefio docente y la

motivacion?

Asimismo, se tuvo como objetivo general, determinar la relacion que existe
entre el desempefio docente y clima organizacional en una institucion educativa
del nivel primario de Marcara — Carhuaz, 2024, y como primer objetivo especifico:
identificar la relacion que existe entre el desempefio docente y liderazgo; asi
mismo establecer la correlacidn que existe entre el desempefio docente y las
relaciones interpersonales y como ultimo reconocer la relacion que existe entre

el desempefio docente y la motivacion.

La justificacion de esta investigacion parte desde una vision tedrica, porque
permitié conocer a gran escala sobre las variables de estudio en una institucion,
generando cambios en el logro de objetivos trazados, sustentado por estudios
tedricos. En el enfoque practico brindé herramientas necesarias para potenciar
las actividades escolares y las directrices que emane el lider de la institucion,
permitiendo un mejor desempefio entre los involucrados. Desde el aspecto
metodoldgico este estudio, servira como base para futuras investigaciones

segun las variables estudiadas.

En cuanto a la hipotesis general, se planted: existe correlacion entre el
desempenio docente y clima organizacional en una institucion educativa del nivel

primario de Marcara — Carhuaz, 2024 y como especificas se plantea que si existe



relacion entre el desempefio docente y liderazgo; de igual manera, existe
relacion entre el desempefio docente y las relaciones interpersonales, finalmente

existe relacion entre el desempefio docente y la motivacion.



MARCO TEORICO

En este acapite se presentardn cada uno de los referentes tedéricos que le daran
el sustento cientifico a la investigaciébn. En cuanto a los antecedentes
internacionales, Rojas et al. (2023) llevaron a cabo una investigacién basica, no
experimental y correlacional para analizar la conexion del ambiente
organizacional y la competencia docente en las Escuelas Municipales de Talca.
Los hallazgos indicaron entre la ensefianza competitiva y el clima laboral una
relacion significativa y directa. Concluyeron que cualquier institucion educativa
gue cultive un clima laboral superior, fundamentado en la iniciativa, compromiso

y desempeiio del docente, alcanzara la rivalidad en la praxis educativa.

Widyaningsih et al. (2021) investigaron la influencia del clima laboral y la
motivacion en el desempeiio de los profesores de educacion fisica mediante una
metodologia cuantitativa, no experimental de nivel explicativo. Concluyeron que
tanto el clima laboral como la estimulacion para la ensefianza influyen
positivamente en la mejora del desempefio de estos profesores. Al-Kurdi et al.
(2020) desarrollaron un estudio cuya intencion fue evaluar el papel del clima
organizativo operacionalizado por el liderazgo organizativo y la familiaridad en el
desemperio de los profesores en las IES. Se emple6 un método cuantitativo, no
experimental de alcance explicativo bajo un guia de ecuaciones estructurales
basado en la varianza a 257 académicos encuestados. Las respuestas
evidenciaron que el clima laboral tiene una contribucion excepcionalmente fuerte
en el desempefio de los académicos. Ademas, el liderazgo organizativo y la
confianza tienen una relacién positiva con la conducta de los profesores.
Concluyeron que es necesario tener en cuenta los elementos organizativos y sus
interacciones a la hora de la comprension y el fomento del comportamiento de
intercambio de conocimientos de los profesores en el contexto de su practica

educativa.

Balkar (2020) investigd la relacion entre el clima organizativo, la practica
innovadora y el servicio del maestro utilizando un método cuantitativo de alcance

correlacional transversal cuya muestra fue 398 maestros del nivel primario y



secundario. Encontraron que el ambiente organizativo posee una influencia

significativa y positiva respecto al desempefio de los profesores.

Baluyos y Baluyos (2019) elaboraron una investigacion cuantitativa, no
experimental de nivel correlacional entre el clima laboral y el compromiso,
aplicado a 230 profesores. Los hallazgos indicaron de forma positiva la relacién
entre las variables. Concluyeron sobre este estudio que ayuda a que los gestores
de las instituciones educativas tomen medidas para crear un clima laboral

positivo y asi fortificar el compromiso de los maestros.

En el &mbito nacional, Acufia et al. (2023) investigaron la dependencia que
hay en el desempefio docente y clima laboral del nivel primario en el distrito de
Santa Ana, Cusco. Fue correlacional con disefio no experimental y cuantitativa.
Encuestando a 180 docentes mediante un formulario de ambiente institucional y
una rubrica de desempefio docente. Los resultados evidenciaron una
correspondencia positiva significativa de 0.860 (p < 0.05), y los datos descriptivos
indicaron que el 71.01% percibié el clima laboral como moderado. Existiendo

entre las variables una relacion positiva.

Quispe et al. (2023) investigaron la influencia del liderazgo transformativo en
el ambiente que hay en la institucion de Lima y su desempefio. Utilizaron un
enfoque cuantitativo con trayectoria explicativo y de disefio no experimental,
encuestando a 106 docentes mediante tres cuestionarios validados por expertos.
Las conclusiones mostraron que el liderazgo transformacional tiene una
incidencia significativa entre las variables de estudio, concluyendo que se vieron

significativamente relacionadas.

Jauregui (2023) en su investigacion evalu6 el desempefio y clima laboral su
correlacién en un Colegio Juventud Cientifica de Lima, utilizando un enfoque
cuantitativo con alcance correlacional. Encuestaron a 145 docentes. Entre las
dos variables se considerd que existe una correlacion positiva, o que permitio

admitir la hipotesis alterna.

Mamani (2022) Se propuso hallar la relacion del clima laboral y desempefio
docente en una escuela publica peruana. Su disefio fue no experimental, de
método cuantitativo basico y correlacional, tomando en cuenta a 80 docentes,

usaron dos encuestas. Las respuestas demostraron la existencia significativa y



positiva en su correlacion de las variables. Por ello dedujo que un buen clima

laboral incide de manera satisfactoria del desempefio docente.

More y Morey (2021) investigaron la incidencia de la administracion del clima
y desempeifio institucional en Chorrillos. Utilizaron una metodologia cuantitativa
de nivel explicativo - no experimental, encuestando a 245 estudiantes con dos
cuestionarios validados por expertos. Su correlacion fue positiva. Concluyendo

gue los docentes se desempeiian satisfactoriamente en todas las dimensiones.

Segun Syslova (2019), el desempefio docente abarca el dominio de
contenidos, el uso de métodos de aprendizaje, la formacion de un clima propicio
en el aula y la reflexion sobre la practica pedagogica. Asimismo, Otrebski (2022)
indicé que el desempefio docente esta influenciado por factores como las
condiciones laborales, la motivacion, las relaciones interpersonales y el liderazgo
escolar. Destaco que el clima laboral escolar posee una fuerte conexion entre

sus variables.

La primera dimensiéon hace referencia al trabajo en equipo; donde Satorre
(2022) sefiala que facilita el compartir conocimientos, retroalimentacion y apoyo
entre pares para mejorar practicas pedagogicas. Por su parte, Adriana et al.
(2023) definieron el trabajo en equipo como la disposicién de los maestros para

planificar, discutir problemas y compartir recursos de manera colaborativa.

Como primer indicador, delegar, segun Shalihin et al. (2018) la delegacion
efectiva por parte de los maestros promueve el trabajo colaborativo, reduce la
carga individual y mejora el desempefio docente. Por su parte, Canli y Ozdemir
(2022) definieron la delegacién como la asignacion de funciones, sobre una tarea
0 proceso a otro miembro de la organizacion. Como segundo indicador,
fortalecimiento, de acuerdo al argumento de Itje (2018), refiere que el maestro
debe desplegar acciones en la mejora de las capacidades y el desempefio de
otros miembros del equipo escolar. Como tercer indicador, incentivos, en
acuerdo con Panduro (2021), y Hisyam et al. (2019) este indicador se refiere a
estimulos materiales que reconocen y recompensan el buen desempefio de los

docentes.



