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RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivo determinar la relacion entre el clima
institucional y el desempefio docente, asi como los diferentes roles desempefiados por los
docentes en la institucion educativa El Buen Pastor. La investigacion se basa en un enfoque
cuantitativo, correlacional, utilizando el coeficiente de correlacion de Pearson para analizar las
relaciones entre las variables. Los resultados muestran una correlacion positiva moderada entre
el clima institucional y el desempefio docente, con un coeficiente de Pearson de 0.412 y un
valor de significancia de 0.024, lo que confirma que un ambiente institucional favorable esta
asociado con un mejor desempefio docente. En relacién con el rol planificador, se encontrd una
correlacion positiva fuerte de 0.768 (p=0.000), lo que valida que un buen clima institucional
favorece la planificacion educativa. Sin embargo, la relacion con el rol facilitador es débil
(0.195, p=0.301), y no se encontrd una correlacion significativa entre el clima institucional y
los roles orientador e investigador, con valores de -0.034 (p=0.857) y 0.114 (p=0.550),
respectivamente. Estos resultados sugieren que el clima institucional tiene un impacto
significativo en areas como el desempefio docente y la planificacion, pero su influencia en otros
roles docentes es limitada. Se concluye que, para fortalecer las areas donde se observa una
relacion significativa, es importante continuar mejorando el clima institucional, al mismo
tiempo que se exploran otros factores que puedan influir en los roles facilitador, orientador e
investigador.

Palabras clave: clima institucional, desempefio docente, rol planificador, rol facilitador, rol

orientador, rol investigador
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ABSTRACT

The aim of this study is to determine the relationship between institutional climate and
teacher performance, as well as the various roles performed by teachers at the educational
institution EI Buen Pastor. The research is based on a quantitative, correlational approach, using
Pearson's correlation coefficient to analyze the relationships between the variables. The results
show a moderate positive correlation between institutional climate and teacher performance,
with a Pearson coefficient of 0.412 and a significance value of 0.024, confirming that a
favorable institutional environment is associated with better teacher performance. Regarding
the planning role, a strong positive correlation of 0.768 (p=0.000) was found, validating that a
good institutional climate promotes educational planning. However, the relationship with the
facilitating role is weak (0.195, p=0.301), and no significant correlation was found between
institutional climate and the roles of guidance and research, with values of -0.034 (p=0.857)
and 0.114 (p=0.550), respectively. These results suggest that institutional climate has a
significant impact on areas such as teacher performance and planning, but its influence on other
teacher roles is limited. It is concluded that, in order to strengthen the areas where a significant
relationship is observed, it is important to continue improving the institutional climate, while

also exploring other factors that may influence the facilitating, guiding, and research roles.

Keywords: institutional climate, teacher performance, planning role, facilitating role, guiding

role, research role.
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INTRODUCCION

El clima institucional es un factor determinante en el desarrollo de una educacion de
calidad, ya que influye directamente en el desempefio de los docentes y, por ende, en el aprendizaje
de los estudiantes. Un ambiente educativo favorable favorece la motivacion, el compromiso y la
efectividad de los profesores, lo cual se refleja en su labor pedagdgica. En la Institucion Educativa
Privada El Buen Pastor, se ha observado que el ambiente institucional puede tener un impacto
significativo en la manera en que los docentes cumplen con sus roles y responsabilidades. Sin
embargo, ain se desconoce la magnitud de esta relacion, lo que hace necesario explorar cémo el
clima institucional incide en el desempefio docente en diversas areas clave. El desempefio docente
no solo esta vinculado con la ensefianza efectiva, sino también con la capacidad de los profesores
para planificar, facilitar el aprendizaje, orientar a los estudiantes y realizar investigaciones. Un
clima institucional que fomente la colaboracién, el respeto y el apoyo mutuo puede favorecer el
desarrollo de estas competencias docentes. De este modo, la presente investigacion busca
determinar la relacion entre el clima institucional y el desempefio docente en la Institucion
Educativa Privada El Buen Pastor, ubicada en la provincia de Cajamarca.

Esta investigacion se estructura en cinco capitulos. En el primer capitulo, se presenta el
problema de investigacion, incluyendo la justificacion, los objetivos generales y especificos, asi
como la delimitacion del estudio. En el segundo capitulo, se desarrolla el marco teorico,
proporcionando definiciones clave sobre el clima institucional y el desempefio docente, asi como
una revision de estudios previos sobre la influencia del ambiente educativo en los roles docentes.
El tercer capitulo aborda la metodologia, detallando el disefio de la investigacién, las variables, la
poblacién y la muestra seleccionada, asi como los instrumentos utilizados para la recoleccién de
datos y su validacion. En el cuarto capitulo, se presentan y analizan los resultados obtenidos en
funcion de los objetivos y las hipotesis planteadas. Finalmente, se ofrecen las conclusiones y
recomendaciones dirigidas a las autoridades de la institucion educativa, con el fin de optimizar el
clima institucional y, en consecuencia, mejorar el desempefio docente.

De esta manera, esta investigacion tiene como objetivo contribuir a la mejora continua de
la Institucion Educativa El Buen Pastor, proporcionando evidencia empirica sobre la importancia

del clima institucional para el desempefio de los docentes y el desarrollo integral de los estudiantes.



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1  Planteamiento del Problema

El ambiente de trabajo en una institucion se ve influenciado por como cada individuo
evalUa su propia labor dentro de la institucion. Aunque el rendimiento puede variar entre personas
que trabajan para la misma empresa, las investigaciones recientes destacan dos puntos
fundamentales: primero, que mejorar el clima laboral es esencial para impulsar un aumento
sostenido de la productividad; segundo, que la percepcion individual del trabajo desempefia un rol
importante para determinar la calidad de dicho clima. Es decir, el clima laboral no es un ente
independiente, sino una construccion social emergente de la interaccion entre las personas y su
contexto laboral. La forma en que cada individuo experimenta su trabajo, las relaciones con
colegas y superiores, asi como las oportunidades de desarrollo profesional, tienen un impacto
directo en su percepcion del ambiente laboral. Asi, Werther y Davis (2008) sostienen que cuando
las personas se sienten valoradas, motivadas y ven posibilidades de crecimiento dentro de la
institucion, es mas probable que exhiban un desempefio positivo y contribuyan a un mejor clima
laboral. Por lo tanto, las instituciones que aspiran a mejorar su productividad deben concentrarse
en cultivar un ambiente de trabajo positivo y favorable para sus empleados. En este contexto, vale
destacar la importancia del clima laboral para la productividad, asi como reconocer el papel central
de la percepcidn individual en la evaluacion de dicho clima. Solo creando un entorno laboral que
promueva el bienestar y el desarrollo profesional se podréa alcanzar un desempefio dptimo y una
mayor satisfaccion entre los empleados, lo que a su vez se traducira en beneficios tangibles para
la organizacion.
Sin embargo, si el ambiente de trabajo en una institucion no refleja adecuadamente la valoracion,
motivacion y oportunidades de crecimiento para sus empleados, se pueden desencadenar
consecuencias negativas. En primer lugar, la falta de un clima laboral positivo puede llevar a una
disminucion en la productividad general de la organizacion. Los empleados que no se sienten
valorados o motivados tienden a estar menos comprometidos con su trabajo y pueden mostrar una
menor dedicacion y esfuerzo en sus tareas diarias. Ademas, una percepcion negativa del ambiente
laboral puede afectar la moral y el bienestar emocional de los empleados, lo que a su vez puede
dar lugar a un aumento en el ausentismo, la rotacion de personal y conflictos interpersonales en el

lugar de trabajo. Ademas, una cultura organizacional deficiente puede tener repercusiones
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significativas en la reputacion y el éxito general de la institucion. Los empleados insatisfechos son
MAs propensos a compartir sus experiencias negativas con otros potenciales empleados, lo que
puede dificultar el reclutamiento de nuevos talentos. Ademas, una alta rotacion de personal puede
generar costos adicionales para la organizacion en términos de reclutamiento y capacitacion de
nuevos empleados. Asumimos que el comportamiento de estas variables debe ser asumido por los
directivos y promotores de las instituciones educativas privadas, a fin de ofrecer una ensefianza de

calidad.

