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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relaciébn que
existe entre el nivel del clima organizacional y el desempefio docente en la
Institucion Educativa Santa Inés, del distrito Guadalupe, provincia Pacasmayo,
region de La Libertad. Fue una investigacion basica, nivel correlacional, disefio no
experimental y corte transversal. Se tomé como muestra a cuarenta docentes
seleccionados por el muestreo no probabilistico por conveniencia. Para medir el
clima organizacional, se aplico un cuestionario que considera las cinco dimensiones
de la variable, validado por tres expertos y altamente confiable. Para evaluar el
desempefio docente se utilizd un cuestionario agrupado en cuatro dimensiones,
con un coeficiente de Conbrach de 0,953. Se concluyd, casi la totalidad de docentes
manifestd el clima organizacional en la institucion fue regular, por su parte, el
desempefio docente mostré un nivel regular en poco menos de la totalidad de
encuestados. Asimismo, se determind a través de la prueba de Pearson las
variables y sus dimensiones tienen relacion. En conclusién, existe relacion entre las
variables, se puede determinar que de mejorar o empeorar el clima organizacional,

el desempefio de los docentes se vera afectado.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio docente, marco de buen

desempefio, institucion educativa
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Abstract

The present research aimed to determine the relationship that exists between
the level of the organizational climate and the teaching performance in the Santa
Inés Educational Institution, of the Guadalupe district, Pacasmayo province, La
Libertad region. It was a basic investigation, correlational level, non-experimental
design and cross-sectional. Forty teachers selected by non-probability convenience
sampling were taken as a sample. To measure the organizational climate, a
guestionnaire was applied that considers the five dimensions of the variable,
validated by three experts and highly reliable. To evaluate teaching performance, a
questionnaire grouped in four dimensions was used, with a high Conbrach
coefficient. The results showed almost all of the teachers stated that the
organizational climate in the institution was regular, for its part, the teaching
performance showed a regular level in just under all of the respondents. Likewise,
the variables and their dimensions are related through the Pearson test. In
conclusion, there is a relationship between the variables, it can be determined that
if the organizational climate improves or worsens, the performance of teachers will

be affected.

Keywords: Organizational climate, teacher performance, good performance

framework, educational institution.
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I. INTRODUCCION

El estudio de la cultura organizacional y su impacto en la satisfaccion laboral
a través del capital humano dentro de las organizaciones segun Simbrén y Sanabria
(2020) ha sido importante en los ultimos afios debido a que se ha demostrado que
estos factores influyen en la productividad de los empleados; por lo tanto, Leyva y
Napan (2021) manifestaron que no mantener un entorno de trabajo administrado
de la mejor forma, impiden que se logren de manera efectiva los objetivos.

Ritacco y Amores (2018) mencionaron en las antiguas instituciones los
directivos intentaron mantener a sus trabajadores produciendo e implementando
reglas disciplinarias; sin embargo, para Morgan (2017) con el paso de tiempo los
directores o gerentes se dieron cuenta que la mejor manera de que la mano de obra
incremente su productividad, era motivarlos mediante incentivos satisfactorios. Es
asi que hoy en un mundo globalizado y moderno, los administradores insisten en la
busqueda de personas valiosas que contribuyan en la mejora de la organizacion, a
partir de programa de alicientes motivacionales permanentes (Majad, 2016).

Conforme a Segredo (2016) las instituciones educativas son organizaciones
donde sus directores deben de gestionar sus procesos de manera Optima, mas aun
siendo conscientes de la importancia que tiene el talento humano en sus procesos.
Ramirez (2019) coment0, actualmente la situacion se suscita de manera contraria
y la problemética radica en la falta de gestores que asuman roles gerenciales para
optimizar los procesos y conseguir un ambiente agradable, considerando que la
carrera docente estd sujeta a evaluaciones; es asi que Lima et al. (2021)
mencionaron se pueden ocasionar actos extremos de competencia entre docentes
generando un resquebrajamiento en la atmosfera laboral.

Otro problema suscitado en las instituciones educativas es la comunicacién
entre pares, la misma que muy a menudo no se desarrolla de forma planificada y
organizada (Huma et al., 2017). Generalmente, explicaron Quiroz y Torres (2019)
se utilizan una variedad de medios digitales o también medios tradicionales para
interactuar entre los miembros directivos y docentes; sin embargo, estas acciones
para Papic (2016) no son suficientes para colmar las expectativas de alcanzar una

comunicacion asertiva y fluida.



Sardon (2017) mencioné en el Peru las instituciones educativas presentan
problemas debido a la limitada capacidad de gestion de sus directivos, lo que se ve
reflejado en el ambiente laboral con resultados negativos de incumplimiento,
productividad, conflictos interpersonales y falta de liderazgo. Estos factores segun
Blanco et al. (2021) hacen que se resquebraje 0 no surja un buen desempefio
docente, aumentando el riesgo de fracasar en el proceso ensefianza aprendizaje.
Es por ello que el Ministerio de Educacién (MINEDU), ha realizado evaluaciones
del desempefo docente de diferentes formas y en diferentes campos (Estrada y
Mamani, 2020). Sin embargo, estas evaluaciones solo se han categorizado como
juicios sobre como un maestro toma el protagonismo en la formacién académica de
los alumnos, descuidando de esta manera el analisis del entorno en el que
desempeian sus funciones (Paredes y Santos, 2021).

Por otra parte, conforme a Lopez et al. (2019) el ambiente organizacional
también es un aspecto fundamental en la mejora de las instituciones educativas;
por lo tanto, estas deben contener elementos de motivacion, identidad, cohesion,
trabajo en equipo y sobre todo liderazgo para promover un entorno armonico de
cambio e innovacién en la oferta formativa (Seifollahi y Koloor, 2018). Es asi que
Blanco et al. (2021) mencionaron se debe estudiar el clima organizacional hasta
comprender su naturaleza y pueda ser constituido como un agente de cambio, para
mejorar el desempefio de cada docente y el proceso de ensefianza y aprendizaje.

A su vez, Charry (2018) también consideré al clima organizacional como un
componente importante para que los docentes desarrollen sus actividades; ante
ello, deben asumir su responsabilidad en base a parametros de calidad. Endang et
al. (2020) mencionaron es necesario determinar como afecta este en el desempefio
laboral, asi como también conocer cuales son las condiciones en los que se
desarrolla la funcién docente.

En la institucién educativa Santa Inés se observaron problemas como falta
de identidad, compromiso, a su vez malestares frente a la autonomia y las
recompensas ofrecidas, ademas de diferencias negativas entre docentes lo que
genera conflictos. A partir de esta problematica, se plante6 como pregunta de
investigacion, ¢ Cual es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio

docente en la Institucion Educativa Santa Inés, Guadalupe, La Libertad?



La investigacion de justifico en la teoria social cognitiva de Albert Bandura
propuesta en 1977, la cual explica como se relaciona la autoeficacia y el
desempeiio docente en los centros educativos. Este rendimiento asocia a la
autoeficacia determinada como las experiencias ya que de esta forma se fortalece
el sentido de eficacia del profesor. El clima organizacional se fundamentd en la
teoria de la administracién del recurso humano de Chiavenato propuesta en 1993,
la cual menciona los procesos de cOmo se logra gerenciar organizaciones a partir
del talento humano.

A nivel metodoldgico sirve para abordar sobre estrategias de rendimiento
laboral y administracion organizacional, asi como de técnicas didacticas que
permitan al docente alcanzar sugerencias de mejoramiento pedagdgico con el
objetivo de otorgar un servicio educativo de calidad. A nivel practico permite
solucionar conflictos sobre la gestidn organizacional en los colegios para que los
responsables puedan tomar decisiones para mejorar la gestion y el desempefio
docente. A nivel social, es beneficioso porque permite a través de una buena
gestion organizacional dar al docente la capacidad de organizar y ejecutar acciones
para lograr con éxito objetivos y metas de ensefianza.

El estudio tuvo como objetivo general: Establecer la relacién entre el clima
organizacional y el desempefio docente en la institucion educativa Santa Inés, del
distrito Guadalupe; y como objetivos especificos: Identificar el nivel de desarrollo
del clima organizacional presente en la institucion educativa Santa Inés; Evaluar el
nivel de desarrollo del desempefio docente en la institucion educativa Santa Inés;
y Verificar el grado de la relacion entre las dimensiones del clima organizacional
con el desempefio docente.

Se planteé como hipétesis de investigacion: Existe relacion positiva y
significativa entre el clima organizacional y el desempefio docente en la Institucion
Educativa Santa Inés, Guadalupe; y como hipétesis nula: No existe relaciéon positiva
y significativa entre el clima organizacional y el desempefio docente en la Institucion

Educativa Santa Inés, Guadalupe.



II. MARCO TEORICO

A nivel internacional se tienen investigaciones como la realizada en Costa
Rica por Blanco et al. (2021) quienes analizaron multifactorialmente el entorno
organizacional de los centros educativos publicos. Fue un estudio cuantitativo, de
tipo descriptivo y disefio ex - post facto. La muestra fueron 657 docentes
seleccionados por medio del muestreo probabilistico estratificado, a quienes se les
aplic6 como instrumento un cuestionario. Los autores concluyeron el entorno
organizacional en estos centros educativos publicos es aceptable, por lo que es
importante fortalecer las relaciones interpersonales para desarrollar el trabajo
colaborativo. El estudio fue relevante e importante por cuanto permitié fundamentar
la teoria del clima organizacional en las instituciones educativas.