La segunda dimension es la efectividad; segin Rahmah et al. (2022) y Bule
et al. (2023) definieron la efectividad como la capacidad de los maestros para
producir los resultados deseados de aprendizaje. Como primer indicador, segun
Rivai y Moh (2019), la eficacia implica que el maestro realice de manera
competente sus roles de ensefianza, tutoria, evaluaciobn y relaciones
interpersonales. Asimismo, Panduro (2021) definié la eficacia como el resultado
de los objetivos educativos mediante el uso responsable de los recursos y
tiempo. Como segundo indicador, productividad, segun Syslova, Z. (2019) y
Lugman et al. (2020), referidos a la relacion entre los resultados educativos y los
recursos utilizados en el proceso de ensefianza-aprendizaje. Como ultimo
indicador se menciona a la eficiencia, de acuerdo con Seknun y Bugis (2022) es
la capacidad del docente para realizar su labor educativa de manera ordenada y

optimizando el uso de recursos.

La tercera dimension correspondiente a la segunda variable, compromiso
laboral; para Estrada y Mamani (2020) implica la interiorizacion de los valores y
objetivos escolares por parte del maestro. Asimismo, Emengini et al. (2020)
definieron el compromiso docente como la lealtad y orgullo de pertenencia a la
institucion escolar. Tal como muestra el primer indicador hace referencia al
compromiso afectivo, segun Rizky et al. (2022), el desempefio afectivo implica
mostrar empatia, respeto y motivacion hacia el aprendizaje de los alumnos.
Asimismo, Shanti et al. (2020) definieron el desempefio afectivo como la
capacidad del docente para conectar emocionalmente con los estudiantes.
Como segundo indicador, esta el compromiso normativo, en acuerdo con Asio
(2020) y Lestari et al. (2020), se refiere a la realizacion de las normativas y
obligaciones dadas para la labor docente. Asimismo, Estrada y Mamani (2020)
definieron el desempefio normativo como el cumplimiento de los docentes de sus

funciones y obligaciones de manera ética.

En cuanto a la segunda variable ambiente organizacional, cimentado en la
especulacion de la motivacion, teoria del intercambio social y de la contingencia,
estas teorias ofrecen perspectivas y principios que pueden aplicarse para
mejorar el ambiente laboral (Ramkrishna et al.,2023). Por su parte, Shanti et al.

(2020) y Bule et al. (2023) definieron esta variable como las apreciaciones



compartidas sobre las politicas, métodos organizacionales en lo formal e
informal. Asimismo, Estrada y Mamani (2020) sostuvieron que el ambiente
laboral es el clima ocasionado por las emociones y sentimientos que los

asociados de la organizacion reciben en su centro de trabajo.

Entre las dimensiones se destaca el modo de liderazgo, segun Purnama et
al. (2021) se relaciona con la manera en que los directores escolares guian,
motivan e influencian al personal docente. Estos autores hallaron que el estilo de
liderazgo modera el vinculo entre la ética de trabajo islamica y el desempefio
docente en escuelas de Indonesia. Por otro lado, Barnova et al. (2022) definieron
los estilos de liderazgo como las perspectivas y comportamientos caracteristicos
gue utilizan los directores escolares para dirigir a los maestros; encontrando que,
las formas de liderazgo transformacional y transaccional se asocian
positivamente con un clima organizacional abierto y un mejor desempefio

docente en escuelas.

El primer indicador de la dimension corresponde a liderazgo carismatico, la
cual se caracteriza por la habilidad del lider para inspirar y motivar a los
seguidores. Segun Parwati et al. (2023) y Umaimah et al. (2022) estos lideres,
demuestran comportamientos modelo, comunican altas expectativas y expresan
confianza en los demas para alcanzar sus metas. El segundo indicador de la
dimension concierne a liderazgo motivacional, para Rahmah et al. (2022), define
este liderazgo como la habilidad para articular una visién convincente y usar

simbolos y metaforas para enfocar los esfuerzos de los seguidores.

Como segunda dimension se considera que las relaciones interpersonales
positivas, caracterizadas por respeto y apoyo mutuo, contribuyen a un mejor
desempeiio docente Itje (2018). En consideracion de su primer indicador de
comunicacion, Syahril (2018) sefiala que la comunicacion abierta y fluida entre
directivos y docentes, caracterizada por el didlogo y la retroalimentacion
constructiva, mejora el ambiente escolar y el desempefio de los maestros. Por
su parte, Adriana et al. (2023) definié la comunicacién organizacional como los
patrones de intercambio formal e informal de informacion en las escuelas;
identificando que, la comunicacién ascendente, descendente y horizontal clara y

oportuna entre directivos y maestros se asocia positivamente con el ambiente



organizacional y el desempefio del maestro. El segundo indicador de la
comprension se refiere capacidad de los integrantes de la organizacidén escolar
de entenderse mutuamente (Rivai y Moh, 2019). Asimismo, Kriswanto et al.
(2021) definieron la comprension como la habilidad de ponerse en el lugar del
otro; sefialando que altos niveles de comprension entre pares se asociaban con
un mejor desempeiio laboral. El tercer indicador del respeto se refiere al
reconocimiento y valoracion de los integrantes de la organizacion escolar, que
segun Shalihin et al. (2018), el respeto mutuo entre la plana jerarquicay la plana
docente, evidenciado en un buen trato y considerado, contribuye al desempefio

y satisfaccion laboral.

La motivacion, corresponde a la tercera dimension de la variable clima
organizacional, como lo define Itje (2018) esta determinada por los salarios, las
condiciones laborales y la comunicacion interpersonal. Asimismo, Hisyam et al.
(2019) definieron la motivacion como el deseo de realizar continuamente un
impulso para lograr las metas organizacionales. La autonomia laboral, como
primer indicador de la dimension en cuestion, se refiere al grado de libertad,
independencia y discrecion que tienen los empleados en su trabajo; que segun
Syslova (2019), la autonomia docente para tomar decisiones pedagogicas y
curriculares se asocia positivamente con el desempefio y la innovacion
educativa. La participacion, como segundo indicador, que segun Putra et al.
(2020), se da en la formulacion del proyecto educativo institucional y otras
politicas escolares incrementa su motivacion y compromiso con la escuela. Por
su parte, Seknun y Bugis (2022) definieron la participacion como la contribucion
de ideas y sugerencias de los maestros en la gestion escolar. El ambiente como
tercer indicador, de acuerdo con Panduro (2021), un ambiente escolar seguro,
limpio y con los recursos promueve un mejor desempefio docente. De manera
similar, Emengini et al. (2020) lo definieron como la infraestructura, las normas

sociales y el clima emocional donde laboran maestros y directivos.