A nivel internacional, Lopez et al. (2018) sostienen que el clima escolar es un elemento
fundamental para el éxito académico de los estudiantes en situacion de pobreza y para el buen
desempefio de los docentes. Un ejemplo destacado se observa en las escuelas publicas de la
provincia de Carchi, Ecuador, que, a pesar de contar con recursos limitados, lograron resultados
sobresalientes en las evaluaciones nacionales de 2015 gracias a un clima escolar positivo. Una
encuesta realizada a 207 docentes de estas escuelas reveld que las relaciones interpersonales, la
satisfaccion laboral y el ambiente de trabajo son aspectos cruciales para promover un clima escolar
propicio para el aprendizaje. Un asunto por considerar es que por qué los factores como el salario,
la infraestructura y los recursos materiales se consideraron menos relevantes en comparacion con
la calidad del clima escolar para motivar a los docentes.

Otros estudios como los de Caicedo et al. (2015) y Escribano (2018) sostienen que las
caracteristicas de un buen maestro se delinean a través de su desempefio y competencias
profesionales y pedagdgicas. Un maestro ejemplar no solo demuestra un dominio profundo del
conocimiento y habilidades pedagdgicas, sino que también muestra una competencia profesional
solida, reflejada en su dominio del conocimiento disciplinar y una competencia pedagdgica
destacada, evidenciada en su habilidad para gestionar efectivamente el proceso de ensefianza y
aprendizaje, desde la planificacion hasta la evaluacion. Sin embargo, en el panorama educativo de
América Latina, persisten obstaculos significativos que socavan los esfuerzos por brindar una
educacion equitativa y de calidad. La desigualdad y la pobreza emergen como barreras que limitan
el acceso a la educacion y dificultan el aprovechamiento de las oportunidades educativas,
perpetuando asi ciclos de marginacion y exclusién. Ademas, se observa una critica generalizada
hacia los sistemas educativos en la region debido a la falta de relevancia de la formacion impartida.

Esta falta de conexion con las necesidades y demandas de la sociedad actual socava la efectividad
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y el impacto de la educacion en el desarrollo individual y colectivo. Por ello, sostenemos que, para
mejorar la calidad educativa en América Latina, es crucial abordar una serie de factores que
influyen en este proceso. Los recursos, incluyendo la infraestructura, los materiales y el soporte,
juegan un papel fundamental en la creacion de entornos de aprendizaje adecuados. Asimismo, la
organizacion y direccion del sistema educativo son determinantes para garantizar la eficienciay la
equidad en la distribucién de los recursos educativos. Ademas, la formacién del profesorado
emerge como un aspecto clave, ya que maestros bien preparados y actualizados son fundamentales
para asegurar una educacioén de calidad y relevante.

A nivel nacional, el clima institucional y el desempefio laboral de los docentes en instituciones
educativas privadas es un tema merece que nuestra atencion, debido al alto porcentaje de
instituciones educativas privadas, en todo el territorio, que atienen a miles de estudiantes quienes
necesitan una atencion de calidad. Cenas et al. (2018) sostienen que la manera en que los
trabajadores perciben su entorno laboral, incluyendo politicas internas, relaciones interpersonales
y liderazgo, tiene un impacto directo en como se desempefian en su trabajo. En el &mbito educativo,
se ha observado que el ambiente en las escuelas influye tanto en los estudiantes como en los
docentes. Sin embargo, aln queda pendiente estudiar la percepcion estudiantil del clima escolar y
la influencia del liderazgo escolar en la creacion de un ambiente propicio para el aprendizaje y el

desarrollo.

A nivel local, un estudio realizado por Cubas (2019) afirma que un clima institucional positivo
tiene un impacto significativo en el caso de los docentes, donde un clima escolar favorable puede
potenciar la calidad de la ensefianza, el aprendizaje de los estudiantes y la satisfaccion laboral de
los propios profesores. Los factores que inciden son variados e incluyen un liderazgo efectivo que
fomente la confianza y la colaboracion, una comunicacion clara y abierta, el reconocimiento del
trabajo bien realizado, oportunidades de desarrollo profesional y condiciones de trabajo adecuadas.
Contrariamente, el descuido en la creacion de un clima escolar positivo podria tener efectos
adversos.

Ahora bien, en el caso especifico de nuestra institucién educativa EI Buen Pastor, se percibe un
clima institucional tenso, negativo, motivado por la escasa comunicacion efectiva entre los

distintos niveles jerarquicos, lo que se traduce en una atmosfera de desconfianza y desmotivacion
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entre el personal docente. Ademas, la escasa colaboracion para desarrollar un trabajo del equipo y
la recarga laboral hacia algunos docentes genera un ambiente poco propicio para el desarrollo
profesional y la innovacion pedagogica. En este contexto tenso, el desempefio laboral docente se
ve afectado. Pues las clases si bien son planificadas, su ejecucion resulta poco deficiente, lo que
impacta directamente en el aprendizaje de los estudiantes. Ello genera insatisfaccion y desgaste
laboral, que puede traducirse en rotacion de docentes, lo que afectaria a la gestion educativa, por
tanto, a la calidad de la ensefianza. En este sentido, nuestra investigacion se orienta hacia busqueda
de nuevos hallazgos que permita comprender con mayor precision qué relacion existe entre el
clima laboral y el desempefio docente en la institucion educativa ElI Buen Pastor, para verificar

qué dimension merece atencién urgente.

1.2 Formulacion del Problema
1.2.1 Problema principal
e ¢Como se relaciona el clima institucional con el desempefio docente en la institucién
educativa privada El Buen Pastor, 2024?
1.2.2 Problemas derivados
e ¢Como se relaciona el clima institucional con el rol planificador de los docentes de la
institucién educativa privada EI Buen Pastor, 2024?
e ¢Como se relaciona el clima institucional con el rol facilitador de los docentes de la
institucion educativa privada EI Buen Pastor, 2024?
e ¢Cbmo se relaciona el clima institucional con el rol orientador de los docentes de la
institucién educativa privada EIl Buen Pastor, 2024?
o ¢Cbmo se relaciona el clima institucional con el rol investigador de los docentes de la

institucion educativa privada EI Buen Pastor, 2024?

1.3 Justificacion de la Investigacion
1.3.1 Teorica
Esta investigacion busco establecer la relacion entre dos variables: el clima institucional y el
desempefio docente en la institucion educativa El Buen Pastor, Cajamarca, sin manipular ninguna
de ellas. La justificacion tedrica se sustentd en las bases proporcionadas por diversos autores
especializados en estas areas. En primer lugar, el clima institucional se entendié como el ambiente
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psicoldgico y emocional que se percibe en una organizacion educativa, abarcando aspectos como
la cultura organizacional, el liderazgo, las relaciones interpersonales y la comunicacion (Werther
y Davis, 2008; Etkin, 2007; Chiavenato, 2000). Estos autores sostienen que un clima institucional
positivo influye significativamente en el bienestar y la satisfaccion de los docentes, asi como en
su motivacion y compromiso con la institucion. Por otro lado, la teoria del desempefio docente
proporciona un marco conceptual para comprender como se manifiesta la labor educativa en
términos de competencias, habilidades y resultados obtenidos por los docentes. En este sentido,
Estrada (2013), Perrenoud (2004), Klingner y Nabaldian (2002) y Martinez-Chairez et al. (2016)
destacaron la importancia de factores como la formacion docente, las estrategias pedagdgicas, la
gestion del aula y la relacion con los estudiantes en la determinacion del desempefio docente. De
esta manera, la investigacion se justifico en la necesidad de comprender cdmo las percepciones y
caracteristicas del entorno organizacional influyen en la efectividad y el rendimiento de los
docentes. Al haber establecido una correlacion entre estas variables, se pudieron identificar
patrones o0 tendencias que orientaron acciones y politicas para mejorar tanto la calidad educativa

como el ambiente laboral en la institucion.