En Barranquilla, Niebles et al. (2019) se propusieron identificar el grado de
relacion existente entre el desempefio docente y el clima organizacional, a través
de un estudio cuantitativo, correlacional, disefio no experimental y corte transversal.
Se aplicé como instrumento un cuestionario con 30 items a una muestra de 107
docentes. Se concluyé las instituciones evaluadas desarrollaron un clima
organizacional bueno, basado en las relaciones interpersonales, la motivacion y el
liderazgo. Por otro lado, se conocié que el desempefio docente fue diagnosticado
como bueno, especificamente en el area de competencias académicas, es decir se
destacaron las habilidades multidisciplinares desarrolladas. Asimismo se determiné
existe relacion entre las variables, ya que a través del andlisis de Pearson se
evidencio el clima organizacional influye en el desempefio docente. La investigacion
fue importante ya que evidencio la importancia de una buena gestién en las
organizaciones permite desarrollar un buen desempefo en el capital humano.

Hincapié et al. (2019) propusieron diagnosticar el ambiente organizacional
en los establecimientos educativos de Santa Marta, a través de un estudio de
enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo y disefio no experimental. Se utiliz6 como
instrumento un cuestionario aplicado a 89 directivos y docentes. Al finalizar se
concluyd, en algunas instituciones se evidencia un tipo de clima paternalista
autoritario, en menor escala un ambiente participativo consultivo, predominando un
contexto laboral fomentado en la confianza y el respeto entre ambas partes;

finalmente el ambiente organizacional se percibio en un nivel medianamente bueno.



Este estudio tuvo relevancia ya que permiti6 determinar como las relaciones
docentes, permiten tener buenos desempeiios profesionales en las organizaciones.

Ledn et al. (2018) en su investigacion realizada en Ecuador, evaluaron los
diferentes factores del ambiente organizacional, asociados al rendimiento de los
profesores. Fue un estudio cuantitativo, de tipo descriptivo, disefio no experimental
y corte transversal, donde se utiliz6 como instrumento el cuestionario aplicado a 25
docentes de educacién secundaria de una escuela estatal. Al culminar se concluy6
la edad, el sexo, la remuneracién, la infraestructura, el nivel de seguridad y los afios
en el ejercicio docente, son aspectos vinculados al ambiente organizacional y
determinan el buen rendimiento en la labor de los docentes de esa institucion
educativa. El estudio ha servido de motivacion para fortalecer el afan investigativo
referente al clima organizacional y al desempefio del docente.

A nivel nacional, Chavez (2021) investigd sobre la incidencia del entorno
organizacional y el rendimiento del docente en instituciones educativas de Truijillo;
a través de un estudio cuantitativo, de tipo basico, revision sistematica, disefio no
experimental y corte transversal. La poblacién fueron 60 revistas indexadas y como
muestra 21 de ellas. La investigacion concluyé que estadisticamente el clima
organizacional influye de manera positiva y significativa en el desempefio docente.
Se deben proponer estrategias con el objetivo de que los docentes reflexionen
sobre su experiencia laboral y cémo responderian a situaciones especificas, por lo
gue cada tema que se abordd pretende mejorar la cultura organizacional y el
rendimiento docente. El estudio fue importante ya que evidencia la importancia que
tienen los climas laborales en el desempefio del personal para realizar actividades.

Espinoza (2019) al analizar el clima laboral a partir de la labor docente
educativo en Lima, se realizé una investigacion cuantitativa, de tipo correlacional,
disefio no experimental y corte transversal. El estudio tomé como muestra a 871
docentes, a los cuales se les aplicO como instrumento el cuestionario. Se concluyé
los estudiantes se encuentran muy satisfechos en relacién a la estructura de la
organizacion. Ademas el clima organizacional en esta institucion es percibido en
niveles altos y esta asociada significativamente al desempefio docente. Finalmente
a través de la prueba de Sperman se determind existe relacion positiva media entre

las variables. El estudio determind como el clima organizacional es un factor



importante para lograr entendimiento en la comunidad educativa, propiciando un
buen desempefio docente.

En el Callao, Fustamante (2019) se propuso determinar si existen diferencias
significativas entre el clima organizacional en dos |.E. del Callao, desde la
perspectiva docente. El estudio fue cuantitativo, de tipo descriptivo comparativo,
disefio no experimental y corte transversal. La poblacion se conformé por 66
docentes de ambas instituciones a quienes se les administré6 como instrumento un
cuestionario de 30 preguntas. Finalmente, casi todos los docentes manifestaron
sentir un alto grado de identidad para con la institucion; es decir, se sienten parte y
orgulloso de pertenecer a esta entidad. En conclusion, segun el andlisis, se pudo
conocer que la mayor parte de los docentes manifesto vivir en un clima organizacion
con niveles regulares y altos. La enseflanza que nos deja es que a buen clima
institucional, la comunidad docente se desempefia en forma eficiente.

En Puno, Sancho (2018) se propuso estudiar el ambiente laboral en centros
educativos. Fue un estudio cuantitativo, descriptivo, de disefio no experimental. Se
consider6 como muestra a 58 docentes de 5 centros educativos, seleccionados a
través del muestreo por conveniencia, a quienes se le aplic6 como instrumento el
cuestionario. Los resultados evidenciaron un bajo nivel del clima organizacional en
todas las instituciones respecto a la identidad y la integracion, siendo la motivacion,
la dimension con el nivel mas bajo resaltada por los docentes, ya que jamas se ha
desarrollo alguna estrategia motivacional. En conclusion, el nivel el clima
organizacional es relativamente regular. El informe fue relevante por cuanto se
ratifica la importancia que tiene el clima organizacional, para brindar un servicio
educativo acorde con la calidad profesional de los docentes.

Gélvez y Millla (2018) en su afan de analizar el desempefio del docente
relacionado a la realizacion para el aprendizaje, realizaron un estudio cuantitativo,
de nivel descriptivo, propositivo y disefio no experimental transeccional. Se utilizé
como poblacién a 95 profesores y 6 directivos de 4 instituciones, a quienes se les
aplicé como instrumento el cuestionario. Se concluyo el desempefio docente mostro
niveles bajos, debido a la baja preparacion para el aprendizaje. El estudio es
importante por cuanto presenta al docente como la piedra angular, para brindar un

excelente servicio educativo trayendo consigo prestigio y afluencia de estudiantes.



Gaélvez (2017) para analizar el ambiente organizacional en una institucion
educativa de Lima, realiz6 una investigacion cuantitativa, de tipo simple y disefio no
experimental; donde utiliz6 como muestra a 80 docentes y le administré un
cuestionario con 28 preguntas. Los resultados mostraron que, poco mas de la mitad
de los docentes se desempefia de manera adecuada; asimismo en menores
porcentajes mantuvieron niveles medios y bajos. Se concluyé que tan solo para un
51% de estos docentes, el clima organizacional fue considerado como adecuado.
El informe es relevante ya que menciona como en muchas instituciones educativas,
el ambiente laboral, es de suma importancia para lograr hacer realidad el suefio de
brindar una educacioén de calidad.

Gutiérrez (2017) al tratar de determinar la relacién existente entre el entorno
organizacional y el rendimiento de los maestros, realizé un estudio de tipo basico,
nivel correlacional y disefio no experimental — transversal, aplicado a una muestra
de 73 estudiantes de la IE. Fe y Alegria y 36 estudiantes de la IE. Salamanca, a
quienes se les administré un instrumento por cada variable. El informe concluyd, el
entorno organizacional tiene relacién directa con el rendimiento de los maestros,
mostrando un nivel de correlacion positiva considerable. El informe es importante
por cuanto menciona que la relacion directa entre estas variables de estudio,
permitiran brindar un buen servicio educativo.

Flores (2018) en su informe doctoral realizado en Moquegua sobre la
influencia del ambiente organizacional y el desempefio laboral de profesores, se
utilizé un estudio aplicado, correlacional, de enfoque cuantitativo y disefio no
experimental. Para su aplicacion se tom6 como muestra 66 docentes, a quienes se
les aplicd un instrumento por cada variable. El informe concluyd existe una notable
relacion significativa entre el ambiente organizacional y el rendimiento que
presentan los docentes de dicha institucion. La investigacion fue relevante por
cuanto permitio tener un concepto mas claro de las teorias al investigador.

Ortiz (2017) desarroll6 un estudio sobre ambiente organizacional vy
rendimiento docente. Fue un estudio basico, de nivel correlacional y disefio no
experimental. Su muestra fueron 78 docentes. Para la obtencion o recoleccion de
datos de utilizo un cuestionario y una escala de estimacién. Respecto a los

resultados, se concluyd que existe una total relacion entre las variables. En otras



palabras, mientras exista un buen nivel de clima organizacional, mejor sera el
desempefio del docente en los establecimientos educativos.