10



lIl. METODO
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Regido bajo una investigacién de tipo bésica, la cual permite ampliar los
conocimientos sobre un campo en especifico para lograr una mayor
comprensién de los hechos en un contexto especifico (Hernandez y Mendoza,
2018). Se enfoca en ampliar el conocimiento cientifico sin considerar
aplicaciones practicas inmediatas. Su objetivo principal es comprender
fendmenos naturales, leyes fundamentales, principios tedricos o conceptos sin
tener en mente una aplicacion comercial directa, este tipo de investigacion busca
descubrir, entender y explicar los fundamentos subyacentes de un fenébmeno sin

preocuparse necesariamente por su utilidad inmediata en la practica

En concordancia con Alvarez (2020) la investigacion cientifica sera de
enfoque cuantitativo debido a que se rige bajo la imperidad de medir magnitudes
de un fendmeno en cuestion de su magnitud y frecuencia. Los estudios
cuantitativos delimitan el problema de investigacion desde un marco tedérico
especifico, el cual guia el estudio y produce una serie de hipotesis con sustento

empirico.

En cuanto al nivel sera de corte transversal, ya que se miden variables con
el propoésito de establecer asociacion entre ellas. De esta manera, se pueden
identificar relaciones estadisticamente significativas entre variables estudiadas,
sea en forma directa o inversa, asi como diverso en cuanto al tamafo de la

correlacién (Arias et al.,2022).

3.2. Variables y operacionalizacion

Desempefio docente

Definicion conceptual: Son los logros y metas alcanzadas por los docentes
inmerso en su institucion, lo que denomina contenidos, métodos de ensefianza
efectivos y la reflexion sobre la practica pedagdgica (Syslova, 2019).

Definicion operacional: Esta variable se medira con base en las siguientes

dimensiones: Trabajo en equipo, efectividad y compromiso laboral.
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Clima organizacional

Definicién conceptual: concebido como un ambiente positivo concebido por las
diversas emociones y sentimientos que los agentes involucrados perciben en su
centro de trabajo (Estrada y Mamani, 2020).

Definicién operacional: esta variable es tridimensional y esta compuesta por
las siguientes dimensiones: estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales y

la motivacién.
3.3. Poblaciéon y censo
3.3.1 Poblacion:

Siguiendo con Hernandez y Mendoza (2018) los autores establecen sobre
dicho término como la agrupacion de casos 0 sujetos que comparten
peculiaridades similares de acuerdo a ciertos criterios previamente establecidos.
Con respecto a ello, en esta pesquisa, la poblacion se encuentra constituida por
29 maestros que integran la plana docente en dicha institucion. Por ello, para
esta investigacion fue necesario tomar a toda la poblacion, es decir fue un

estudio censal.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

La encuesta es la técnica que se utilizé para esta pesquisa. En base a ello,
permitio recoger datos pertinentes que faciliten la verificacion de las hipotesis y
sostener el estudio. En relacion al instrumento empleado, se aplicd el
Cuestionario de medicion de Clima organizacional y desempefio docente

desarrollado por Bermejo (2020), con el propdsito de medir las variables.

Respecto a la estructura del instrumento mencionado, contd con 25 items
gue miden la variable Clima Organizacional a través de tres dimensiones: Estilo
de liderazgo, Relaciones Interpersonales y Motivacion. Al igual que a la variable
Desempefio docente mediante tres dimensiones: Trabajo en equipo, Efectividad,
Compromiso laboral. Para ello, se utilizé una escala Likert de 5 alternativas
(Bermejo, 2020).

3.4.1. Validez y confiabilidad:
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Respecto a la validez, el instrumento original fue analizado por juicios de
expertos bajo los criterios de claridad, relevancia y coherencia para contrastar la
consistencia de las dimensiones e indicadores. Ello permitid corroborar la validez

del instrumento, asegurando que mida lo que pretende medir.

Para ello se solicit6 a dos expertos en la materia: Mgtr. Maximo Simén
Zavaleta Ibafiez y al Dr. Edi Mio Suyon, ambos expertos concluyeron que el
instrumento es valido en su totalidad para su aplicacion.

El Alfa de Cronbach se utiliz6 para medir la confiabilidad, siendo procesado
por el SPSS con un resultado de Desempefio docente de 0.731 y clima
organizacional 0.977. estos coeficientes son altamente representativos para la
deteccion de los datos en la muestra de estudio. De esta manera, se contrasta
la validez y confiabilidad de los instrumentos (Bermejo, 2020). No obstante, en
el presente trabajo se emitira nuevamente la observacion en mencion para

verificar la consistencia del instrumento con la poblacion actual a estudiar.
3.5. Procedimiento
Respecto al procedimiento, se sigui6 los siguientes pasos:

1. Primero, se procedié a solicitar los permisos correspondientes a la
institucion educativa para desarrollar la investigacion.

Se brindo el consentimiento informado a los colaboradores.

Se aplico el instrumento a los participantes.

Los datos recolectados fueron recolectados por el SPSS

o s~ w0 N

Se procedi6 con el analisis descriptivo e inferencial correspondiente a
las variables y dimensiones respectivas.

6. Por ultimo, se contrasto las hipotesis.

3.6. Método de analisis de datos

La recoleccion de datos recolectados estuvo desde un inicio codificados y
tabulados mediante una base. Seguido se procedié con el analisis desde el
SPSS versién 26. En base a ello, como primer paso se obtuvo el andlisis
descriptivo expresado mediante cuadros, con porcentajes y frecuencias de las
variables y sus dimensiones. Seguido, desde el analisis inferencial, en un inicio,

se emitié la prueba de normalidad para determinar la distribuciéon de los datos.
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De acuerdo a ello, se eligio la aplicacion de pruebas paramétricas o no
paramétricas, de ser el caso del primero, se aplico la estadistica de correlacion
de Pearson, en el caso del segundo, se aplicd el Rho de Spearman. En base a
estos resultados se determing la contrastacion de hipotesis general y especificas

elaboradas en el presente estudio.
3.7. Aspectos éticos

Desde un inicio, se brindé informacion del estudio para obtener su
consentimiento de los participantes. A través del documento en mencion, se
sefiald la informacion precisa del estudio, sus implicancias, el tratamiento de
datos y el derecho a retirarse. Cabe resaltar que los datos de los participantes
fueron recopilados bajo una estricta confidencialidad, de esta forma se respeta

la integridad de todo participante.
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IV. RESULTADOS

Inferenciales

Prueba de normalidad

Ho: Los datos presentan distribucion normal

Ha: Los datos no presentan distribucién normal

Decision

P. valor < 0.05 (p. valor < a) : Rechazar la Ho

Tabla 1

Prueba de normalidad de las variables y sus dimensiones.

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Desempefio docente 0.980 28 0.008
Trabajo en equipo 0.971 28 0.002
Efectividad 0.921 28 0.038
Compromiso laboral 0.939 28 0.004
Clima organizacional 0.925 28 0.045
Estilos de liderazgo 0.961 28 0.004
Relaciones interpersonales 0.904 28 0.014
Motivacion 0.893 28 0.008

De acuerdo a la cantidad de los datos mayores a 50 se asumio la prueba de
distribucion normal a Kolmogorov, Cuyos resultados detallan el valor de, p. valor
< 0.05, rechazar el Ho; los datos del desempefio docente y clima organizacional
no provienen de distribuciones normales. Por ello, se tom6 la prueba no
paramétrica. Segun la intension, el disefio y estudio de la investigacion al

coeficiente de correlaciéon de Rho de Spearman.

Hipotesis general.

Planteamiento de hipotesis

Ho: No existe relacion entre el desempefio docente y clima organizacional

Ha: Existe relacidén entre el desempefio docente y clima organizacional

Nivel de significacion

Se asumio a a =0.05; con nivel de confianza del 95%

Estadistico de prueba

Correlacién de Rho Spearman



Tabla 2

Correlacion entre el desempefio docente y clima organizacional

Correlaciones

Desempefio Clima
docente organizacional

Rho de Desempefio  Coeficiente de correlacion 1,000 712"

Spearman docente Sig. (bilateral) . ,000
N 28 28

Clima Coeficiente de correlacion 712" 1,000

organizacional  gjq (pjlateral) ,000 .