1.3.2 Practica

La relevancia de esta investigacion radica en mejorar la eficacia y el bienestar tanto de los
docentes como de los estudiantes en la institucion educativa EI Buen Pastor. A través de este
estudio, se ha comprendido cémo el clima institucional impacta en el desempefio docente, lo cual
ha permitido identificar areas de mejora en la gestidn escolar. Un clima organizacional positivo,
caracterizado por relaciones interpersonales saludables, comunicacion efectiva, liderazgo
participativo y un ambiente de trabajo colaborativo, han demostrado influir directamente en la
satisfaccion laboral y motivaciéon de los docentes, lo que, a su vez, se relaciona con un mayor
compromiso y dedicacion hacia la ensefianza. Asimismo, la investigacion sobre la relacion entre
el clima institucional y el desempefio docente ha proporcionado informacion valiosa para el disefio
e implementacion de politicas y programas orientados a mejorar la calidad educativa. Se ha
encontrado que, al identificar correlaciones significativas entre aspectos especificos del clima
institucional y el desempefio docente, es posible desarrollar intervenciones dirigidas a fortalecer
estos aspectos, por ende, crear un entorno mas favorable donde los docentes se sientas motivados,

valorados y apoyados.



Los hallazgos muestran que comprender como el clima institucional influye en el desempefio
docente contribuye a crear un entorno escolar mas favorable para el aprendizaje y el desarrollo
integral de los estudiantes. Se asumid que, si los docentes se sienten apoyados, valorados y
motivados, brindardn una ensefianza de mayor calidad, lo que puede traducirse en mejores
resultados académicos, mayor retencion escolar y una experiencia educativa mas enriquecedora

para los alumnos.

1.3.3 Metodoldgica

El enfoque correlacional permitié examinar la relacion entre dos variables de interés, en este
caso el clima institucional y el desempefio docente, sin intervenir directamente en la realidad. Esto
significo que se recogieron datos sobre ambas variables tal como se presentaban naturalmente en
lainstitucion educativa, sin influir en ellas de manera artificial. Al utilizar el enfoque correlacional,
fue posible analizar datos de manera cuantitativa para identificar patrones estadisticos
significativos en la relacién entre el clima institucional y el desempefio docente. Esto se llevd a
cabo mediante un cuestionario disefiado para recopilar informacion objetiva y relevante sobre
ambas variables, considerando sus respectivas dimensiones e items. Se establecié un plan de
muestreo para garantizar la confiabilidad y validez de los datos recopilados. Ademas, se asegurd
la confidencialidad y anonimato de los participantes durante el proceso de evaluacion.
Posteriormente, se realizd un andlisis e interpretacion adecuada de los resultados obtenidos, todo
con el objetivo de contribuir al beneficio de la institucion educativa focalizada. Pues, a traves del
analisis cuantitativo adecuado y un proceso de recoleccion de datos riguroso, se logré una
interpretacion valida de los resultados, lo cual contribuy6 a una mejor comprension de los factores
que inciden en el desempefio académico dentro de la institucion. Este estudio proporciond
informacion valiosa que podra ser utilizada para mejorar las condiciones laborales y el ambiente

de trabajo docente, favoreciendo el desarrollo académico y profesional en el ambito educativo.

1.4 Delimitacion de la investigacion
1.4.1 Espacial
La investigacion se llevara a cabo en la institucién educativa privada ElI Buen Pastor, la

cual esta ubicada en la provincia de Cajamarca.



1.4.2 Temporal
El tiempo de duracion aproximado para esta investigacion es de seis meses que inicia en
desde marzo del 2024 hasta agosto del mismo afio.
15  Objetivos de la Investigacion
1.5.1 Objetivo general
« Determinar la relacion entre el clima institucional y el desempefio docente en la

institucion educativa privada EI Buen Pastor, 2024.

1.5.2 Objetivos especificos

. Identificar el tipo de relacién entre el clima institucional y el rol planificador de los
docentes de la institucién educativa privada El Buen Pastor, 2024.

« Mostrar el tipo de relacion entre el clima institucional y el rol facilitador de los docentes
de la institucién educativa privada EIl Buen Pastor, 2024.

« Analizar el tipo de relacion entre el clima institucional y el rol orientador de los
docentes de la institucién educativa privada El Buen Pastor, 2024.

« Examinar el tipo de relacion entre el clima institucional y el rol investigador de los

docentes de la institucion educativa privada EI Buen Pastor, 2024.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes de la investigacion
2.1.1 A nivel internacional

Angel y Avila (2022), es su articulo Clima organizacional, convivencia escolar y desempefio
profesional: triada importante en el contexto educativo ecuatoriano, tuvieron como objetivo
analizar el clima organizacional y la convivencia escolar en el desempefio profesional docente de
la Unidad Educativa del Milenio” Jorge Rodriguez Roman” del canton Francisco de Orellana
Ecuador. Se llevé a cabo un estudio utilizando un disefio cuantitativo, no experimental y
transaccional, dirigido a evaluar el clima organizacional y su relacion con el desempefio
profesional de los docentes de una institucion educativa. La muestra estuvo conformada por 44
docentes, a quienes se les aplico un cuestionario compuesto por 38 preguntas con escala de Likert.
Los resultados obtenidos fueron analizados mediante estadistica descriptiva y se presentaron a
través de graficos. Las conclusiones del estudio revelaron que los aspectos mas relevantes del
clima organizacional para el desempefio profesional de los docentes incluyen la estructura
organizativa del trabajo, las recompensas justas y el reconocimiento por el trabajo realizado, asi
como las relaciones interpersonales positivas y un sentido de identidad arraigado a la institucion.
Ademas, se identificaron algunos factores especificos que tienen un impacto significativo en el
desempefio profesional, entre ellos la retribucion monetaria adecuada, el reconocimiento por parte

de la institucion y la presencia de motivadores que fomenten el compromiso y la productividad.

Macias y Vanga (2021) en su articulo clima organizacional y motivacion laboral como
insumos para planes de mejora institucional, tuvo como objetivo hacer un diagndstico situacional
basado en los docentes de la carrera de Ingenieria Civil de la Universidad Técnica de Manabi,
siguiendo un enfoque cuantitativo. Aplicaron un cuestionario a los trabajadores y se analizaron
los resultados mediante la técnica de semaforizacion, explorando el clima organizacional y la
motivacion laboral. Los resultados mostraron que existen deficiencias en el clima organizacional,
aunque estas no impactaron directamente en la motivacion de los trabajadores. Se concluyo que
los diagndsticos organizacionales son esenciales para identificar areas de mejora, cuyos planes

deben centrarse en los aspectos desfavorables y ser implementados de manera inmediata, con la



participacion activa de los empleados. Los autores recomiendan el monitoreo continuo de las

acciones implementadas para garantizar su efectividad.