A nivel regional, Gutiérrez et al. (2021) en su articulo sobre ambiente laboral
y rendimiento docente del nivel secundario de una institucion educativa del distrito
de Trujillo, se elabord un informe cuantitativo de nivel correlacional; donde se utilizo
como muestra a 100 docentes y se aplic6 como instrumento de recoleccion de
datos el cuestionario. Se concluyé existe una influencia significativa entre el clima
laboral y el desempefio del docente; situacion comprobada por la prueba de
Kendall. A su vez se dedujo las variables son elementos fundamentales en las
instituciones competitivas. Esta investigacion demuestra la importancia de
mantener un buen ambiente laboral para fortalecer el desempefio de los profesores.

Villalobos (2020) en su informe sobre clima organizacional y desempefio
docente, se buscO demostrar la relacion que existe entre las variables antes
mencionadas. El estudio cuantitativo, de tipo basico y nivel correlacional, utilizo el
método hipotético deductivo. La muestra seleccionada fueron 33 docentes a
guienes se les aplicé dos instrumentos para medir el ambiente organizacional y el
rendimiento docente. Se concluyé existe una relacion significativa entre las
variables; esta investigacion demostré que tan importante es mantener un buen
espacio laboral para mejorar productividad de los docentes.

Finalmente, Cabrera (2019) al estudiar el clima laboral y el rendimiento de
los docentes en instituciones primarias, propuso un estudio de tipo correlacional y
disefio no experimental, mediante un método hipotético deductivo. Se aplicaron dos
cuestionarios a 39 docentes de nivel primario. Al finalizar se concluy6 se presenta
asociacion directa; es decir, mientras mejor sea el clima organizacional, mejor sera
el desempefio. Esta indagacion muestra la importancia de impulsar la mejora del
clima organizacional, como condicion importante para la optimizacion del
desempefio laboral.

Ahora, bien, para conocer especificamente la esencia tedrica del clima
organizacional, es preciso sefialar que esta se fundamenta en la teoria de la
administracion del recurso humano propuesta en 1993 por Chiavenato, el cual
define la organizacion como el ambiente grato y con condiciones laborales donde
un sujeto realiza actividades bajo condiciones beneficiosas tanto para su vida

profesional como personal (Cejas et al., 2016). Otros autores lo definen como el



ambiente o entorno satisfactorio y con caracteristicas motivacionales donde
interactdan los trabajadores bajo condiciones Optimas (Manosalva et al., 2015).

Es preciso mencionar que, la teoria ha sido referenciada por tres corrientes,
como la teoria de las relaciones humanas, donde se pudo notar y reconsiderar
componentes como la moral y los valores psicolégicos (Arano et al., 2016).
Posteriormente estudiosos del pensamiento administrativo presentaron la teoria de
la motivacién a partir de Maslow y Herzberg, para luego McGregor otorgue su teoria
X-Y, asi como Ransis Likert la de los cuatro cuadrantes (Hamui et al., 2020).

Estas ideas, desde la década pasada han cobrado mayor importancia, ya
que las organizaciones, se encuentran constantemente en la busqueda imparable
de la mejora continua, y al ser conscientes de la importancia del recurso humano,
pretenden constantemente mejorar el ambiente o la atmésfera laboral, de tal
manera que el colaborador se sienta valorado y pueda alcanzar un aumento
significativo de productividad (Lee et al., 2017).

El clima organizacional de una escuela estd determinado por todos los
elementos estructurales, funcionales y personales de la institucién (Don et al.,
2021). Esta calificacion desde el plano personal, es otorgada por la percepcion del
docente en relacion al cumplimiento de su satisfaccion (Espinoza, 2020).
Conceptualmente Cejas et al. (2016) lo define: como el ambiente grato y con
contextos laborales, en donde profesionales realizan actividades bajo condiciones
beneficiosas, tanto para su vida profesional como personal.

El clima organizacional estd delimitado en cuatro tipos, cuadrantes o
sistemas (Iglesias y Sanchez 2015). Uno es el autoritario, el mismo que constituye
un autoritario explotador y otro paternalista. El primer tipo tiene caracteristicas
basadas en la nula confianza, con ambientes de temor, castigos y amenazas. Por
otro lado, el sistema autoritarismo paternalista diferencia del anterior, la relacion de
confianza entre la alta direccién y sus subordinados es comparado en la relacion
gue existe entre un padre e hijo en un sistema paternalista (Hincapié et al., 2019).

Un tercer tipo es el participativo consultivo, el mismo que representa
confianza y armonia, basadas en una buena comunicacién entre directivos y
trabajadores; tal es asi que a pesar de que la toma de decisiones es propia de la
direccion, se tiene permitido la participacion de los subordinados para que en

situaciones adversas puedan tomar decisiones en favor de la organizacién. Se tiene



ademas el sistema de participacion en grupo y a diferencia de los demas, este
sistema o clima de trabajo, esta caracterizado por una estrecha confianza entre la
alta direccién y los trabajadores; por lo tanto, la toma de decisiones se maneja de
manera horizontal (Pedraja et al., 2020).

A lo largo de tiempo, se han construido escalas con componentes basados
en la percepcion que mide el clima organizacional a partir de 9 dimensiones como
el liderazgo, comunicacién, responsabilidad, estructura, riesgo, cordialidad, apoyo
conflicto, identidad y estandares (lglesias y Sanchez, 2015). De la misma forma se
ha propuesto la medicion del clima laboral a partir de las condiciones laborales,
autorrealizacion, liderazgo, recompensa e identidad (Pedraja et al., 2020).

La dimension condiciones laborales, hace referencia a las caracteristicas de
acuerdo a la percepcion de la comodidad y seguridad del lugar donde se labora, y
gue otorgan condiciones para que el trabajador se pueda desempefar
exitosamente; es decir, ejecutar labores diarias en un ambiente confortable en
relacion al conocimiento institucional, sintiendo autonomia para desarrollarse y
sobre todo con una remuneracion de acorde a su capacidad y desarrollo intelectual
(Cota, 2017). Los indicadores considerados fueron el confort, el conocimiento
institucional, la autonomia y remuneracion.

Asimismo, se tiene a la autorrealizacion, dimension que da a entender que
el bienestar de los empleados no es solo un campo material, sino también un campo
psicolégico. Probablemente se deba a la educacion y formacion a nivel profesional,
asi como a las oportunidades de crecimiento personal en areas sencillas y
especialmente importantes; por lo tanto, el empleado, su percepcion la construye a
partir de las oportunidades que el medio laboral le ofrece a favor de su crecimiento
y desarrollo tanto personal como profesional, en un determinado tiempo, tanto corto
o largo plazo (Pilligua y Arteaga, 2019). Los elementos considerados fueron el
desarrollo personal y cumplimiento de objetivos.

El liderazgo, es la dimensidén que asocia la percepcion de un trabajador a la
forma de guiar y dirigir de sus superiores e incluso a de sus propios compafieros.
Esta dimension también asocia a la comunicacion interviniente entre la alta
direccion y los trabajadores; es la forma en como es que se sienten al percibir como

es que sus jefes pueden influenciar, guiarlos y direccionarlos para que puedan
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alcanzar sus objetivos laborales (Pedraja, 2020). Los indicadores considerados
fueron e autocratico e improvisado.

La recompensa indica el sentimiento que tiene el trabajador en relacion a lo
conseguido por el cumplimiento de los objetivos, por lo tanto, si en esta institucion
se utiliza mas el castigo que el premio, el sentimiento sera negativo. Caso contrario,
se obtendran mejores resultados. Como sefialan Litwin y Stringer; este sentimiento
de recibir algo a cambio de un buen trabajo es confortable y evita generar
situaciones adversas para el logro de los objetivos (Ceron, 2016). Los indicadores
considerados fueron los incentivos, la evaluacién adecuada y reconocimiento justo.

Esta ultima dimension llamada identidad se refiere al sentido de relevancia,
al grado de percepcién y sensacion del trabajador como un elemento importante y
valioso para el equipo de trabajo; compartiendo sentimientos personales y
organizativos. Por lo tanto, el simple hecho de sentirse dentro de los elementos de
valor dentro de su organizacion contribuye a su motivacion para alcanzar sus metas
(Rivera et al., 2016). Los indicadores considerados fueron personal y social.

Es importante evaluar el comportamiento del desempefio laboral del
educador, el cual se fundamenta en la teoria social cognitiva de Albert Bandura
propuesta en 1977, la cual explica como diversos autores relacionan la autoeficacia
y el desempefio docentes en las organizaciones educativas. Este desempeiio
valorado asocia a la autoeficacia determinada como las experiencias directas, ya
gue de esta forma se fortalece el sentido de eficacia del profesor (Chavez, 2021).

Para comprender el estudio, se partira de la definicibn de desempefio laboral,
concepto que desde sus inicios esta asociado al esfuerzo fisico y/o mental realizado
en el cumplimiento de una labor o trabajo. Esto significa que toda accion realizada
por un pedagogo tiene como respuesta a una evaluacion, de lo que realiza en el
aula, por lo que se resume en términos de rendimiento (Gémez y Valdés, 2017).