N 28 28

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

Al ser p. valor <0.05 (0.00< 0.05), implica rechazar la hipétesis nula. Por
ello, existe una correlacién alta y directamente proporcional (0.712) entre el
desempeiio docente y clima organizacional en una institucion educativa del nivel
primario de Marcara- Carhuaz, 2024.

Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre el desempefio docente y los estilos de liderazgo.
Ha: Existe relacion entre el desempefio docente y los estilos de liderazgo
Tabla 3

Correlacion entre el desempefio docente y los estilos de liderazgo

Correlaciones

Desempefio Estilos de
docente Iiderazgo
Rho de Desempefio  Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,801"
Spearman docente Sig. (bilateral) . ,000
N 28 28
Estilos de Coeficiente de correlacién ,801" 1,000
liderazgo Sig. (bilateral) ,000 .
N 28 28

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

Al ser, p. valor < 0.05 (0.00 < 0.05), implica rechazar Ho y aceptar la Ha.
Por lo tanto, existe una correlacion alta y directamente proporcional (0.801) entre
la V1 y la primera dimension de la V2 (estilos de liderazgo).

Hipotesis especifica 2
Ho: No existe relacion entre el desempefio docente y las relaciones
interpersonales.

Ha: Existe relacion entre el desempefio docente y las relaciones interpersonales.
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Tabla 4

Correlacion entre el desempefio docente y la segunda dimensién de la V2
(relaciones interpersonales)

Correlaciones

Desempefio Relaciones
docente interpersonales
Rho de Desempefio Coeficiente de correlacion 1,000 ,694™
Spearman docente Sig. (bilateral) . ,000
N 28 28
Relaciones Coeficiente de correlacion ,694™ 1,000
interpersonales  sjgq. (bilateral) ,000 .
N 28 28

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

Al ser p. valor < 0.05 (0.00 < 0.05), esta analogia permite contradecir Ho y
aceptar la Ha. Por lo tanto, existe una correlacion alta y directamente
proporcional (0.694) entre la V1 y las relaciones interpersonales (segunda
dimension del V2).

Hipotesis especifica 3
Ho: No Existe relacidon entre el desempefio docente y la motivacion.

Ha: Existe relacidon entre el desempeiio docente y la motivacion.

Tabla 5

Correlacion entre el desempefio docente y la motivacion

Correlaciones

Desempefio
docente Motivacion
Rho de Desempefio  Coeficiente de correlacion 1,000 ;7127
Spearman  docente Sig. (bilateral) . ,000
N 28 28
Motivacion Coeficiente de correlacion 7127 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 28 28

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

Al ser p. valor < 0.05 (0.00 < 0.05), esta comparacion permite rechazar Ho y
aceptar la Ha. Por lo tanto, existe una correlacion alta y directamente

proporcional (0.712) entre V1 y la tercera dimensién de la V2 (motivacion).
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V.

DISCUSION:

Los resultados del estudio, han detectado que, existe una correlacion
directamente proporcional y alta (0.712) entre la V1 y la V2. De igual manera
encontramos a Jauregui (2023). El cual revela que existe una correlacion positiva
considerable entre el clima y desempefio laboral. Concluye que la existencia de
una correlacion positiva dio pie para aceptar la hipétesis alterna. Del mismo
modo este resultado concuerda con el de Acufia et al. (2023), quienes también
encontraron una relacion positiva en un contexto similar. La importancia de un
clima organizacional favorable se reafirma como un factor crucial para su

desemperio eficiente.

En cuanto a los resultados se mostr6 que existe una correlacion alta y
directamente proporcional (0.977) entre el desempefio docente y los estilos de
liderazgo. De igual manera, Quispe et al. (2023) resalta que un liderazgo
transformacional tiene una incidencia significativa en el clima laboral y en el
desempeiio docente, un hallazgo que también se observl en la escuela de
estudio. Esto sugiere que los directivos escolares deben enfocarse en desarrollar
habilidades de liderazgo que promuevan un ambiente colaborativo y motivador.
Igualmente, los estudios de Balkar (2020) y Mamani (2022) refuerzan la idea de
gue un clima organizacional favorable mejora el desempefio docente. La
influencia del liderazgo en el desempefio docente también se sostiene en la
literatura existente. La investigaciéon de Purnama et al. (2021) y Barnova et al.
(2022) apoya la necesidad de estilos de liderazgo que fomenten un ambiente

positivo y colaborativo.

Tomando en cuenta los resultados se ha encontrado que existe una
correlacién alta y directamente proporcional (0.694) entre la V1 y la segunda
dimension de la V2 (relaciones interpersonales). Ademas, las relaciones
interpersonales también demostraron tener un impacto considerable en el
desempefio docente. La comunicacion efectiva y el apoyo mutuo entre los

docentes y la administracién son elementos esenciales para mantener un clima
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organizacional saludable (Syahril, 2018; Adriana et al.,, 2023). La falta de
comunicacion adecuada y el compromiso observado en la institucién de
Marcara- Carhuaz reflejan la necesidad de mejorar estos aspectos para
optimizar el desempefio docente.

Finalmente, con respecto al resultado, existe una correlacion alta relacion y
directamente proporcional (0.712) entre la V1 y tercera dimension (motivacion).
El cual guarda relacién con More y Morey (2021) demostraron entre las variables
una correlacion positiva, el cual consider6 que los estudiantes concluyen que el
docente se desempefia de manera satisfactoria en todas las dimensiones
estudiadas, motivacién y aprendizaje. Por otro lado, hay una motivacion directa
de los docentes por el reconocimiento y la valoracion de su trabajo, asi como por
el apoyo y estimulo proporcionados por la administracion (Rahmah et al., 2022;
Rivai y Moh, 2019). La falta de motivacion identificada en la institucion estudiada
sugiere que se necesita implementar estrategias para asumir cOmpromisos y

estar constantemente motivados.
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VI.

CONCLUSIONES:

La investigacion muestra que existe una relacion significativa entre el
desempefio docente y el clima laboral de una institucién educativa del nivel
primario de Marcara- Carhuaz, 2024 de acuerdo con los resultados de la
prueba de correlacién de Rho de Spearman de 0.712; representando asi una
correlacion alta y directamente proporcional. Esto muestra que la presencia
de un ambiente de trabajo armdnico y de apoyo mutuo mejora la eficacia de
la ensefianza y la satisfaccion laboral de los docentes.

Existe relacion entre el desempefio docente y los tipos de liderazgo en una
institucion educativa del nivel primario de Marcara- Carhuaz, 2024 de acorde
a los resultados especifico de la relacion detectada por la prueba de Rho de
Spearman de 0.801 el cual demuestra una relacion alta y directamente
proporcional.

Se muestra la relacion existente entre el desempefio docente y las relaciones
interpersonales en una institucion educativa del nivel primario de Marcara-
Carhuaz, 2024 detectada por la prueba de Rho de Spearman de 0.694 quien
demuestra alta relacion y es directamente proporcional. Y es asi que se llego
a la conclusion de que las relaciones interpersonales solidas y positivas entre
el personal docente son fundamentales para un buen desempefio.

La motivacion docente es un factor determinante en su desempefio. Tal
como se muestra la relacién existente entre el desempefio docente y la
motivacion en una institucion educativa primario de Marcara- Carhuaz, 2024
detectada por la prueba de Rho de 0.712 quien demuestra alta relacion y
directamente proporcional. Mostrando asi que los docentes motivados
muestran mayor entusiasmo y dedicacion en su labor educativa, lo que

impacta positivamente en el aprendizaje de los estudiantes.
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VII.