2.1.2 Nacional

Lavado (2024), en su tesis de maestria: Clima organizacional y desempefio docente en una
institucion educativa publica de Ate, 2023, tuvo como objetivo determinar la correlacion entre
clima organizacional y desempefio docente en una institucion educativa publica de Ate, 2023. se
llevd a cabo una investigacion basica de enfoque cuantitativo utilizando un método hipotético-
deductivo y un disefio no experimental de nivel descriptivo-correlacional. A través de la aplicacion
de encuestas, se recolectaron datos de 36 items sobre clima organizacional y 15 items sobre
desempefio docente. Los resultados revelaron una distribucion equitativa en las percepciones del
clima organizacional, con un tercio de los docentes reportando percepciones altas, medias y bajas
respectivamente, mientras que, en cuanto al desempefio docente, se encontré una variabilidad con
un 31,7% mostrando niveles altos, 35% niveles bajos y 33,3% niveles regulares. La correlacion
entre ambas variables fue significativa, evidenciando un Rho de Spearman de 0,600 con un nivel
de significancia de 0,000. Sin embargo, el alcance de este estudio se limita a una Unica institucién
educativa publica en Ate, lo que sugiere que futuras investigaciones deberian ampliar el espectro
de andlisis para validar estas conclusiones. A pesar de esta limitacion, los hallazgos destacan la
importancia de fortalecer el clima organizacional como un medio para mejorar el desempefio

docente.

Velédsquez (2022), en su tesis de maestria: El clima laboral y su influencia en el desempefio
docente de la institucion educativa Sagrado Corazén de Jesus - Espinar — Cusco, en el periodo
2021, tuvo como objetivo determinar la influencia del clima laboral sobre el desempefio docente.
La investigacion, de naturaleza descriptiva-correlacional, se llevo a cabo con la participacion de
la totalidad de los 53 docentes. Utilizando cuestionarios especificos sobre clima laboral y
desempefio docente, se obtuvo una alta confiabilidad en las mediciones, con coeficientes Alfa de
Cronbach de 0,973 y 0,970 respectivamente. Los resultados revelaron una correlacion positiva
entre ambas variables, demostrada por un coeficiente r de Pearson de 0,945, con significancia
estadistica. Esta asociacion directa y positiva resalta la importancia de un ambiente laboral
favorable para el rendimiento docente, lo cual, a su vez, incide positivamente en el progreso

académico de los estudiantes y en el prestigio educativo de la institucion.
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Villalva (2021), en su tesis de maestria: Clima laboral y el desempefio docente en una
Unidad Educativa de Santa Elena, 2020, tuvo como objetivo determinar la relacion entre Clima
Laboral y Desempefio Docente en una Unidad Educativa de Santa Elena, 2020, siguiendo un
enfoque cuantitativo de alcance transversal. La muestra incluy¢ a la totalidad de los 40 docentes,
quienes participaron en una encuesta utilizando un cuestionario validado por expertos. Los
resultados revelaron una correlacion significativa entre el clima laboral y el desempefio docente,
con un nivel de significancia inferior a 0,05. Se observo que el 41,7% de los docentes percibia un
clima laboral favorable y un desempefio docente eficiente, mientras que el 75% percibia un clima
laboral poco favorable y un desempefio docente poco eficiente. Se evidencio que un clima laboral
favorable se asocia con un desempefio docente eficiente, mientras que un clima laboral poco
favorable se asocia con un desempefio docente poco eficiente. Estos hallazgos resaltan la
importancia de cultivar un ambiente laboral positivo para mejorar la calidad de la ensefianza en la

institucién educativa.

2.1.3 Local

Vera (2022), en su tesis de maestria: Clima organizacional y desempefio docente de la
Institucion Educativa 16894, San Ignacio, Cajamarca, tuvo como objetivo establecer la relacion
entre ambas variables, utilizando un disefio no experimental y descriptivo correlacional. La
muestra estuvo compuesta por 23 docentes, seleccionados de manera no probabilistica. Se
emplearon dos cuestionarios adaptados y validados por expertos, los cuales demostraron un alto
nivel de confiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach. Los resultados revelaron una
correlacion directa y alta entre el clima institucional y el desempefio docente, con un coeficiente
de Rho Spearman de 0,806. Se concluy6 que existe una relacion significativa entre estas variables,

demostrando que un mejor clima institucional conduce a un mejor desempefio docente.

Alcantara (2019), en su tesis de maestria: Clima laboral y desempefio docente en la
Institucion Educativa N° 82553 Chilete — Contumaza — Cajamarca, 2019, tuvo como objetivo
determina la relacion existente entre ambas variables, siguiendo un enfoque descriptivo-
correlacional. La muestra comprendid a 15 docentes, quienes participaron en la encuesta utilizando
cuestionarios validados por tres profesionales y provenientes de una institucion educativa similar.
Los resultados revelaron una correlacion moderada entre el clima laboral y el desempefio docente,

con un coeficiente de Pearson de 0,587. Esta correlacion fue significativa (p < 0,05). Pues se
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evidencid una relacion significativa entre el clima laboral y el desempefio docente, lo que sugiere
que promover un ambiente laboral favorable puede contribuir a mejorar tanto el rendimiento de

los docentes como la calidad educativa en la institucion.

2.2 Marco teorico
2.2.1 Enfoques tedricos sobre el clima institucional

Segun Etkin (2007), la conceptualizacion del clima institucional presenta aspectos
positivos como areas a considerar. Para empezar, ofrece un enfoque holistico al definir el clima
institucional, abordando una amplia gama de factores que incluyen las relaciones de autoridad, el
compromiso con los objetivos institucionales, la orientacion del liderazgo, la actitud de los
miembros de la organizacion y la satisfaccion de las necesidades sociales y psicoldgicas. Destaca
ademas la importancia de las habilidades personales, interpersonales y emocionales en la creacion
de un clima institucional positivo. Ello facilita el analisis y la comprensién del clima institucional.

Para Méndez (2006), el clima organizacional desempefia un rol importante en la gestion de
recursos humanos, ya que influye directamente en el bienestar y el desempefio de los empleados
dentro de una organizacion. Ocupa un lugar destacado en la gestion de las personas, ya que puede
impactar en aspectos como la satisfaccion laboral, el compromiso de los empleados, la
productividad y la retencion del talento. Pues, comprenderlo y gestionarlo adecuadamente se
vuelve fundamental para promover un ambiente de trabajo saludable y motivador. Pues ha tomado
un rol protagonico tanto en empresas pequefias como en grandes corporaciones, ya que se reconoce
su influencia en la satisfaccion de los empleados y, en Gltima instancia, en el éxito empresarial.
Por eso, el objetivo es identificarlo y medirlo de manera precisa y objetiva, lo que implica evaluar
diversos aspectos del ambiente laboral, como la cultura organizacional, las relaciones
interpersonales, el liderazgo, las politicas y practicas de recursos humanos, entre otros. Para llevar
a cabo esta medicidn, se utilizan técnicas especificas, andlisis detallados e interpretacion de
metodologias particulares. Vale destacar que la medicion del clima organizacional suele ser
realizada por consultores especializados en gestion humana o desarrollo organizacional dentro de
la empresa; y con base en los resultados obtenidos, se pueden identificar areas de mejora y disefiar
estrategias para promover un clima laboral positivo para favorecer el éxito y la sostenibilidad de
la organizacion.

Segun Dessler (1976), el clima organizacional se destaca por su importancia al vincular los

aspectos objetivos de la organizacion con el comportamiento subjetivo de los trabajadores. En este
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sentido, se reconoce que el clima organizacional ejerce una influencia significativa en la
percepciony el desempefio de los empleados, al establecer un puente entre la estructuray las metas
de la organizacion y la forma en que los individuos perciben su entorno laboral. Dessler presenta
dos enfoques para definir el clima organizacional: el enfoque objetivo, que describe como un
conjunto de caracteristicas permanentes que definen una organizacion y que influyen en el
comportamiento de sus miembros, centrandose en variables estructurales como tamario, estructura,
complejidad, liderazgo y metas; y el enfoque subjetivo se concibe como la opinion que el empleado
forma sobre la organizacion, destacando elementos importantes como el espiritu, que refleja la
percepcion del empleado sobre la satisfaccion de sus necesidades sociales y el sentido de la labor
cumplida, y la consideracion, que evalua el juicio del empleado sobre el comportamiento de su
superior, determinando si este es percibido como cercano o distante. Este autor asume que la
influencia del clima organizacional en el desempefio de los empleados es significativa, ya que
estos no operan en un vacio al llegar al trabajo, sino que traen consigo ideas preconcebidas sobre
si mismos, sus capacidades y lo que merecen. Esta interaccion entre las ideas preconcebidas y los
factores del trabajo, como el estilo de los jefes, la estructura organizacional y la opinion del grupo
de trabajo, determina la percepcion del empleo y del ambiente laboral, lo cual a su vez influye en
el desempefio del empleado. El autor destaca que el desempefio no esta nicamente gobernado por
un analisis objetivo de la situacion, sino que también estd influenciado por las impresiones
subjetivas, es decir, las percepciones del clima laboral por parte de los empleados. Esto subraya la
importancia de comprender y gestionar el clima organizacional para promover un ambiente de
trabajo favorable que potencie el desempefio y la satisfaccion de los empleados.