Teniendo en cuenta este analisis Paredes y Santos (2021), lo definen como:
un proceso sistematico de evaluacion de los beneficios educativos generados a
partir de la practica docente, que se basa en habilidades educativas, emociones,
responsabilidades laborales y la naturaleza de las relaciones interpersonales con
los estudiantes. En lo operacional se define como: la medicion de desempefio a
partir de las dimensiones de evaluacion determinadas por el marco del buen

desempefio docente del MINEDU, con 42 interrogantes.
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En el ambito escolar, el desempefio de un docente esta conceptualizado
como el indicador que referencia el rendimiento en base a un cumulo de acciones
especificas realizadas por el docente y basadas en competencias y habilidades
aplicadas al proceso ensefianza aprendizaje (Anchundia, 2019).

Este desemperfio, incluye un conjunto de decisiones y acciones en las que
los docentes participan en un contexto institucional con el objetivo de formar a
personas que puedan contribuir y cambiar el entorno sociocultural. Esa evaluacion
es un requisito imprescindible para lograr una mejor calidad de educacién, es por
ello, debe de ser un proceso sistémico que asegure resultados fehacientes respecto
a la incidencia que genera en los estudiantes en relacién a un buen desarrollo de
competencia y el adecuado logro de aprendizajes (Martinez et al., 2020)

Por otro lado, el desempefio docente, propone cuatro dominios o conjunto
de desemperfios que se consideran dimensiones, entre ellas se tiene la preparacion
para el aprendizaje, participacion en la gestion, ensefianza para el aprendizaje y
participacion en la gestion y desarrollo de la profesionalidad (Anchundia, 2019).

La preparacion para el aprendizaje, incluye la planificacion del trabajo
pedagdgico en los programas curriculares, las lecciones y las sesiones. Demanda
el conocimiento de los rasgos socio culturales y cognitivos del estudiante, la
adquisicion de contenido educativo y la accion disciplinaria, asi como también la
seleccion de estrategias educativas, evaluaciones y materiales. Los indicadores
considerados son: conocimiento y entendimiento, planificacion de la ensefianza. La
ensefianza para el aprendizaje; dominio que garantiza la inclusion de los
estudiantes ante la diversidad en todos sus niveles (MINEDU, 2018).

El tercer dominio referencia a la participacion activa con gestion escolar y la
capacidad para la participacién a través de una comunicacion efectiva con todos
los integrantes de la comunidad educativa. Este indicador evalla la disponibilidad
para la participacién en la elaboracion del proyecto educativo institucional y el
manejo y gestion para un clima institucional 6ptimo. Los indicadores considerados
fueron participacion activa en la gestion del PEI y trabajo colaborativo con pares
(Martinez et al., 2020).

Finalmente, el cuarto dominio es el desarrollo de la profesionalidad e
identidad docente, que engloba la practica y el proceso que describen el desarrollo

y crecimiento de la comunidad profesional. Se refiere a una consideracion
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sistematica de sus practicas educativas, con el trabajo en grupo, junto a sus colegas
y la participacion en sus actividades para su desarrollo profesional. Esto encierra
el valor de la responsabilidad de la informacion respecto al proceso de aprendizaje
y sus resultados, asi como también al disefio y ejecucion de normativas y politicas
educativas de la nacion y de la region; los elementos considerados son la

participacion democratica y relaciones de respeto (Anchundia, 2019).
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion
Tipo de investigaciéon: béasica segin el Consejo Nacional de Ciencia,
Tecnologia e Innovacion Tecnolégica (CONCYTEC, 2019) y tuvo como eje
principal el descubrimiento de nuevos saberes. Estuvo bajo un enfoque
cuantitativo, ya que busco conocer el comportamiento de las variables a partir
de la medicion y andlisis de datos, para lo cual fue necesario cuantificarlos y
empleando la estadistica descriptiva demostrar patrones de comportamiento
en un contexto especifico (Naupas et al., 2018).
Disefio de investigacion: no experimental de corte transversal, debido a que
no se realiz6 manipulacién deliberada de las variables al momento de
medirlas. De corte transversal ya que los datos se recopilaron en un momento
unico y especifico determinado por el investigador (Hernandez y Mendoza,
2018). Para Bernal (2016), el nivel de investigacion fue correlacional y tuvo
como proposito determinar la relacidbn que existe entre las variables clima

organizacional y desempefio docente.

Figura 1

Disefio de investigacion correlacional

Disefio correlacional

< —Pp = «— X

Naupas, H.; Valdivia, M.; Palacios, J. & Romero, H. (2018). Metodologia de la
investigacion cuantitativa-cualitativa y redaccion de la tesis (5ta ed.). Bogota:
Ediciones de la U.
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Dénde:

3.2.

3.3.

M: docentes de una institucion educativa de Guadalupe
X: observacion del clima organizacional
Y: observacion del desempefio docente

r: grado de correlacion

Variables y operacionalizacién

Clima Organizacional

Definicién conceptual: es el ambiente grato y con condiciones laborales
donde un sujeto realiza actividades bajo condiciones beneficiosas tanto para
su vida profesional como personal (Cejas et al., 2016).

Definicién operacional: medicion de clima organizacional a partir un
cuestionario de 30 items agrupados en cinco de dimensiones y medidos en
una escala de Likert.

Desempeiio Docente

Definicién conceptual: proceso sisteméatico de evaluacion de los beneficios
educativos generados a partir de la practica docente, basada en habilidades
educativas, emociones, responsabilidades laborales y la naturaleza de las
relaciones interpersonales con los estudiantes (Paredes y Santos, 2021).
Definicién operacional: medicion de desempefio docente a partir de las
dimensiones de evaluacidon del Marco del buen desempefio docente

propuesto por el MINEDU.

Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion: esta referida al total de elementos con caracteristicas similares y
requeridas que le permiten ser parte de una investigacion (Naupas et al.,
2018). EIl estudio tomo como poblacion a 40 docentes de la institucion
educativa Santa Inés de Guadalupe.

Criterios de inclusién

Se consideraron como criterios de inclusion a los docentes de ambos sexos
con contrato en el afio lectivo 2022 de los tres niveles educativos.

Criterios de exclusion

Se excluyé a docentes con licencias, personal contratado para talleres y

personal administrativos de la institucion educativa.
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3.4.

3.5.

Muestra: se consider6 como muestra de estudio a toda la poblacion por ser
pequena.

Muestreo: se aplic6 el muestreo no probabilistico por conveniencia;
(Hernandez y Mendoza, 2018).

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se empled como técnica de investigacion la encuesta; esta técnica segun
Bernal (2016) permitio abordar al docente participante para recabar la
informacion por medio de un instrumento como es el cuestionario, el mismo
gue consiste en un documento fisico o digital que contiene una bateria de
preguntas o items clasificados por dimensiones que miden las variables.
Especificamente, se emplearon dos instrumentos para el cumplimiento del
objetivo de investigacion. Para medir la variable clima organizacional, se
utilizé un cuestionario de escala Likert, compuesto por treinta items asociados
en cinco dimensiones, construidas a partir de teorias expuestas por Litwin y
Stringer. El instrumento fue validado por el juicio de tres expertos en el tema;
ademas se obtuvo un coeficiente de confiabilidad excelente, lo cual indico fue
un instrumento bueno para su aplicacion.

Para medir el desempefio docente se aplico un cuestionario con cuarenta y
dos interrogantes, agrupados en cuatro categorias las cuales fueron
estructuradas y validadas por el MINEDU en el marco del buen desempefio
docente.

Procedimientos

El procedimiento de recopilacion de informacion se inicié con la autorizacion
por parte del director de la institucion educativa Santa Inés, para realizar la
investigacion. Seguidamente se elaboraron los instrumentos para ser
validados por expertos y analizar su confiabilidad por medio de una prueba
piloto. Se solicité a la IE., informacién de contacto (correo electrénico y nUmero
de teléfono) de los docentes a fin de enviar un correo para o archivo a través

del WhatsApp para encuestarlos.
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3.6.

3.7.

Método de anélisis de datos

La investigacion cuantitativa utiliz6 como método la estadistica descriptiva e
inferencial; este analisis propone el estudio y presentacién de caracteristicas
gue contienen las variables para establecer relaciones e inferir conclusiones.
Los datos fueron tabulados y analizados en el programa estadistico SPSS;
para luego ser presentados en tablas de frecuencia. Asimismo, para
determinar la relacién entre variables de recurrid a la prueba estadistica de

correlacion de Rho-Pearson.

Aspectos éticos

Basados en Espinoza y Calva (2020) se consideraron como aspectos éticos
el consentimiento informado por parte de la direccion de la institucion
educativa para que los docentes puedan tener participacion voluntaria en el
estudio y se pueda recolectar informacion sin que esta genere un perjuicio
moral; la originalidad permiti6 seguir un proceso metodologico respetando
normas e investigaciones de otros autores bajo las normas APA 7; finalmente
el manejo de riesgos, considerd0 que toda informacion otorgada por los
participantes en el estudio no originan perjuicio a la institucién ni a los

docentes por guardar estricta confidencialidad.
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IV. RESULTADOS.

Luego de aplicar los instrumentos de recoleccion de datos sobre clima

organizacional y desempefio docente en la institucién educativa Santa Inés, se

obtuvieron resultados de acuerdo a los objetivos de investigacion.