RECOMENDACIONES:

Incentivar a un ambiente que sea inclusivo y se fomente el respeto, asi
mismo se valoren las diferencias individuales y se apoye la igualdad de
oportunidades para todos los integrantes de la comunidad educativa.
Proporcionando herramientas y recursos para la programacién y evaluacion
efectiva de las dinamicas pedagoégicas, facilitando un mejor desempefio
docente.

Para el mejoramiento del liderazgo institucional se recomienda implementar
programas de formacion continua para los docentes, enfocandose en
habilidades de liderazgo transformacional que promuevan un ambiente de
confianza y motivacion entre los docentes. Asi como también fomentar una
comunicacion abierta y efectiva entre los directivos y el cuerpo docente,
estableciendo canales claros de retroalimentacion constructiva.

Se recomienda crear espacios y tiempos especificos dentro de la jornada
laboral para la colaboracion entre docentes, facilitando el intercambio de
experiencias y practicas pedagogicas efectivas. Ocasionando el
fortalecimiento de los lazos entre los docentes, mejorando la cooperacion y
el apoyo mutuo.

Establecer un sistema de reconocimientos para los docentes que
demuestren un desempefio sobresaliente y contribuyan positivamente al

clima organizacional.
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Anexo 1 Matriz de operacionalizacion de la variable

Variables Definicién conceptual o[z)zfrlgé?cl)?\gl Dimensiones Indicadores Escala
Nivel de ejecucion alcanzado Esta variable se Trabajo en Organizacion Ordinal
por el docente en el logro de las medird con base en equipo Fortalecimiento
metas dentro de lainstitucion, lo las siguientes Incentivos

Variable 1: que  dominar  contenidos, dimensiones: Efectividad Eficacia

Desempeiio . ~ : .

métodos de ensefianza Trabajo en equipo, Productividad

docente efectivos y la reflexion sobre la efectividad y Compromiso Eficiencia
practica pedagogica (Syslova, compromiso laboral. laboral Afectivo
2019). Normativo
Concebido como el ambiente Esta variable es Estilode Liderazgo carismatico
generado por las emociones y tridimensional y esta liderazgo Liderazgo
sentimientos que los miembros compuesta por las motivacional

Variable 2:  de la organizacion perciben en siguientes Relaciones Comunicacion

Clima su centro de trabajo (Estrada y dimensiones: el interpersonale Comprension Ordinal
organizacional Mamani, 2020). estilo de liderazgo, s Respeto
las relaciones Autonomia
interpersonales y la Motivacion

motivacion.

Participacion

Ambiente
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Anexo 2 Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Desempefio docente y clima organizacional en una I.E. del nivel Primario de Marcara- Carhuaz, 2023.
AUTOR: Rocio del Pilar Suéarez

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

¢, Cudl es la relacion que
existe entre el
desempefio docente y
clima organizacional en
una institucion
educativa del nivel
primario de Marcara-
Carhuaz, 20247

Problemas especificos

¢ Qué relacidon existe
entre el desempefo
docente y los estilos de
liderazgo en una
institucion educativa del

nivel primario de
Marcara- Carhuaz,
2024?

Objetivo general:

Determinar la relacion
gue existe entre el
desempefio docente y
clima organizacional
en una institucion
educativa del nivel
primario de Marcara-
Carhuaz, 2024.

Objetivos especificos:

Identificar la relacion
gque existe entre el
desempefio docente y
los estilos de
liderazgo en una
institucion educativa
del nivel primario de

Hipétesis general:

Existe relacion entre el
desempefio docente y
clima organizacional en
una institucion
educativa del nivel
primario de Marcara-
Carhuaz, 2024.

Hipotesis especificas:

Existe relaciéon entre el
desempefio docente y
los estilos de liderazgo
en una institucién
educativa del nivel
primario de Marcara-
Carhuaz, 2024.

Variable 1. Desempefio docente

Dimensiones Indicadores ftems Niveles o
rangos
Trabajo en e Organizacion
equipo .
¢ Fortalecimiento
) 1-5
e Incentivos
o o Eficacia
Efectividad Ordinal
e Productividad
L 6-9
e Eficiencia
. ¢ Normativo
Compromiso
laboral e Trabajo
colaborativo 10-13
e Tomade
decisiones

Variable 2. Clima organizacional
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¢, Qué relacion existe | Marcara-  Carhuaz, | Existe relacion entre el , ) , . Niveles o
entre el desempefio | 2024. desempefio docente y | Dimensiones Indicadores ltems rangos
docente y las relaciones ., |las relaciones
interpersonales en una Establec_:er la relacion interpersonales en una | Estilos de * Liderazgo 14-17 Ordinal
institucion educativa del | 44€ eX|sEe entre el institucion educativa del | liderazgo carismatico
nivel primario  de desempefio docgnte Y| nivel primario  de . Lid
Marcaréa- Carhuaz, !as relaciones Marcaréa- Carhuaz, ! ﬁrazgo |
20242 interpersonales en | 504 motivaciona
una institucion
¢ Qué relacion existe | educativa del nivel | Existe relacion entre el | Relaciones o 18-21
entre el desempefio | primario de Marcara- | desempeiio docente y | interpersonales + Comunicacion
docente y la motiyac?()n Carhuaz, 2024. !a mot_ivacién en una . Comprension
en una institucién ., | institucion  educativa
educativa del nivel sfgogifsglaerﬂf‘ec'o; primario de Marcara- * Respeto 22-25
ggThir:Z ;gz 4,? arcara desempefio docente y Carhuaz, 2024. Motivacion + Autonomia
' la motivacién en una - Participacion
institucion educativa
nivel primario de * Ambiente
Marcara-  Carhuaz,
2024.
TIPO Y DISENO DE POBLACION Y TECNICAS E ESTADISTICA A UTILIZAR
INVESTIGACION MUESTRA INSTRUMENTOS
) Poblacion: 29 en | Variable 1. Desempefio | DESCRIPTIVA:
TIPO: docentes de una | docente
Basico institucion educativa Técni E ¢ INFERENCIAL:
ENFOQUE: del nivel primario de ecnicas. Encuesia Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov.
: Marcara-  Carhuaz, | |nstrumentos. o o y
2024. Cuestionario Prueba no parameétrica, coeficiente de correlacion de Spearman
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Cuantitativo
DISENO:

Disefio no experimental
de tipo correlacional

Muestra.: 29 en
docentes de una
institucion educativa
del nivel primario de
Marcara-  Carhuaz,
2024.

Tipo de muestreo:

No probabilistico, por
conveniencia.

Autor: Rocio del Pilar
Suarez De la Cruz

Afio: 2024

Ambito de Aplicacion:
docentes de la I|LE
Carhuaz.

Forma de
Administracion:
Individual

Variable 2. Clima
organizacional

Técnicas. Encuesta

Instrumentos.
Cuestionario

Autor: Rocio del Pilar
Suarez De la Cruz

Afo: 2024

Ambito de Aplicacion:
Estudiantes de primaria

Forma de
Administracion:
Individual
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Anexo 3 Encuesta de Clima Organizacional y Desempefio en docentes.

Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

PROGRAMA ACADEMICO DE SEGUNDA ESPECIALIDAD

TITULO: Desempefio docente y clima organizacional en una Institucion
Educativa del nivel primario de Marcara- Carhuaz, 2024.
Objetivo general:
Determinar la relacibn que existe entre el desempefio docente y clima
organizacional en una institucion educativa del nivel primario de Marcara- Carhuaz,
2024.