Segun Sudarsky (1977), el clima organizacional se presenta como un concepto integrado
que permite comprender cémo las politicas, practicas administrativas, tecnologia y procesos de
toma de decisiones influyen en el comportamiento de los equipos de trabajo y las personas dentro
de una organizacién. Este enfoque resalta la importancia de elementos como las politicas, practicas
administrativas, tecnologia y procesos de toma de decisiones en la configuracion del clima
organizacional. Sefiala que el clima organizacional no solo tiene un impacto en la motivacién de
los equipos de trabajo y las personas, sino que tambiéen afecta directamente su comportamiento en
el entorno laboral. Esta vision integral del clima organizacional proporciona una comprensién de
cdémo los diversos aspectos de la organizacion interactdan para influir en el ambiente de trabajo y

el desempefio de los empleados.
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El clima organizacional, segun Likert y Gibson (1986), se concibe como una estructura
psicoldgica que engloba la sensacion, personalidad o caracter del ambiente dentro de una
organizacion. Se trata de una cualidad relativamente duradera del entorno interno, experimentada
por sus miembros y que ejerce una influencia significativa en su comportamiento. Este clima puede
ser descrito en términos de los valores de una serie de caracteristicas o atributos organizacionales.
Entre las caracteristicas destacadas del clima organizacional se encuentran su percepcion subjetiva
por parte de los miembros de la organizacién, su durabilidad a lo largo del tiempo, su capacidad
para influir en el comportamiento de los empleados, y su descripcion en términos de variables
como la confianza, la comunicacion, la participacién y la toma de decisiones. Esta comprension
del clima organizacional ofrece una vision holistica de como el ambiente interno de una
organizacion afecta a sus miembros y a su funcionamiento general.

Segun Alvarez (1995), el clima organizacional se define como el entorno de trabajo que
surge de la interaccién de diversos factores, incluyendo aspectos interpersonales, fisicos y
organizativos. Este ambiente constituye el contexto en el cual los empleados llevan a cabo sus
labores y tiene un impacto significativo en su satisfaccién y comportamiento. Ademas, influye
directamente en la creatividad y productividad de los trabajadores. Por tanto, su gestion se presenta
como un aspecto de vital importancia para las empresas, ya que es fundamental para fomentar un
entorno de trabajo favorable que promueva el bienestar de los empleados y optimice su
rendimiento laboral. Al asegurar un clima organizacional positivo, las organizaciones pueden
mejorar la satisfaccion de sus empleados, fortalecer su compromiso con la empresa y potenciar su
productividad y creatividad en el desarrollo de sus funciones.

Segun Gongalves (2007), el clima organizacional se considera como un producto directo
del entorno laboral en el que los empleados operan. Este entorno esté estrechamente vinculado con
las condiciones y atributos especificos del lugar de trabajo, los cuales generan percepciones
particulares en los trabajadores. Estas percepciones, a su vez, ejercen una influencia significativa
en el comportamiento de los empleados dentro de la organizacion. Por lo tanto, es fundamental
comprender como las diferentes dimensiones del ambiente laboral afectan la percepcion de los
trabajadores, ya que estas percepciones moldean sus actitudes y acciones dentro de la organizacion.
Reconocer y gestionar de manera efectiva el clima organizacional se presenta como una tarea

esencial para promover un entorno laboral positivo, ya que un ambiente laboral positivo no solo
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mejora la satisfaccion de los empleados, sino que también impulsa su rendimiento y compromiso
con la organizacion.

Para Chiavenato (2000), el clima organizacional se define como un conjunto de
caracteristicas del entorno laboral que son percibidas o experimentadas por los empleados. Estas
caracteristicas tienen un impacto directo en el comportamiento de los empleados dentro de la
organizacion. Es esencial comprender como los empleados interpretan y reaccionan ante las
condiciones del lugar de trabajo, ya que estas interpretaciones y reacciones moldean su conducta
y desempefio dentro de la organizacion. Por lo tanto, reconocerlo y gestionarlo adecuadamente es
clave para promover un ambiente laboral positivo y productivo, lo que beneficia tanto a los
empleados como a la organizacion en su conjunto. Un ambiente laboral positivo y productivo
contribuye a mejorar la satisfaccion, el compromiso y el rendimiento de los empleados, asi como
a alcanzar los objetivos organizacionales de manera mas efectiva.

Segun Garcia (2003), el clima organizacional se entiende como la percepcion individual
que cada individuo tiene de la organizacion en la que trabaja. Esta percepcion se forma en base a
una serie de variables o factores, como la autonomia en el trabajo, la estructura organizacional, las
recompensas recibidas, la consideracion por parte de los superiores, la cordialidad entre colegas,
el nivel de apoyo brindado y la apertura a nuevas ideas. Es crucial entender que el clima
organizacional se construye a partir de la interpretacion subjetiva que los empleados hacen de su
entorno laboral, y esta interpretacién influye directamente en su actitud, compromiso y desempefio
dentro de la organizacion. Por lo tanto, gestionarlo y promoverlo requiere considerar y abordar las
percepciones individuales de los empleados, asi como trabajar en la mejora de las variables que
influyen en su percepcion del entorno laboral.

Segun Meéndez (2006), la medicion del clima organizacional tiene como objetivo
identificar y analizar aspectos tanto formales como informales que impactan en el comportamiento
de los empleados dentro de la organizacion. Esto implica evaluar las percepciones y actitudes de
los empleados hacia el clima laboral, asi como realizar un diagndstico preciso de su percepcion y
actitud. La metodologia utilizada incluye instrumentos de medicion como encuestas, entrevistas y
grupos focales, que permiten evaluar dimensiones del clima organizacional como la comunicacion,
el liderazgo, la motivacién, el trabajo en equipo, entre otros. Los resultados de esta medicion
ayudan a identificar aspectos caracteristicos de la empresa, determinar las actitudes y percepciones

de los empleados, y medir los niveles de motivacion y eficiencia. Con base en estos resultados, el
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propdsito final es sugerir acciones especificas para modificar las conductas de los empleados y
crear un clima organizacional que fomente la eficiencia y el cumplimiento de metas dentro de la
organizacion.

Garcia y Bedoya (1997) presentan tres estrategias principales para medir el clima
organizacional. La primera consiste en observar el comportamiento y desarrollo de los
trabajadores, analizando su interaccion y desempefio laboral para comprender su motivacion,
satisfaccion y productividad. La segunda estrategia implica realizar entrevistas directas con los
trabajadores, mediante las cuales se exploran sus percepciones, experiencias y opiniones sobre el
clima organizacional. La tercera estrategia, y la mas utilizada por su eficiencia y alcance, consiste
en llevar a cabo una encuesta a todos los trabajadores utilizando un cuestionario disefiado
especificamente para medir el clima organizacional.