Tabla 1

Nivel de desarrollo del clima organizacional IE. Santa Inés

VARIABLE NIVEL ESCALA Ne %
Malo 30-70 0 0%

Clima organizacional Regular 71-110 38 95%
Bueno 111 - 150 2 5%

TOTAL 40 100%

Nota. Respecto a la variable desarrollo del clima organizacional, se identific6 que

en el andlisis realizado a los docentes de tres niveles educativos, poco menos del

total presento un nivel regular en el ambiente laboral educativo; asimismo, un

minimo porcentaje de encuestados manifesto el nivel de ambiente organizacional

presenciado es bueno.
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Tabla 2

Nivel de desarrollo del desempefio docente en la IE. Santa Inés

VARIABLE NIVEL ESCALA N° %
Malo 40 - 93 0 0%

Desempefio docente Regular 94 - 147 39 97%
Bueno 148 - 200 1 3%

TOTAL 40 100%

Nota. Respecto al nivel de la variable desempefio docente, se evalu6 de los 40
maestros de la institucion educativa Santa Inés, poco menos del total menciono el
rendimiento durante sus labores educativas fue regular, mientras que un porcentaje

minimo de encuestados consider6 la labor durante las clases ha sido buena.
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Tabla 3

Analisis de Correlacion de Karl Pearson entre las variables

DESEMPENO DOCENTE

Coef. de correlacion de Pearson 793"

CLIMA Sig. (Bilateral) 1000
ORGANIZACIONAL

40

** |a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

Nota. Al aplicar la prueba estadistica de Pearson se verificO un coeficiente de
correlacioén positivo alto entre las variables, lo que determina existe asociacion entre
el clima organizacional y desempefio docente. Asimismo el valor de significancia
calculado fue menor al formulado, apreciandose correlacion significativa bilateral,
por lo tanto se rechaza la Ho (hipétesis nula) y se acepta la alternativa (Hi); es decir,
existe relacion positiva y significativa entre el clima organizacional y el desempefio

docente en la Institucion Educativa Santa Inés, Guadalupe
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Tabla 4

Andlisis de Correlacion de Karl Pearson entre las

organizacional y el desempefio docente

dimensiones del

clima

DESEMPENO DOCENTE

Condiciones
laborales

Autorrealizacion

Liderazgo

Recompensa

Identidad

Coef. de correlacién Rho de Pearson
Sig. (Bilateral)
N

Coef. de correlaciéon Rho de Pearson
Sig. (Bilateral)
N

Coef. de correlacion Rho de Pearson
Sig. (Bilateral)
N

Coef. de correlacion Rho de Pearson
Sig. (Bilateral)

N

Coef. de correlaciéon Rho de Pearson
Sig. (Bilateral)

N

,638™
,000
40
627"
,000
40
,686™
,000
40
695"
,000
40
,607"
,000
40

** |a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

Nota. Al analizar la correlacion entre las dimensiones del clima organizacional y el

desempefio docente se determind existe relacion entre las dimensiones, se

evidencid que en

las dimensiones condiciones

laborales, autorrealizacion,

liderazgo, recompensa e identidad el valor del coeficiente de correlacion de

Pearson indica que existe un nivel de asociacion alta positiva. Ademas, se puede

observar que respecto al tipo de correlacion que se establece, el valor de

significancia calculado es inferior al valor de significancia planteado, describiendo

de esta manera una relacion significativa.
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V. DISCUSION

En relacion al objetivo identificar el nivel de desarrollo del clima
organizacional imperante en la institucion educativa Santa Inés; se obtuvo de los
datos procesados los educadores mostraron la mayor parte refleja un nivel regular
y un minimo porcentaje determinan el clima es bueno. Los resultados demostraron
gue en la institucion educativa materia de andlisis, las relaciones interpersonales,
el buen trato y el liderazgo, estan bien encaminados, ademas que los actores
educativos cumplen positivamente su labor, aspecto que se nota por la preferencia
de los padres de familia en matricular a sus hijos en la entidad escolar, hechos que
se reflejan en el buen servicio educativo que se brinda.

Los resultados mencionados anteriormente no guardan relacion con los
encontrados por Blanco et al. (2021) quienes en su estudio al analizar
multifactorialmente el clima organizacional en instituciones educativas de Costa
Rica, sefialaron la gestién organizacional es aceptable; sin embargo, si se tiene
similitud al recomendar fortalecer las relaciones interpersonales del personal
involucrado en la institucién para desarrollar el trabajo colaborativo y una cultura de
trabajo en equipo.

Por otra parte, los resultados del estudio no son semejantes con lo
investigado por Niebles et al. (2019) en organizaciones educativas de Barranquilla,
donde los autores evidenciaron la organizacion cultural fue buena, ya que en todo
momento estuvo basada en relaciones armonicas del personal, motivacion y
liderazgo, mientras que en nuestra investigacion se tuvo un nivel regular.

Asimismo, estos resultados no se asocian la investigacion realizada por
Hincapié et al. (2019) quienes al analizar el clima organizacional en centros
educativos de Santa Marta percibieron el nivel de cultura organizacional fue
medianamente bueno, debido al ambiente grato y con condiciones laborales donde
los docentes realiza actividades bajo condiciones beneficiosas; por ello
reconocieron trabajar bajo un ambiente o entorno satisfactorio con caracteristicas
motivacionales donde los trabajadores puedan construir un ambiente laboral grato
y con contextos profesionales beneficiosos.

Respecto al objetivo evaluar el nivel de desarrollo del desempefio docente
en la instituciébn educativa Santa Inés; se aprecia en el andlisis realizado a los

educadores encuestados casi la totalidad se encuentra en el nivel regular y un
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minimo porcentaje en el nivel bueno. Asimismo, los indagados manifestaron estar
aptos profesionalmente para desempefiar su labor educativa en bien de la nifiez y
juventud del distrito. Este resultado ratifica el espejeo, que la comunidad
guadalupana tiene de la imagen institucional, pues en ambas variables se advierte
la aceptacion notandose por la aceptacion y preferencia en matricular a los alumnos
en dicha institucion.

Lo mencionado anteriormente no es acorde con los resultados del Niebles et
al. (2019) en su estudio en centros educativos de Barranquilla donde se reconocié
el desempefio que realizan los docentes en el area de competencias académicas
fue bueno, destacando de esta forma habilidades multidisciplinarias.

Los resultados difieren ademas con el estudio de Galvez y Milla (2018)
quienes al estudiar el desempefio de docentes de cuatro centros educativos
identificaron, los profesores presentan bajos niveles de desempefio docente, lo que
evidencio esta carencia se debe al déficit de preparacion para el aprendizaje; es
por ello que se debe evaluar con nuevos métodos a docentes en indicadores de
reflexibn y mejora.

En cuanto al objetivo verificar el grado de la relacion entre las dimensiones
del clima organizacional con el desempefio docente, los resultados indicaron a
través de la prueba de correlacion de Pearson se tiene correlacion por cuanto se
obtuvo un coeficiente positivo y alto entre las variables; ademas, el valor de
significancia calculado fue menor al formulado, lo que explica existe dependencia
y/o asociacion entre las variables, aceptando la hipétesis alternativa de trabajo.

Los resultados mencionados guardan semejanza con los resultados en la
investigacion de Espinoza (2019) quien al analizar la correlacion por medio de la
prueba de Sperman entre el clima organizacional a partir del trabajo del profesional
de maestros, concluye que estos estan directamente relacionados, por o que una
buena cultura organizacional es un elemento importante para lograr los objetivos
de las instituciones por medio de un rendimiento docente eficaz.

Asimismo, se tiene relacion con los resultados de Cabrera (2019) quien a
través del analisis de Karl Pearson, determind existe asociacion directa significativa
entre las variables clima organizacional y desempefiio docente; por lo tanto mientras
se tenga un ambiente laboral confortable el rendimiento laboral del personal

docente sera éptimo.
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A su vez, concuerdan con los hallazgos de Niebles et al. (2019) quien al
evaluar el grado de relacion que existe entre el desempefio docente y el clima
organizacional, concluyeron el ambiente laboral educativo tiene influencia directa y
significativa sobre el desenvolvimiento de maestros. Siempre y cuando el clima este
basado en buenas relaciones interpersonales, motivacion para laborar y liderazgo
se desarrollara un buen desempefio del capital humano.

Al comparar el estudio con el realizado en Lima, por Gutiérrez (2017) sobre
influencia del ambiente laboral y rendimiento de profesores en la IE. Fe y Alegria,
se identifico tienen similitud por cuanto al analizar la correlaciéon por medio del
estadistico de Karl Pearson, el ambiente laboral estd relacionado positiva,
directamente y significativamente con el rendimiento de los docentes; es decir, que
a mayor nivel de una variable existira mayor nivel de la otra.

Ademas, los resultados encontrados por Cabrera (2019) en su estudio sobre
ambiente laboral y rendimiento de los docentes en Trujillo, estdn en consonancia
con los encontrados en esta investigacién, donde se presencid existe relacion
positiva y directa entre estas dos variables; ademas, se guarda relacion con el
estudio efectuado por Villalobos (2020), quien sostiene, la relacion entre el
ambiente laboral y el rendimiento docente es altamente positiva y significativa.

También se encuentra coincidencia con lo indagado por Flores (2018) quien
al estudiar la relacion entre el entorno de trabajo y el rendimiento de los docentes
de la institucion educativa Modelo san Antonio en Moquegua, concluyé por medio
del andlisis de correlacion de Pearson existe relacion significativa y directa entre
las variables.