Objetivos especificos:

a) ldentificar la relacion que existe entre el desempefio docente y liderazgo en
una institucién educativa nivel primario de Marcara- Carhuaz, 2024.

b) Establecer la relacion que existe entre el desempefio docente y las
relaciones interpersonales en una institucion educativa del nivel primario de
Marcara- Carhuaz, 2024.

c) Reconocer la relacion que existe entre el desempefio docente y la motivacion

en una institucion educativa del nivel primario de Marcara- Carhuaz, 2024.

Instrucciones: Estimados participantes, la presente encuesta tiene el propdésito de
recopilar informacion desempefio docente y clima organizacional, es
completamente anénimo por ello le pido la sinceridad en sus respuestas.

En el siguiente cuadro encontrara preguntas que se debe marcar con una ( X ) de

acuerdo a la valoracion que le asigne:

Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4) | Siempre (5)

V1: Desempefio docente 1 2 3 4 5

Trabajo en equipo

1. ¢Las actividades a
realizar en el trabajo de la

docencia estan previamente
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establecidas con la finalidad
de que cada docente se
desempeiie

eficientemente?

2. ¢El directivo de la
institucion programa
reuniones periédicas con la
finalidad de establecer
trabajos colegiados por
cada ciclo educativo?

3. ¢El trabajo realizado por
un determinado grupo de
docentes es reconocido con
base en el rendimiento que
han obtenido por cumplir

sus labores?

4. ;Como se promueve la
participacion activa y el
compromiso de todos los
miembros del equipo en la

toma de decisiones?

5. ¢Considera que los
profesores trabajan en
equipo, comparten
informacion  experiencias,

se apoyan mutuamente?

Efectividad

6. ¢Los docentes de la
institucion brindan a los
estudiantes una educacion

de calidad?
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7. ¢Los docentes
promueven un aprendizaje
significativo basado en el
desarrollo de

competencias?

8. ¢ Los docentes hacen uso
de los recursos didacticos
de manera 6ptima, lo que
permite cumplir con los
objetivos esperados del

aprendizaje?

9.¢Los docentes se
aseguran de que los
estudiantes logren
aprendizajes significativos

previstos para el ciclo?

Compromiso laboral

10. ¢Los docentes de la
institucion muestran
compromiso en la funcién

gue desempefian?

11. ¢Los docentes de la
instituciéon cumplen y hacen
cumplir las normas
nacionales y el reglamento

interno?

12.¢.Los docentes de la
institucién promueven un
ambiente de trabajo positivo
y colaborativo que fomente

el compromiso?
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13.¢los maestros se
involucran en la toma de
decisiones y en la
planificacion de
actividades?

V2: Clima Organizacional

Estilos de liderazgo

14. ¢El director de su
institucion ejerce actitudes
diferenciadas hacia algunos
docentes?

15. ¢El director de la
institucion motiva a la
mejora permanente
convirtiendo al error en una
oportunidad de

aprendizaje?

16. (El director de la
institucion  promueve la
innovacion 'y la mejora
continua en el proceso

educativo?

17. ¢ El director gestiona los
desafios y conflictos dentro

del entorno institucional?

Relaciones interpersonales

18. ¢El directivo de la
institucion mantiene una
comunicacion clara vy
abierta fortaleciendo las

relaciones interpersonales?
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19. ¢El director muestra
actitud discriminadora en

algun caso?

20. ¢ El directivo respeta las
creencias y sentimientos de

los demas?

21.¢ El director involucra a
los padres en el desarrollo

de las relaciones
constructivas y
colaborativas con la
escuela?

Motivacién

22. ¢ El director motiva a los
docentes para contribuir
con ideas en beneficio de la

institucion?

23. ¢El director delega
responsabilidades y
permitiendo la participacion
de los miembros de la
comunidad, lo que conlleva

a un clima armonioso?

24.¢El director promueve
un clima favorable para
desempefiarse con

autonomia?

25. ¢ El director propicia un
ambiente de respeto vy

acogedor?
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Anexo 4

UMIVERSIDAD CESAR VA J

EVALUACKIMN POR JIUICIO DE EXPERTOS

Respetado jusr: Usted ha sida seleccionado para evaluar el instrumenta”™ Cosstionario de medicidn de
Clima organizacianal y desempefo docente” desarrallade por Bermeps (20201 La evaluacidn del
instrumento es de gran relevancia para lograr que seas vilido v que los resultados obtenidas & partir de
aste sean utilizados eficientemente; aportanda al guehacer psicologico. Agradecemas su valiosa

calaboracion.

1 Datos penerales del jusz
HNombre del juez I Maxima Siman Zavaleta |bdfez
Grado profesional: Flaestria (k) Dactar | |

Clinica | | Social ]
Area de formacion académica:

Cducativa (x|  Orpanizacional {]

Areas de sxperiencia profesional: Gestion Poblica
Institucitn donde labora: UGEL Marrapdn
Tiem po de experiendia profesional 2md aﬁu'.{ i
&n
MG de 5 afias (x)
el area:
Experiencia en Investigacion Realiracidn de trabajos de investigacian cientifica
Pabcométrica:

1si carrespondea)

HNombre del juesz 0z Celi i Sugnn,
Grado profesional: Flapstria f | Doctard = |
Clinica | | Social f ]

Area de formacion académica:

Cducativa (x|  Organizacional {]

Areas de experiencia profesional: Gaition Cducativa

INVESTIGA
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10

Institucion donde labora:

UGEL Huarmasa

Tiempo de experiencia profesional 2 ad afos i

bldL da 5 afias (k)

Enperiencia en Investigacion
Psboométrica:

e 151 carraspanda)

Realizacidn de trabajos de investigacian educativa
cientifica.

i 1 Proposito de la svaluacion:

Walidar el contenido dal instrumenta, por juicio de expertos.

Hombre de la Prueba:

Cuestionario de medicidn de Clima organizacional y desempefio
dacente

Butora:

Racia Suarar De ls Cruz

Pracedencia:

Adaptado de Bermejo (2020)

Administracion:

29 dorentas

Tiempa de aplicacion:

45 minutos aproximad aments

Ambita de aplicacion:

Una Institucian de educacion primaria de Marcara- Carhuar

Significacion: [l objetive del instrumento es describic &l clima aorganizacional y
&l desempefio docents, Cuya escaly de medicidn es ardinal y la
escala de valoracidn serd segin Likert que son: Munca (1), Casi
nunca {2], & veces (3}, Casi siempre (4], Siempre (5).
i Diatos de la escala

Cusstionario de apcidn mokiple sobré desempeiio docente y clima arganizacional

4. Soporbe tedrico
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=51 . ;
x_]] |- UMNIVERSIDAD CESAR VALLEJID
Escala/AREA Subescaly Definicidn
{dimensiones)
Variahle 1: Trabsjo en 2quips | Definicion Conceptual:
Desempefio Efectividad Wivel de ejecucidn alcanzada por 2l docent= en el
dacente S
Compromizo labpral | Wegro de las metas dentra de la institucion, lo gue

daminar contenidas, métodes de  ensefanza
efectivos y la reflexion sobre [a practica pedagagica

{Syskcd, 2019].

Definicion operacional:

Cita wariable e medird con base en las siguientes
dimensiones: Trabajo en eguipo, efectividad y
campromiso labaral.