Aunque los autores tienen distintas perspectivas, también comparten ciertos puntos, lo que
evidencia la ausencia de una definicion unificada. Por un lado, se reconoce el clima organizacional
juega un rol fundamental en la gestién de recursos humanos y en el desempefio de los empleados
dentro de una organizacion. Tanto desde la 6ptica de Méndez (2006) como de Garcia (2003), se
destaca su importancia en la promocion de un ambiente laboral saludable y motivador, que impacta
en aspectos como la satisfaccion laboral, el compromiso, la productividad y la retencion del
talento. Este reconocimiento ha llevado al clima organizacional a ocupar un rol protagénico como
objeto de estudio en organizaciones de diferentes sectores y tamafios. Por otro lado, al analizar las
definiciones y enfoques propuestos por Dessler (1976), Sudarsky (1977), Likert y Gibson (1986),
Alvarez (1995), Goncalves (1997), Chiavenato (2000), se observa una variedad de conceptos y
enfoques que destacan diferentes aspectos del clima organizacional, desde su influencia en el
comportamiento de los empleados hasta su relacién con el entorno laboral y la gestion de recursos
humanos. Pese a la diversidad, todos los enfoques coinciden en la importancia de comprender y
gestionar adecuadamente el clima organizacional para promover un entorno laboral positivo y
productivo. Pues, si bien no existe uniformidad en los criterios utilizados para definir y medir el
clima organizacional, los tales enfoques tedricos ofrecen una comprension integral y su relevancia
en el &mbito empresarial. La gestion efectiva del clima organizacional requiere una combinacion
de andlisis objetivos y subjetivos, asi como la aplicacion de estrategias de medicion y acciones
correctivas para promover un ambiente laboral saludable y favorecer el éxito y la sostenibilidad

de la organizacion.
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Por lo tanto, la medicion del clima organizacional es un proceso complejo debido a su
amplio alcance, que abarca una variedad de factores que pueden variar segun las necesidades y
particularidades de cada organizacién. Esta complejidad radica en la interaccion y la
interdependencia entre estos factores, lo que puede dificultar la identificacion y evaluacion precisa.
Ademas, debe entenderse que es un proceso sensible, ya que cualquier cambio en alguno de los
factores puede afectar la percepcion del clima y tener un impacto significativo en el ambiente
laboral y el desempefio de los empleados. Por tanto, es dinamico en su naturaleza, ya que esté en
constante cambio debido a diversas influencias internas y externas. Esta dinamica ofrece la
oportunidad de realizar mejoras continuas mediante la implementacion de acciones correctivas que
aborden los aspectos identificados como problematicos o que necesiten ser modificados para
promover un clima laboral mas saludable y productivo.

En sintesis, la medicion del clima organizacional es un proceso de gran complejidad, dada
su amplia cobertura que incluye una diversidad de factores, los cuales pueden variar segun las
necesidades y particularidades de cada organizacion. Esta complejidad se fundamenta en la
interaccion y la interdependencia entre estos elementos, lo que puede dificultar su identificacion y
evaluacion precisa. Ademas, es esencial reconocer su sensibilidad, pues cualquier cambio en uno
de estos factores puede incidir en la percepcion del clima y tener un impacto significativo en el
ambiente laboral y en el rendimiento de los empleados. Por consiguiente, su caracter dinamico se
manifiesta en su constante evolucion, influenciado por diversos factores internos y externos. Tal
dinamismo genera oportunidades de mejora, mediante la implementacion de acciones correctivas
dirigidas a abordar los aspectos identificados como problematicos o que requieran ajustes, con el

fin de promover un clima laboral més saludable y productivo.

2.2.2 Dimensiones del clima institucional

Segun Méndez (2006), para evaluar el clima laboral se consideran las percepciones y
actitudes de los trabajadores, tomaremos cuatro dimensiones: la comunicacion, el liderazgo, la
motivacion, el trabajo en equipo, por ser las mas importantes dentro de la institucion educativa.
Los resultados de esta medicion ayudan a identificar aspectos caracteristicos de la institucion,
determinar las actitudes y percepciones de los empleados, y medir los niveles de motivacion y

eficiencia.
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2.2.2.1 Dimension Comunicativa

Esta dimension del clima organizacional se centra en la efectividad con la que se transmite
la informacion dentro de la organizacion. Se evalUa la claridad, frecuencia y bidireccionalidad de
la comunicacion, asi como la accesibilidad de los canales de comunicacion. Una comunicacion
efectiva es esencial para fomentar la colaboracion entre los empleados, facilitar la toma de
decisiones informadas y resolver problemas de manera eficiente.
2.2.2.2 Dimension Liderazgo

La dimension del liderazgo se refiere a la capacidad de los lideres para inspirar, motivar y
guiar a los empleados hacia el logro de los objetivos organizacionales. Se evalua la habilidad de
los lideres para establecer una vision clara, delegar responsabilidades de manera efectiva,
proporcionar apoyo Y retroalimentacion constructiva, asi como para promover un ambiente de
trabajo inclusivo y de confianza. Un liderazgo solido y efectivo es fundamental para crear un clima
organizacional positivo y promover el compromiso de los empleados.
2.2.2.3 Dimension Motivacion

Esta dimension se centra en el nivel de compromiso, entusiasmo y satisfaccion laboral
experimentado por los empleados en su trabajo. Se evalla la percepcion de los empleados sobre
su contribucioén al logro de los objetivos organizacionales, su capacidad para alcanzar el desarrollo
personal y profesional, asi como los incentivos y reconocimientos recibidos. Una alta motivacién
se traduce en un mayor rendimiento, compromiso y productividad por parte de los empleados.
2.2.2.4 Dimension Trabajo en equipo

Se refiere a la capacidad de los empleados para colaborar, comunicarse y trabajar juntos de
manera efectiva para alcanzar metas comunes. Se evalla la capacidad de los equipos para
compartir ideas, tomar decisiones colectivas, resolver conflictos de manera constructiva y
aprovechar las fortalezas individuales para el beneficio del equipo. Un trabajo en equipo solido y
cohesionado permite maximizar el potencial del grupo, aumentar la creatividad y la innovacion, y

lograr resultados més exitosos.

2.2.3 Alcances sobre el desempefio docente
El desempefio docente constituye un pilar fundamental en el proceso educativo,
estrechamente vinculado a la calidad del aprendizaje de los estudiantes. Desde la planificacion

hasta la evaluacion, implica la capacidad y efectividad con la que un docente lleva a cabo su labor
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de ensefianza, buscando fomentar el desarrollo y el éxito académico de sus alumnos. Para
comprender este desempefio, es esencial examinar sus componentes clave. EI dominio de los
contenidos y la minuciosa planificacion son fundamentales, junto con la aplicacion de una variedad
de estrategias de ensefianza adaptativas. La evaluacion continua y el cultivo de un clima de aula
positivo son elementos claves, mientras que la reflexion constante y la basqueda de mejora son

valores esenciales que definen la practica docente.

2.2.4 Algunos enfoques tedricos que abordan el desempefio docente

Claro esta que el desempefio docente se refiere a la capacidad y efectividad de un profesor
para llevar a cabo su labor educativa, incluyendo la planificacién de clases, la ensefianza de
contenidos, la interaccion con los estudiantes, la evaluacion del aprendizaje y el desarrollo de
habilidades pedagdgicas.

Segun el Ministerio de Educacién (2016), el desempefio docente es el conjunto de
competencias, habilidades y actitudes que un docente debe evidenciar mediante el dominio de los
contenidos, el uso adecuado de estrategias pedagdgicas, la atencion a la diversidad de los
estudiantes y un compromiso ético tanto con la profesion y la comunidad educativa, para formar a
estudiantes capaces de transformar su entorno, asegurando asi la calidad educativa.