En referencia a la relacidbn que existe entre la dimension condiciones
laborales con el desempefio docente en la institucion educativa, se aprecia del
andlisis realizado a los profesores encuestados, casi la totalidad present6 un nivel
regular de rendimiento laboral, mientras que un porcentaje reducido un nivel bueno,
lo que demuestra que los maestros estan satisfechos con la infraestructura y
logistica que les brinda el personal directivo.

Los hallazgos que se encontraron en el estudio, encuentran similitudes a la
indagacion efectuada por Ledn et al. (2018) en su estudio donde evalué los factores
del ambiente organizacional asociados al rendimiento del desempefio laboral de los

docentes; en él, los resultados permitieron identificar que los factores personales,

24



sociales y ambientales, como es el caso de la seguridad e infraestructura, son
aspectos asociadas al ambiente laboral, que determinan el rendimiento de los
maestros de la institucion educativa analizada.

Al comparar los resultados con el estudio de Cota (2017) se determiné las
condiciones laborales, hacen referencia a las caracteristicas, de acuerdo a la
percepciéon de la comodidad y seguridad del lugar donde se labora, y que otorgan
condiciones para que el trabajador se pueda desempefiar exitosamente, es decir,
ejecutar labores diarias en un ambiente confortable en relacion al equipamiento
institucional, al sentimiento de autonomia, para desarrollarse y sobre todo a la
remuneracion acorde a su capacidad y meritocracia

Sobre la relacidbn que existe entre la dimension autorrealizacion con el
rendimiento docente en la institucion educativa, se pudo establecer que los
resultados de la prueba de correlacion de Pearson entre la variable desempefio
docente y la dimensién clima organizacional de maestros son significativos. El valor
nos permite conocer que existe una correlacion moderada positiva entre las
dimensiones; ademas, el nivel de significancia calculado fue menor al establecido.

Al relacionar los resultados con el estudio de Pilligua & Arteaga (2019)
mantienen similitud ya que mencionan la autorrealizacion se refiere al bienestar de
los empleados no solo en el campo material, sino también un campo psicolégico.
Probablemente se deba a la educacion y formacién a nivel profesional, asi como a
las oportunidades de crecimiento personal en areas sencillas y especialmente
importantes; por lo tanto, el empleado, su percepcién la construye a partir de las
oportunidades que el medio laboral le ofrece a favor de su crecimiento y desarrollo
tanto personal como profesional en un futuro ya sea de corto o largo plazo.

En cuanto a la relacién que existe entre la dimension liderazgo con el
desempefio docente en la institucién educativa, se visualizan los resultados de la
prueba de correlacion de Pearson entre la variable desempefio docente y la
dimensién Liderazgo, en el cual, el valor de significancia calculado fue menor al
formulado, describiendo una correspondencia significativa. El coeficiente de
correlacion evidencia que existe relacion moderada positiva, entre la dimension
liderazgo y el desempefio docente en la Institucion Educativa San Inés.

Estos resultados encuentran coincidencias con el estudio realizado por

Hincapié et al. (2019) quien al analizar el ambiente laboral y el rendimiento del

25



personal, identificé que la practica del liderazgo en algunas instituciones demuestra
un clima paternalista autoritario y en menor escala un ambiente participativo
consultivo, predominando un contexto de trabajo basado en la confianza y el
respeto mutuo. Asimismo, se determind si no existe una buena relacién en la
comunidad docente producto de un liderazgo efectivo, es dificil obtener buenos
rendimientos profesionales.

Los hallazgos con acordes con la investigacion de Pedraja et al. (2020) se
identificé el liderazgo asocia la percepcion de un trabajador, a la forma de guiar y
dirigir de sus superiores, e incluso a la de sus propios compaferos. También asocia
a la comunicacion interviniente entre la alta direccion y los trabajadores.
Finalmente, es la forma en como, es que se sienten al percibir la influencia de sus
jefes para, guiarlos y direccionarlos a fin de que puedan alcanzar sus objetivos
laborales.

Sobre la relacion entre la dimension recompensa con el desempefio docente
en la institucién educativa, se aprecia que los resultados de la prueba de correlaciéon
de Pearson entre la variable desempefio docente y la dimensiébn recompensa,
tienen un valor de significancia calculado inferior al planteado, apreciandose una
asociacion significativa. El valor del coeficiente nos describe que existe correlacion
moderada positiva, entre la dimension recompensa y el desempefio docente en la
unidad de analisis.

Al comparar los resultados con el estudio de Sancho (2018) se evidencio
existe un bajo nivel en las organizaciones respecto a la identidad y la integracion,
siendo la motivacién, la dimension que mas fue resaltada por los docentes, ya que
para ellos jamas, se ha desarrollado alguna estrategia motivacional. Finalmente se
guarda similitud ya que es importante mejorar el clima organizacional, resaltando la
necesidad de impulsar la motivacién y recompensa a los educadores como aspecto
sustancial para promover su desempefio profesional.

Segun los resultados de Ceron (2016) se vinculan ya una mejor organizacion
laboral mejora la recompensa conseguido por el cumplimiento de los objetivos, por
lo tanto, si en esta institucion se utiliza mas el premio que el castigo, el sentimiento
serd positivo. Este sentimiento de recibir algo a cambio de un buen trabajo es
confortable y evita generar situaciones adversas para el logro de los objetivos

institucionales.
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Sobre la relacion que existe entre la dimension identidad con el desempeiio
docente en la institucion educativa, se identific6 el valor del coeficiente de
correlacion, el cual permite deducir que existe reciprocidad moderada positiva,
entre las dimensiones. Por su parte el valor de significancia calculado fue menor al
formulado, describiendo correlacion significativa.

Al comparar los resultados con la investigacion Ribera et al. (2016) se
identific6 guardan concordancia por cuanto mencionan la identidad se refiere al
sentido de relevancia, grado de percepcion y sensacion del trabajador como
elemento importante y valioso para el equipo de trabajo; compartiendo sentimientos
personales y organizativos. Por lo tanto, el simple hecho de sentirse integrante de
los elementos de valor dentro de su organizacién, contribuye a su motivacién para

alcanzar sus metas.

27



VI.

CONCLUSIONES

1.

Respecto al clima organizacional, casi la totalidad de docentes
encuestados en la institucién educativa Santa Inés, present6 un nivel de
desarrollo regular, debido a que no se evidenciaron problemas en el
ambiente laboral y psicolégico; ademas la mayoria de relaciones entre el
personal fueron aceptables. ElI buen ambiente organizacional al ser
percibido por la comunidad da respaldo para que la institucion tenga

preferencia en la provincia.

En referencia al desempefio docente, casi la totalidad de maestros
evaluados presenté un nivel regular de rendimiento, lo que refleja
mayoritariamente los educadores poseen las capacidades indispensables
para desarrollar un buen proceso de ensefianza y aprendizaje; asimismo,
cuentan con las estrategias necesarias para impartir conocimiento y

capacidad de gestién pedagogica.

Existe relacion positiva, alta y significativa entre el clima organizacional y
desempefio docente en la Institucion Educativa Santa Inés de Guadalupe;
a su vez, las dimensiones de las variables presentaron significancia, lo
gue significa existe liderazgo directriz que propicia un buen ambiente

laboral de trabajo entre los actores educativos.
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VII.

RECOMENDACIONES

1.

Al director de la Institucion Educativa Santa Inés, se le sugiere proponer
planes para crear un ambiente de trabajo positivo, dentro de una
atmosfera de entusiasmo y motivacion donde los trabajadores lleguen a
mejorar el rendimiento de la organizacion. Se sugiere mantener un
ambiente de apoyo entre el trabajo y la vida del docente, dar flexibilidad
en el lugar de trabajo, asi como reconocer los logros de los
colaboradores, dando autonomia y programando diversas actividades

fuera del trabajo.

Es importante que para mejorar el desempefio de maestros se
propongan programas de aprendizaje y desarrollo. Ante ello la institucion
educativa tiene la responsabilidad de capacitar a los docentes para de
esta forma fomentar la productividad y rendimiento laboral; para ello se
debe gestionar planes de aprendizaje otorgando los recursos necesarios

y un entorno que respalde las necesidades de cada profesional.

Se recomienda a la direccion desarrollar un programa de desarrollo
institucional como una forma de mantener un ambiente organizacional
gue motive e incentive a toda la comunidad educativa, para reforzar el
compromiso e identidad en sus educadores. Se debe ademas fortalecer
el trabajo de los docentes mediante compromisos para asegurar su
permanencia, procurando el logro de los objetivos institucionales,
brindando asi un servicio de calidad, acorde con la exigencia y demanda

de la sociedad.
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ANEXOS
ANEXO 1.