Variable 2: ) ) Definicién Conceptual:

Estilo de liderazgo
Clima . Ralaciones Concebide como el ambiente generado por las
arganizacional amaciones ¥ sentimientos que los miembros de la

nterpersonales arganizacién perciben en su centra de trabajo

Mativacian (Ectrada y Mamani, 2020},
Definicion operacional:

Cuta varighle e tridimensional y st compuesta
par  las siguientes dimensiones: el estila de
liderazgo, las relaciones interpersonales vy la
mistivacitn,

5. Presentacion de instrucciones para el jusz:

& continuacion, a wusted le presento el Cusstionariao de madician de Desempeia docents v clima
arganizacional, elaborado por Rocio del pilar Svarez de la Cruz en el afio 2024, desarrollada por
Bermejo (30205, De acverdo con los siguientes indicadares califique cada uno de los items segun

carresponda.
Categoria Calificacidn Indicador
L. Moo cumple con el criterio Ll itarm no e claro,
El itam reguiers bastantes modificaciones
o una madificacion muy grande en @l uso
CLARIDAD 2. Bajo Nivel B
da ks palabras de acoerda con su
| B significado o por [a ordenacion de estas.
L - -
S requiere una moedificacion muy
camprends s de 3l e bt hmmair et dled
. . aypecifica de slgunos de los Mrminos da
facilmente, 3. Moderado nivel . .
., ke,
e decir,

TRTRFTHEAMT AN A
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s simkdctica v

Ll itam es clarg, Bene samantica v sintaxis

semdntica son . adecusda.
4. Alko nival
adecuadas.
1. totalmente en desacuerda | £l iterm no tiene relacion logica con la
ina cumple can el criferia| dimensian.
2. Decacuerdn (baje  mivel Ll item tiens una relacidon tangencial
COHERENCIA ! - , .
di acuerdo) Mejana con la dimensidan.
Ll ibamm tiena

relacion logica
can la dimensitn
4 indicador que
astd midienda.

1. Acuerdo {moderado mivel)

I iterm tiene una relacion maderada con la
dimension que & aytd midienda,

4, Totslmente da Acuarda
lalto nivel)

Ll itam s& anpusntrs estd relacionsdo con
la dimensitn gue astd midienda.

RELEVANCIA

Ll itarm ax
apncial o
importante, es
dacir debe sear
incluida.

1. Mo cumple con el oriterio

Ll item puade sor aliminado sin gue 5& veg
afectada ta madicidn de la dimensian.

2. Baja Nivel

El itarm tiens alpuna relevancia, pero otro

item puede estar incluyendo [o gue mide
dgpe,

3. Modarado nivel

Cl itam e ralativamente importante.

4. Alko nival

[l iterm o5 muy relevants y debe ser
inchiidia.

Leer can detenimiento los Stems v cafificor en wno escolo de 1 o4 sovaloracidn, osf como solicitomos
bringe sus pbservoriones gue fansigdere pertinente

1 Ma curmnple con el criterio

2. Bajo Nreel

3. Modarado nivel

4. Alto vl




]l UNIVERSIDAD CESAR YALLEJD

[

Dimensiones del instrumento: Cuestionario de medicion de Dessmpefio docente ¢ clima

arganizacional

Primera dimensidn: Trabajo en eguipo de fa Variable desempefio Docente

s Objetivos de ks Dimension: (Es la disposicidn de los maestros para planificar, discutie

problemas y compartir recursas de manara colaborativa).

la fimalidad de ectablecer trabajos
colegiados par cada ciclo educativa?

C C R | Observaciones)
| o & | Recomendaciones
Indicadores tem
3 h I
r [ [
i r W
d [ '
& n n
d C C
i i
3 3
flas actividades a realizar en el
® Organizacian . . .
trabajo  de la  docencia  estén
previamente  establecidas oon la| 4 4 4 Lista para aplicar
finalidad de gue cada docente se
dacempefie eficientemente?
A0l directiva  de  la  inctitucion
programa redniones periddicas con a a 4 istn para aplicar

) dCEmao sé pramueve la participacion
# Forkalecimien .’ | s de todos |
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Segunda dimensitn: Efectividad
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s Objetvos de la Dimension: {[s s capacidad de las maestros pars producir los resultados

desesdos de aprendizaje mediante ¢l uso de pricticas padagdgicas apropisdas).
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Tercera dimensitn: Compromisa Labaral
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Indicadores

=R M

[ =T I =

3 M = & F O M

(5}

9 B = M

[al

Observadiones,
Recomendaciones
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® Mormaties
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colabarativa
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LEI director  de  la institucion
promuese [ innoviackan ¥ la mejora

oantinua en el procecs educativo?

Lt para aplicar

Quinta dimensian: relaciones Interparsonalas

s Ohjetivos de & Dimension: [Que las relacones interpersonales positivas en las escoelas,
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AEI directivo respeta las cresncias
santimiantas de las dembs?

Lt para aplicar

Sexta dimension: Motivacian

s Objetivos de la Dimensidn: {la motivacion es un factor clave gue predics el dessmpeio

dacentie].




] UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

[ [ R | Observaciones)
| a & | Recomendaciones
Indicadores item
3 h |
r [ [
i r W
d [ &
& n n
d (2 (2
i i
& &
) AEI director promuese un clima
® Autanomia _ .
favorable para desempefiarse con 4 4 Lisko para aplicar
Autonomia?
. B A0 director motiva & oy docentes
® Participacion o . .
para  contribuir  con ideas  en 4 4 Lista para aplicar
baneficio da ka intitucion?
ALl director debega responsabilidades
s permitienda la participacion de las ,
Y FI d IJ 4 4 Liska para aplicar
miembras de la comunidad, o que
canllava o un dima armonicsa?
AL director propicis un ambiente de
® Ambignte .
respeto y acogedar? 4 4 4 Lska para aplicar

g
Firrma del evalusdor
B® DM 73201606

II | =2
Fifrna I:Jel epaluadir
}}m' DNl 17606941

46



Anexo 5
Autorizacion y Consentimiento
SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA REALIZAR LA INVESTIGACION EN
UNA INSTITUCION

Marcara, 04 de mayo de 2024

Sefior (a):

SUAREZ DE LA CRUZ ROCIO DEL PILAR
DIRECTOR
INSTITUCION EDUCATIVA DE MARCARA -CARHUAZ
Presente.-

Es grato dirigirme a usted para saludarlo, y a la vez manifestarle que dentro de mi
formacion académica en la experiencia curricular de investigacion del Il ciclo, se
contempla la realizacion de una investigacion con fines netamente académicos de
obtencion de mi titulo profesional al finalizar mis estudios de Segunda Especialidad
en Politicas Educativas y Gestion Publica.

En tal sentido, considerando la relevancia de su organizacion, solicito su
colaboracion, para que pueda realizar mi investigacion en su representada y
obtener la informacidén necesaria para poder desarrollar la investigacion titulada:
“DESEMPENO DOCENTE Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN UNA INSTITUCION
EDUCATIVA DE MARCARA- CARHUAZ, 2024.”.

En dicha investigacion me comprometo a mantener en reserva el nombre o
cualquier distintivo de la IE, asi como de los participantes, salvo que se crea a bien
Su socializacion.

Se adjunta la carta de autorizacién de uso de informacion en caso que se considere
la aceptacion de esta solicitud para ser llenada por el representante de la IE.

Agradeciéndole anticipadamente por vuestro apoyo en favor de mi formacién
profesional, hago propicia la oportunidad para expresar las muestras de mi especial

consideracion.

Atentamente,
ROCIO DEL PILAR SUAREZ DE LA CRUZ
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Anexo 6
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacion: DESEMPENO DOCENTE Y CLIMA ORGANIZACIONAL
EN UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE MARCARA- CARHUAZ, 2024,

Investigador (a): Rocio del Pilar Suarez de la Cruz.