En la Educacion Basica Regular, se utiliza el Marco del Buen Desempefio Docente
(MBDD) (MINEDU, 2016), como documento esencial de la politica educativa nacional que
establece los estandares esperados en todas las etapas de la carrera profesional de los docentes.
Basado en cuatro dominios principales, desde la preparacién para la ensefianza hasta el desarrollo
profesional, el MBDD proporciona una guia integral. La evaluacion del desempefio docente se
lleva a cabo segun este marco, con el objetivo de identificar fortalezas y areas de mejora, brindando
retroalimentacion significativa que impulse la mejora continua y, en Ultima instancia, contribuya
al éxito educativo de los estudiantes.
2.2.4.1 Dominio I: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes

Comprende la planificacion pedagogica que organiza el proceso educativo mediante
programaciones, unidades didacticas y sesiones de aprendizaje, considerando la diversidad cultural
e intelectual de los estudiantes. Desde una enfoque intercultural e inclusivo, el docente adecua

contenidos, estrategias y evaluaciones para garantizar una ensefianza equitativa y significativa.
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2.2.4.2 Dominio Il: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Comprende la conduccion del proceso de ensefianza por medio de un enfoque inclusivo
que valora la diversidad en todas sus expresiones, promoviendo un clima de aprendizaje positivo.
El docente guia, motiva y utiliza estrategias, recursos didacticos, instrumentos y evaluaciones
pertinentes para identificar logros, desafios y areas que es preciso mejorar.
2.2.4.3 Dominio I1l: Participacion en la gestion de la escuela articulada la comunidad

Comprende la participacion en la gestion escolar desde una perspectiva democratica que
fortalece la comunidad de aprendizaje. Implica comunicacion efectiva, trabajo colaborativo en el
Proyecto Educativo Institucional y promocion de un clima institucional positivo, valorando la
diversidad de la comunidad y la corresponsabilidad de las familias en los resultados de los
aprendizajes.
2.2.4.4 Dominio 1V: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

Comprende el proceso y las practicas que caracterizan la formacion y desarrollo de la
comunidad docente. Se basa en la reflexion sobre la préactica pedagdgica, el trabajo colaborativo y
la participacion en actividades de desarrollo profesional. Implica responsabilidad en los resultados

de aprendizaje y conocimiento de las politicas a nivel nacional y regional.

Para Estrada (2013), el desempefio docente es un proceso disefiado para identificar las
habilidades y cualidades que caracterizan al docente ideal, con el fin de proponer politicas
educativas que faciliten su implementacion generalizada. La autora asume que la importancia de
la evaluacién del desempefio docente no puede ser subestimada en el panorama educativo actual.
Al abrir nuevos horizontes, la evaluacion ofrece la oportunidad de reflexionar sobre la practica
educativa y el perfil del educador ideal. Los docentes que se someten a una evaluacion regular
estan constantemente buscando formas de optimizar su ensefianza y adaptarse a las necesidades
cambiantes de sus estudiantes. En su definicion, la evaluacion del desempefio docente se presenta
como un proceso sistematico y de enfoque integral. No se limita a una simple calificacion, sino
que busca obtener datos validos y confiables sobre el efecto educativo del docente en su totalidad.
Al fomentar la reflexion critica, identificar areas de mejora y promover el desarrollo profesional,

la evaluacion del desempefio docente impulsa el progreso y la excelencia en el &mbito educativo.
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Otro enfoque es el de Martinez-Chairez et al. (2016) quienes sostiene que el desempefio
docente es un pilar fundamental para alcanzar la calidad educativa deseada. Esta premisa no solo
es relevante, sino que también adquiere una importancia en el panorama educativo actual. En una
sociedad que valora la educacion como un factor determinante para el progreso individual y
colectivo, los docentes se muestran como los artifices principales del camino hacia el conocimiento
y el desarrollo integral de los estudiantes. La preparacion y conciencia del docente son cualidades
cruciales que delinean su capacidad para cumplir con esta mision. Un docente bien preparado no
solo dominara los contenidos que ensefia, sino que también estara equipado con las herramientas
pedagdgicas necesarias para transmitirlos de manera efectiva. Ademas, su labor conlleva una
responsabilidad ética que guia sus acciones hacia el mejoramiento continuo del proceso educativo.
El vinculo entre el desempefio docente y el ambiente de aprendizaje es innegable. Un docente
comprometido y competente crea un entorno propicio para el florecimiento académico y personal
de los estudiantes. La interaccion dindmica entre maestro y alumno fomenta una atmosfera de
confianza, respeto y motivacion que potencia el proceso de ensefianza-aprendizaje.

Resultan valiosos los enfoques tedricos de la equidad y de las expectativas, propuestas por
Klingner y Nabaldian (2002), quienes ofrecen una perspectiva esclarecedora sobre la dindmica
entre motivacion, capacidad y desempefio en el ambito docente, asi como en el entorno laboral en
general. La equidad, al entrelazar la motivacion y la capacidad con el rendimiento docente, subraya
la importancia de equilibrar las aspiraciones individuales con las expectativas organizacionales.
La satisfaccion laboral, el desempefio y el rendimiento se entrelazan en un complejo entramado,
donde la percepcion de justicia y equidad juega un papel crucial. La lealtad, la buena voluntad y
la eficacia en el trabajo emergen como pilares fundamentales para la armonia organizacional. Sin
embargo, medir estas cualidades se torna desafiante, dado que estan sujetas a evaluaciones
subjetivas que varian segun el contexto y las percepciones individuales. La imparcialidad y la
comunicacion efectiva constituyen cimientos solidos para cultivar un ambiente laboral saludable
y productivo. La equidad se manifiesta en el trato justo y en una comunicacion abierta y
transparente entre lideres y colaboradores. Aspectos como el rendimiento laboral y la equiparacion
entre la contribucion del empleado y su remuneracion, junto con las expectativas sobre el alcance
del trabajo, influyen en la percepcidn de equidad y en el rendimiento individual. La evaluacion del

desempefio y el reconocimiento mediante recompensas 0 sanciones también inciden en la
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motivacion y la conducta laboral, aunque su efectividad depende en gran medida de la importancia

que el empleado otorga a estas consecuencias.

Otro importante aporte es el de Perrenoud (2004) quien sostiene que la gestion de la
progresion de los aprendizajes es un desafio fundamental en el ambito educativo, que demanda
habilidades y competencias especificas por parte de los profesores. Aunque en apariencia la
escuela pueda parecer una linea de produccion con objetivos predefinidos, la complejidad
inherente a los procesos de ensefianza y aprendizaje humanos revela la necesidad de una estrategia
pedagdgica mas profunda y flexible. En contraste con la rigidez de los antiguos planes de estudio,
se ha adoptado un enfoque méas dindmico mediante la introduccion de ciclos de aprendizaje
plurianuales y la basqueda de la individualizacion de los itinerarios formativos. Esto implica que
la responsabilidad de la progresion recae cada vez mas en los profesores, quienes deben adaptarse
a las necesidades y capacidades unicas de cada alumno. Para llevar a cabo esta tarea, los profesores
deben desarrollar una serie de competencias clave. En primer lugar, necesitan ser capaces de
disefiar y controlar situaciones de aprendizaje que estén ajustadas al nivel y posibilidades de cada
estudiante, fomentando asi un progreso significativo. Ademas, es fundamental que adquieran una
vision longitudinal de los objetivos de la ensefianza, comprendiendo como se desarrollan y
conectan a lo largo del tiempo. Asimismo, los profesores deben establecer vinculos entre las teorias
pedagogicas subyacentes y las actividades de aprendizaje concretas, garantizando que estas
Gltimas sean coherentes y efectivas. La observacion y evaluacién formativa de los alumnos en
situaciones de aprendizaje juega un rol importante en este proceso, permitiendo identificar areas

de mejora y ajustar las estrategias pedagdgicas en consecuencia.