Matriz de operacionalizacion de variables

DEFINICION

VARIABLES DEFINICION ESCALA DE
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Confort

<_(| Condiciones Conocimiento instruccional
% Es el ambiente grato y Laborales Autonomia
gl con condiciones laborales  Medicion de  clima Remuneracion
= donde un sujeto realiza organizacional a partirun Desarrollo personal
<
V] . L.
% actividades bajo cuestionario de 22 Autorrealizacion Cumplimiento de objetivos
< condiciones beneficiosas reactivos agrupadosen5 Autocratico Ordinal
s tanto para su vida de dimensiones y Liderazgo Improvisado
d profesional como medidos en una escala Incentivo

personal. (Cejas et al, de Likert Recompensa Evaluacién adecuada

2016) |Igerc_:onnociimiento justo

Identidad ersona
Social

Proi:esq, S|ste(;natlco Ide Preparacion para el Conocimiento y entendimiento
" eévaluacion e | 10S aprendizaje Planificacion de la ensefianza
= beneficios educativos i —
= generados a partir de la L B Clima para el aprendizaje
o) practica  docente, la Medicion de desempefio  Ensefianza para el Conduccién de proceso de
Q misma que se basa en docente a partir de las aprendizaje ensefianza
o habilidades ~educativas, dimensiones de Evaluacion permanente .
= emociones, evaluacion del Marco d~el Participacién activa en la Ordina
a responsabilidades buen desempefio  papicipacion en la  gestion del PEI
s laborales y la naturaleza docente propuesto por el gestion Trabajo colaborativo con
w
N
UDJ MINEDU

de las relaciones pares

interpersonales con los
estudiantes. (Paredes &
Santos, 2021)

Desarrollo de la
profesionalidad

Participacion democratica

Relaciones de respeto




Anexo 2.
Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario del Clima Organizacional

Estimado docente: El presente documento contiene una serie de afirmaciones relacionadas
al clima organizacional de esta institucion educativa por consiguiente se le solicita marque
la opcidén con la que usted se sienta mayormente representado. Se le recuerda que la
informacion bridada sera solo empleada con fines estadisticos, por lo tanto, se le garantiza
la privacidad de sus respuestas.

Género: ......... Edad: ...... Residencia: Urbana () Rural () Nivel

en que ensefia: Inicial () Primaria ()  Secundaria ()
Ultimo nivel de estudioS: .....coovveeeiviiiiaaeaenn,

Escala: Totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), Indiferente (3), De acuerdo (4),

Totalmente de acuerdo (5)

CLIMA ORGANIZACIONAL 1123 |4]|5

Me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo. (Ser)

Existe un amplio grado de cooperacién ente docentes. (Hacer)

w

Los objetivos de trabajo estdn acordes a los parametros estipulados
por MINEDU. (Saber)

Se enfocan en informar de manera clara todos los documentos de
gestion (PEI, PAT, otros). (Saber)

En mi organizacion participo en la toma de decisiones. (Hacer).

La remuneracién por los servicios profesionales es entregada de
manera puntual. (Hacer).

La remuneracién esta de acuerdo al desempefio y logros. (Saber).

Me siento identificado por las invitaciones a actividades de proyeccion
social. (Hacer)

©| 00 |N| O |0 &

Las actividades que realizo permite aprender y desarrollarme (SABER)

En esta institucion me reconocen los logros laborales y académicos
(SER)

11

En esta institucion existen oportunidades de progresar en la institucion
(HACER)

12

Los directivos suelen expresar sus reconocimiento por los logros
alcanzado por los decentes SER

13

Me permiten participar como jurado en las actividades programadas por
UGEL (HACER)

14 | Participo en comisiones para elaboracién del Plan de trabajo. (HACER)

15

Los directivos toman en cuenta las opiniones y dudas de los docentes.
(SABER)

16 | Las funciones directivas estan adecuadamente definidas (SABER)

17

Se tienen en cuenta los intereses de los docentes al momento de tomar
decisién (HACER)

18

Se fija niveles de esfuerzo, cumplimiento y estimulacién a los miembros
en cuanto a su rendimiento (HACER)

19 | Las iniciativas son realizadas por los compafieros de trabajo. (SER)




Me siento bien con los estimulos no econémicos recibidos (resolucion

20 de felicitacién). (Hacer)

21 | Existen incentivos laborales para hacer mejor mi trabajo.(HACER)

22 | Mitrabajo es evaluado en forma adecuada.(SER)

23 | Luego de la evaluacion existe retroalimentacion constante.

24 Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa
(SABER)

25.- | El reconocimiento esta acorde a mi desempefio.

26 | Me siento orgullo de pertenecer a esta institucion. (SER)

27 | Me siento ser parte de un equipo eficiente. (SER)

o8 Siento satisfaccion de representar a toda la comunidad educativa de
esta institucion. (HACER)
Siento satisfacciéon en transmitir y desarrollar en mis estudiantes el

29 | sentido de responsabilidad para propiciar que se conviertan en agentes
de cambios en la sociedad.

30 Comparto con la comunidad educativa los éxitos y triunfos logrados. (

HACER)




Cuestionario de Desempefio Docente

Estimado docente: El presente documento contiene una serie de afirmaciones relacionadas
al desempefio docente en esta institucién educativa por consiguiente se le solicita marque la
opcién con la que usted se sienta mayormente representado. Se le recuerda que la
informacioén bridada sera solo empleada con fines estadisticos, por lo tanto, se le garantiza la
privacidad de sus respuestas.

Género: ......... Edad: ...... Residencia: Urbana () Rural () Nivel en que ensefia: Inicial ().
Primaria () Secundaria () Ultimo nivel de estudios: ..........
Siempre=5 Casi siempre=4 Algunas veces= 3 Casi nunca=2 Nunca=1
DESEMPENO DOCENTE 1123|415

Demuestra conocimiento y comprensién de las caracteristicas
1 | individuales, socioculturales y evolutivas de sus estudiantes y de sus
necesidades especiales.

Demuestra conocimientos actualizados y comprension de los
2 | conceptos fundamentales de las disciplinas comprendidas en el area
curricular gue ensefia

Demuestra conocimiento actualizado y comprension de las teorias

3 o . L . ~
y practicas pedagogicas y de la didactica de las areas que ensefia
Elaborar la programacion curricular analizando con sus comparieros
4 el plan més pertinente a la realidad de su aula articulando de manera

coherente los aprendizajes que se promueven, las caracteristicas de
los estudiante y las estrategias y medios seleccionados

Selecciona los contenidos de la ensefianza en funcién a los
5 | aprendizajes fundamentales que el marco curricular nacional, la
escuela y la comunidad buscan desarrollar en los estudiantes.

Disefio creativamente procesos pedagogicos capaces de despertar
6 | curiosidad interés y compromiso en los estudiantes para el logro de
los aprendizajes previstos.

Contextualiza el disefio de la ensefianza sobre la base del
7 reconocimiento de los intereses, nivel de desarrollo, estilos de
aprendizaje e identidad cultural.

Crea selecciona y organiza diversos recursos para los estudiantes
como soporte para sus aprendizajes.

Disefiar la evaluacion de manera sisteméatica pertinente formativa y
diferencial en concordancia con los aprendizajes esperados.

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

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

Orienta su practica a conseguir logros en todos los estudiantes y las
comunica altas expectativas sobre sus posibilidades de aprendizaje.

Promueve un ambiente acogedor de la diversidad en lo que se
13 | exprese y sea valorada como la fortaleza y oportunidad para el logo
de aprendizajes.

Genera relaciones de respeto cooperacion y soporte de los
estudiantes con necesidades educativas especiales.

12

14




15

Resuelve conflictos en diadlogos con los estudiantes sobre la base
de criterios éticos normas concertadas de convivencia cédigos
culturales y mecanismos pacificos.

16

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

17

Reflexione permanentemente con sus estudiantes sobre
experiencias vividas de discriminacion y exclusién y desarrolla
actitudes y habilidades para enfrentarlas.

18

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

19

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

20

Constata que todos los estudiantes comprenden los propdsitos de
la sesion de aprendizaje y las expectativas de desempefio y
progreso.

21

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

22

Desarrolla estrategias pedagégicas y actividades de aprendizajes
gue promueven el pensamiento critico y creativo en sus estudian y
gue los motiven a aprender

23

Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles, asi como el
tiempo requerido en funcién al propésito de la sesién de aprendizaje.

24

Maneja diversas estrategias pedagoégicas para atender de manera
individualizada a los estudiantes con necesidades educativas
especiales.

25

Utiliza diversos métodos y técnicas que permiten evaluar de forma
diferenciada los aprendizajes esperados de acuerdo al estilo de
aprendizaje de los estudiantes.

26

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

27

Sistematiza los resultados obtenidos en las evaluaciones para la
toma de decisiones y la retroalimentacién oportuna.

28

Evalla los aprendizajes de todos los estudiantes en funcién de los
criterios previamente establecidos superando practicas de abuso de
poder.

29

Comparte oportunamente los resultados de la evaluacion con los
estudiantes sus familias y autoridades educativas y comunales.

30

Interactla con sus pares colaborativamente y con iniciativa para
intercambiar experiencias organizar el trabajo pedagdgico mejor.

31

Participa en la gestién del proyecto educativo institucional del
curriculo y de los planes de mejora continua involucrandose
activamente en equipo de trabajo.

32

Desarrolla individual y colectivamente proyectos de investigacion
propuestas de innovacion pedagdgica y mejora del desempefio
docente educativo de la escuela.

33

Comenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las familias
en el aprendizaje de los estudiantes reconociendo sus aportes.

34

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

35

Comparte con las familias de sus estudiantes autoridades locales y
de la comunidad, los retos de su trabajo pedagdégico y da cuenta de
sSus avances y resultados.




Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su practica

36 pedagdgica institucional y el aprendizaje de todos sus estudiantes.
Participen experiencias significativas de desarrollo profesional en
37 | concordancia con sus necesidades la de los estudiantes y las de la
escuela.
Participa en la generacion de politicas educativas de nivel local,
38 | regional y nacional expresado una opinion informada y actualizada
sobre ellas, en el marco de su trabajo profesional.
Actla de acuerdo a los principios de la ética profesional docente y
39 | resuelve dilemas practicos y normativos de la vida escolar sobre la
base de ellos.
40 Actla y toma decisiones respetando los derechos humanos vy el

principio del bien superior del nifio y el adolescente.




Anexo 3.

Validez y confiabilidad del instrumento

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJID

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima organizacional y desempeiio docente en la Institucion Educariva
Sama Inés, Guadalupe, La Libertad

2. NOMBERE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario para evaluar el “Clima Organizacional”
3. TESISTA:
Br.:  Oscar Alberto Lara Huaman

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccidn de datos, procedid a
validario teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacion concreta v real de la varable en estudio, coligiendo su
periinencia vy ufilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion con subsanacion de observaciones.

APROBADO: SI NO |:|

Chiclayo, 30 de octubre de 2021

- .

Y. Merito BEﬂamy/dﬁ Namoc
Firma/DNI. 27162165
EXPERTO




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima organizacional y desempeno docente en la Institucion Educativa
Santa Inés, Guadalupe, La Libertad

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionano para evaluar el "Clima Orgamzacional”
3. TESISTA:
Br..  Oscar Alberto Lars Huamén

4. DECISION:

Después de haber revisado & instrumento de recoleccidn de datos, procedit s
validario teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitird
recoger informacion concreda y real de la vanable en estudio, coligiendo su
pertnencia y utiidad.

OBSERVACIONES: Apto para su apcacion

Chiclayo, 30 de octubre de 2021

s

w.n{uo@wmmm

DNI 19186983



h'll UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

INFORME DE VALIDACKIN DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVE STIGACKON:

Cilma organizacions! i desempefio docanme an la insdmicidn Sducadva
Sanzg inds, Guadalups, La Liber@ad

2. HOMEBRE DEL IM 2STRUMENTO:
CLeshonaio pars evellar 8! "Cima Organizesonar
3. TESIATA:
Or:  iDscar Albero Lara Huamsasn

4. DECI30N:

Después de haber revisada el instrumento de recoleccion de dales, procedid a
validario tenienda en cuenba sw foema, estructura v profundidad; par tanta, permigr
recoger informacian conocreta ¥ neal de la varable en estudio, coligenda su
parnencia ¥ ulilidad.

OESERVACIONES:  Apta para su aplicaciin

APROBADO: S MO |:|

Chiclaya, 30 de Ochubre de 2021

- e T

DARCY PATRICIA LLFFERDI TORRES
Firma DT s TE240007
EXFERTO



Confiabilidad del instrumento

Andlisis de confiabilidad en SPSS

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 10 100.0
Excluido @ 0 .0

Total 10 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.953 30




ANEXO 4.

Autorizacion de aplicacion del instrumento

o Y 2
¥ PERU | Ministerio | %
de Educacion ho o

'\\%}\ “Predicax la Verdad 7 Pertax ba MM

- » m
Luz de Cuista Pe"e#:'?@b

EL DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA “SANTA INES” DEL
DISTRITO DE GUADALUPE, PROVINCIA PACASMAYO, REGION LA
LIBERTAD, QUE SUSCRIBE OTORGA LA PRESENTE

AUTORIZACION

Al maestrante OSCAR ALBERTO LARA HUAMAN, identificado con DNI N°
19189024, estudiante de la escuela de posgrado, Ill ciclo de Maestria en
Administracion de la Educacion de la casa superior de estudios César Vallejo,
campus Chiclayo para que aplique una encuesta a los docentes de los niveles
Inicial, Primaria y Secundaria de esta institucion educativa, ya que como mencioné
el interesado, forma parte de su proyecto de tesis, dicho trabajo se titula “Clima
organizacional y desempeiio docente en la Institucion Educativa Santa Inés,
Guadalupe, La Libertad”.

Se expide la autorizacion a peticiéon del interesado, asimismo se le informa
que debe respetar el formato presentado a la institucién educativa.

Asimismo, emplear los medios adecuados para la obtencién de informacion,
respetar las medidas emitidas por el Ministerio de Salud en el marco de la

emergencia sanitaria en resguardo de la salud fisica y mental de los docentes.

Atentamente




ANEXO 5.

Baremacion para el clima organizacional

Nivel Clima

Malo 30-70
Regular 71-110
Bueno 111 -150

Dimensiones del clima organizacional

Nivel
D1 D2 D3 D4 D5
Malo 7-16 6-14 6-14 6-14 5-12
Regular 17 - 26 15-22 15-22 15-22 13-18
Bueno 27-35 23-30 23-30 23-30 19 -25

D1: Condiciones laborales
D2: Autorrealizacion

D3: Liderazgo

D4: Recompensa

D5: Identidad



ANEXO 6.
Prueba de Normalidad

La prueba de normalidad seleccionada es la prueba de Shapiro Wilk, teniendo en cuenta
de que el grupo es inferior a 50 elementos.

Se ha tomado en cuenta las siguientes hipotesis:

Ho: Los datos analizados no siguen una distribucion normal.

H1: Los datos analizados siguen una distribucién normal.
Asi mismo se consider6 la significacion de a = 0.05, con un grado de fiabilidad del 95%,
determinandose la siguiente regla de decision:

a) Si Sig. p <Sig. a = Acepta Ho

b) Si Sig. p >Sig. a = Descarta Ho

Prueba de Normalidad

Resultados de prueba de normalidad de las variables Clima organizacional y Desempefio

docente
Prueba de Shapiro Wilk para una muestra
Estadistico Gl Sig.
Clima organizacional ,947 40 ,058
Desempefio docente ,989 40 ,955

En la prueba de Shapiro Wilk, para la variable clima organizacional, y la variable
Desempefio docente son superiores al valor de significancia (< = 0,05), descartandose Ho,
lo cual nos indica que los datos provienen de una distribucion normal. En base a los

resultados presentados, se seleccionoé el coeficiente de Pearson como prueba estadistica.



ANEXO 7.

Prueba Piloto

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimensién 1

Dimensién 2

Dimensién 3

Dimensioén 4

Dimensién 5

DIMEN. | CONDICIONES LABORALES AUTORREALIZACION LIDERAZGO RECOMPENSA IDENTIDAD Total
DOCENTE | P1 |P2 | P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12|P13 | P14 |P15|P16|P17| P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P26 | P27 | P28 | P29 | P30

1 4 |/4]5|5[5|5]4|3]4]|35 5 5 5 3 5 5 5 5 3 1 3 3 5 5 4 5 5 5 5 5 131
2 514|414 |3|4/4|3|4]| 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 108
3 4 |2 1414141412414 4 4 4 2 1 4 4 4 4 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 2 99
4 514|414 |4|2|2|2|4]| 5 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 5 5 4 4 4 114
5 4 1414414414414 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 2 114
6 5|14 /4/4|4|5|1]4]|4]|5 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 5 5 4 4 2 114
7 4 145|514 |5[4|4]4]| 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 124
8 5|5|5|5|4|5|5|]5|5]|5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 146
9 4 |4]14|5]4|5]4]4]4]| 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 125
10 5/4|5|5|5|5|]4|5|5]|5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 145




ANEXO 8.

Matriz de Consistencia

TEMA Clima Organizacional y desempefio Docente
TITULO El Clima Organizacional y Desempefio Docente de la Institucion Educativa Santa Inés, Guadalupe, La Libertad
LINEA/EJE DE - . .
INVESTIGACION Gestion y calidad educativa
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
GENERAL: Confort
Esta_blecer la r_elac_i()n entre N Conocimiento Tipo_
el clima organizacional y el Condiciones ; : Descriptivo
= . L instruccional .
desempefio docente en la | Ho: Existe relacion Laborales . correlacional
institucién educativa Santa | positiva y significativa Autonomia
¢,Cudl es la relacién | Inés, del distrito Guadalupe | entre el clima Remuneracion Enfoque
entre el clima organizacional y el Cuantitativo
organizacional y | ESPECIFICOS: desempefio docente Desarrollo personal.
desempefio docente | Identificar el nivel de | en la  Institucion Autorrealizacion N Disefio
en la Institucion | desarrollo  del  clima | Educativa Santa Inés, Cumplimiento de No experimental y
Educativa Santa Inés, | organizacional presente en | Guadalupe objetivos. transversal
Guadalupe? la institucion  educativa Autocratico
Santa Inés Hi: No existe relacion | Clima Liderazgo
positiva y significativa | Organizacional Improvisado
Evaluar el nivel de | entre el clima
desarrollo del desempefio | organizacional y el Incentivo
docente en la institucion | desempefio docente Recompensa Evaluacion adecuada
educativa Santa Inés en la  Institucion Reconocimiento justo
Educativa Santa Inés,
Verificar el grado de la | Guadalupe Personal
relacién entre las
dimensiones del clima Identidad
organizacional con el Social
desempefio docente.