Propoésito del estudio:

Se le solicita autorizar realizar una investigacion en la institucion educativa que
usted dirige a los docentes, titulada “DESEMPENO DOCENTE Y CLIMA
ORGANIZACIONAL EN UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE MARCARA-
CARHUAZ, 2024”, cuyo objetivo Determinar la relacion que existe entre el desempefio
docente y clima organizacional en una institucion educativa de Marcara, Carhuaz.

Esta investigacion es desarrollada por la estudiante del programa de estudio de
Segunda Especialidad en Politicas Educativas y Gestion Publica de la Universidad
César Vallejo del campus Trujillo y aprobado por la autoridad correspondiente de la

Universidad y con el permiso de la institucion educativa de Marcara- Carhuaz.

Impacto del problema de la investigacion.
Esta investigacion es importante porque ayudara a los docentes y director a mejorar
el clima organizacional y ende tener un buen desempefio docente en bien de los

estudiantes.

Procedimiento: Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo
siguiente:

1. Respondera una encuesta que como tiene el propdsito de recopilar informacién
de desempefio docente y clima organizacional, en el cual encontrara un cuadro con

preguntas que se debe marcar con una (X) y, por lo tanto, seran anénimas.
Participacion voluntaria (principio de autonomia): Puede hacer todas las

preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir continuar y puede hacerlo sin

ningun problema.
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Riesgo (principio de No maleficencia): Indicar al participante la existencia que
NO existe riesgo o dafio al participar en la encuesta. Sin embargo, en el caso que
existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de
responderlas o no.

Confidencialidad (principio de justicia): Los datos recolectados deben ser
anonimos y no tener ninguna forma de identificar al participante. Garantizamos que
la informacion que usted nos brinde es totalmente Confidencial y no sera usada
para ningun otro proposito fuera de la investigacion. Los datos permaneceran bajo
custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado seran

eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas: Sitiene preguntas sobre la investigacion puede contactar
con el Investigador (a) Rocio del Pilar Suarez De la Cruz, email:

danessyadrianaminaya@gmail.com y asesor Mgtr. Adonias Julia Villa Calderén,

email: ajvilla@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento
Después de haber leido los propdésitos de la investigacion autorizo participar en la

investigacion.
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Anexo 7
Resultados descriptivos
Tabla 1

Niveles del desempefio docente en una institucion educativa del nivel

primario de Marcara- Carhuaz, 2024

Desempeiio docente

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Regular 11 393 39,3
Eficiente 17 60,7 60,7
Total 28 100,0 100.0

En latabla, se muestran los niveles del desempefio docente en una institucién
educativa del nivel primario de Marcard, de ellos se tiene al 39.29% presentan
nivel regular en desempefo docente, mientras que el 60.71% presentan
eficiente nivel de desempefio docente en una institucion educativa del nivel
primario de Marcara- Carhuaz, 2024

Descripciones de las dimensiones

Tabla 2

Niveles de las dimensiones del desempefio docente en una institucion

educativa del nivel primario de Marcara- Carhuaz, 2024

Compromiso

Niveles Trabajo en equipo Efectividad laboral
Frecuencia Porcentaje Frecuencia FPorceniaje Frecuencia FPorcentaje
Deficiente 0.0 0.0 2 71 0 ]
Regular 11 35.3 12 428 159 G7.9
Eficiente 17 60.7 14 500 g 321
Total 28 100.0 28 100.0 28 100.0

Los resultados de la dimension del desempefio docente en una institucion
educativa. De ellos en la dimension Trabajo en equipo se tiene al 39.3% de
los profesores se encuentran en nivel regulary el 60.7% en nivel eficiente. En
referencia a la dimension efectividad, se tiene al 42.9% de los maestros se
encuentran en nivel regular y el 50% en nivel eficiente. Finalmente, en la
dimension compromiso laboral, el 67.9% de los docentes se encuentran en
nivel regular y el 32.1% en nivel eficiente. en una institucién educativa del

nivel primario de Marcara- Carhuaz, 2024
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Tabla 3
Niveles del clima organizacional en una institucion educativa del nivel primario

de Marcara- Carhuaz, 2024

Clima organizacional

MNiveles Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido
Malo 3 10,7 10,7
Moderado 12 42 9 42 9
Bueno 13 46 4 46 4
Total 28 100,0 100,0

Asimismo, se tienen los niveles en la tabla y figura clima organizacional en una
institucién educativa del nivel primario, de los cuales el 10.71% perciben que
el clima organizacional es malo, mientras que el 42.86% perciben moderado
nivel y | 46.43% perciben buen nivel del clima organizacional en una institucion
educativa del nivel primario de Marcara- Carhuaz, 2024
Tabla 4

Niveles de las dimensiones del clima organizacional en una institucion

educativa del nivel primario de Marcara- Carhuaz, 2024

Relaciones

Niveles Estilos de liderazgo interpersonales Motivacion
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje  Frecuencia Porcentaje
Malo 4 14.3 5 17.8 3 107
Moderada 20 71.4 22 786 14 50.0
Bueno 4 143 1 36 11 353
Total 28 100.0 28 100.0 28 100.0

Los resultados que se muestran en la tabla y figura detectan los niveles de las
dimensiones del clima organizacional. Con respecto a la dimension estilo de
liderazgo el 14.3% perciben que el estilo es malo, mientras que el 71.4%
perciben moderado nivel y el 14.3% perciben buen nivel del de estilo, con
respecto a la dimensién relaciones interpersonales, el 17.9% perciben que las
relaciones personales son malas, mientras que el 78.6% perciben moderado
nivel y el 3.6% perciben buen nivel del de estilo. Finalmente, con respecto a la
dimension motivacion, el 10.7% perciben que la motivacién es mala, el 50%
perciben moderado nivel y el 39.3% perciben buen nivel de motivacién en una

institucion educativa del nivel primario de Marcara- Carhuaz, 2024
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Anexo 8
Confiabilidad de los instrumentos de la Desempefio docente y el

organizacional

Variables Coeficiente de N° de
Alfa de Crombach elementos

Desempefio docente 0.731 13

Clima organizacional 0.977 11

Clima

De acuerdo a los resultados, la confiabilidad de los instrumentos presenta buen

nivel de validez interna, al respecto a la variable Desempefio docente con 13

elementos su coeficiente es de 0.731, mientras que de la variable las y Clima

organizacional con 12 elementos presenta una confiabilidad de 0.977. estos

coeficientes son altamente representativos para la deteccion de los datos en la

muestra de estudio.
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Anexo 9

7] feedback studio

ROC‘O DEL P”.AR SUAREE DE LA CRUZ Dasempefia docente y cima erganizacional en una Instilueidn Educetiva del nivel Primaria de Marcard- Carhuaz, 2024

I ‘\I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

B
ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE SEGUNDA ESPECIALIDAD
EN POLITICAS EDUCATIVAS

']
Desempefio docents y clima organizacional en una Institucin
Educativa del nivel Primario de Marcard- Carhuaz, 2024,

TRABAJO ACADEMICO PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE
SEGUNDA ESPECIALIDAD EN POLITICAS EDUCATIVAS Y GESTION
pUBLICA

AUTOR:
Suarez De |3 Cruz Rocio del Pilar (orcid.org/0009-0003-5573-5346)

ASESOR(A
Mgtr, Villa Calderon Adonlas Julia orcld.org/0000-0003-3785-5427)
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