2.2.5 Dimensiones del desempefio docente

Existen diferentes enfoques y dimensiones sobre la evaluacion del desempefio docente.
Aunque existen puntos comunes entre los distintos modelos, cada uno presenta caracteristicas
propias que reflejan su contexto y propdsito especifico. Los enfoques varian en el énfasis otorgado
a las dimensiones del desempefio docente, asi como en su definicion y operacionalizacion.
Mientras algunos modelos se centran exclusivamente en la practica docente en el aula, otros tienen
un alcance mas amplio que abarca aspectos como la planificacion, evaluacion, reflexion y
relaciones interpersonales. Esta diversidad de modelos ofrece una riqueza de perspectivas para

comprender y evaluar el desempefio docente en su complejidad. En efecto, la eleccion del modelo
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adecuado depende del contexto especifico y los objetivos de evaluacion establecidos. Antes de
seleccionar un modelo, es importante realizar un andlisis detallado de las dimensiones relevantes
para la préctica docente en cuestion. Es fundamental adaptar el modelo seleccionado a las
necesidades y particularidades del contexto educativo en el que se implementara. Este proceso de
evaluacion no se limita a una instancia puntual, sino que se concibe como un proceso continuo y
formativo, disefiado para mejorar constantemente la practica docente. Asi, fomenta un desarrollo
profesional constante que asegura una mayor efectividad en la ensefianza y un mejoramiento
continuo del proceso educativo.

Juarez (2012) propone que el desempefio docente se puede entender a través de tres
dimensiones fundamentales. En primer lugar, la planificacion del trabajo pedagdgico constituye
una piedra angular en la labor del educador, ya que establece el marco estructural y organizativo
de las actividades educativas. La eficacia de esta planificacion no solo garantiza la cobertura de
los contenidos curriculares, sino que también permite adaptar las estrategias de ensefianza a las
necesidades especificas de los estudiantes. En segundo lugar, la gestion de los procesos de
ensefianza-aprendizaje abarca la habilidad del docente para facilitar el desarrollo de competencias
y habilidades en sus alumnos, promoviendo un ambiente propicio para el aprendizaje significativo.
Por ultimo, las responsabilidades profesionales engloban aspectos éticos, de actualizacion
constante y de colaboracion con la comunidad educativa, evidenciando el compromiso del docente
con su labor y su contribucién al desarrollo integral de sus estudiantes. Estas tres dimensiones,
interconectadas y complementarias, conforman un panorama integral del desempefio docente que
va més alla de la mera transmision de conocimientos.

Una propuesta integradora que se alinea con esta investigacion es la del Minedu (2016).
Para la institucion gubernamental, el desempefio docente debe enfocarse en evaluar cuatro

dimensiones a los que denominé roles: Planificador, Facilitador, Orientador e Investigador.

2.2.5.1 Dimension: Rol planificador

El rol planificador del docente se destaca por su capacidad integrativa para disefiar,
proponer y aplicar proyectos educativos viables, considerando aspectos educativos, sociales y
economicos. La importancia de la planificacion radica en su capacidad para permitir al docente
alcanzar sus objetivos educativos de manera efectiva, evitando frustraciones tanto en €l como en

sus estudiantes. La planificacién, que tiene como punto de partida el programa de la asignatura,
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los contenidos y el método de evaluacidn, busca optimizar el logro de objetivos y el crecimiento

personal de los estudiantes.

2.2.5.2 Dimension: Rol facilitador

Este rol docente se destaca por su capacidad de mediar entre los objetivos del programa
educativo y el logro de los estudiantes, implementando estrategias que estimulan aprendizajes
significativos e integradores. Ademas, promueve el desarrollo cognitivo de los alumnos al ampliar
su campo del saber, disefiar estrategias de ensefianza, estimular la lectura y fomentar el
pensamiento l6gico y creativo. A traves de herramientas y situaciones didacticas, el docente facilita
la construccion del conocimiento, el interés y el gusto por la asignatura, creando asi un ambiente
de aprendizaje favorable para el desarrollo individual de cada estudiante. En conclusion, el rol
facilitador del docente constituye un elemento fundamental para el éxito del proceso educativo, ya
que contribuye activamente a la comprension, el aprendizaje y el desarrollo integral de los
estudiantes.
2.2.5.3 Dimension: Rol orientador

El docente orientador se distingue por su profunda vocacion hacia la ensefianza y su
capacidad innata para comprender las necesidades individuales de cada estudiante. A través de una
comunicacion efectiva, establece relaciones de confianza que generan un ambiente propicio para
el aprendizaje. Este educador, en lugar de simplemente impartir conocimientos, se involucra
activamente en el desarrollo integral de sus alumnos, fomentando su autoestima y confianza en si
mismos. Con una sélida formacion teorica y practica, guia a los estudiantes hacia la reflexion, la
toma de decisiones y el crecimiento personal. Su labor trasciende el aula, transformando la
docencia en una experiencia de crecimiento tanto para €l como para sus estudiantes, enriqueciendo
asi la comunidad educativa en su conjunto.
2.2.5.4 Dimension: Rol investigador

El rol investigador del docente aparece el punto central de conocimiento. Esta dimension
resulta fundamental en el desempefio docente, ya que cultiva actitudes intelectuales, creativas e
innovadoras. Permite al docente identificar y resolver problemas concretos en el proceso
educativo, asi como comprender la realidad socio-educativa y participar activamente en la
investigacion. Investigar se convierte en mas que una obligacion, es una necesidad arraigada en el

ser del docente, impulsando su crecimiento personal y profesional. En respuesta a las exigencias
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del Sistema Educativo, el docente disefia proyectos de investigacion pertinentes y acordes al

contexto actual.

2.2.6 El Ministerio de Educacion y el Marco del Buen Desempefio Docente

El Marco del Buen Desempefio Docente (MBDD), elaborado y promovido por el
Ministerio de Educacion (MINEDU), constituye un referente clave dentro de la politica educativa
del pais. Este instrumento tiene como finalidad orientar la formacion, evaluacion y desarrollo
profesional de los docentes de la Educacion Bésica Regular (EBR), garantizando estandares de
calidad en la ensefianza. Su proposito es establecer un lenguaje comdn entre un lider que influye,
inspiray moviliza las acciones de los docentes y la comunidad educativa para abordar los procesos
de ensefianza, fomentar la reflexion sobre la practica pedagogica, guiar la formacion docente y
evaluar el desempefio de manera equitativa y objetiva. Asimismo, busca fortalecer el desarrollo
profesional continuo de los educadores, contribuyendo a la mejora del sistema educativo en su
conjunto.

Desde la perspectiva del MINEDU, la implementacién del MBDD es fundamental para
garantizar que la educacion responda a altos estandares de calidad, promoviendo una ensefianza
efectiva, adaptada a las necesidades de los estudiantes y la comunidad educativa. Es indispensable
que la escuela propicie una convivencia inclusiva y acogedora con la comunidad, los padres de
familia y demas actores locales, para asegurar los aprendizajes fundamentales. Este proceso se
desarrolla a través de los siguientes componentes:

a) La gestion escolar. El director y el consejo escolar ejercen liderazgo pedagogico y
responsabilidad por los aprendizajes de los estudiantes y la calidad de los procesos pedagdgicos.

b) La convivencia. Se basan en la aceptacién mutua y la cooperacion, el respeto de las
diferencias culturales, linglisticas y fisicas, asi como en la valoracién incondicional de la identidad
cultural y los derechos de todos y todas.

c) La relacién escuela-familia-comunidad. La experiencia social, cultural y productiva
de la localidad, asi como sus diversos tipos de saberes, se vuelven oportunidades de aprendizaje
en el aulay la escuela. Las diversas familias conocen y comprenden los tipos de aprendizajes que
promueven hoy las escuelas, con la orientacion de las autoridades del sector, y proponen otros que

consideran necesarios para el proceso de aprendizaje de sus hijos.
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En efecto, el Marco del Buen Desempefio Docente (MBDD) proporciona una referencia
clave para evaluar y mejorar la labor docente, teniendo en cuenta la inclusion de los padres de
familia y toda la comunidad educativa, incluso en instituciones privadas. Aunque este marco es
una iniciativa del Ministerio de Educacion, sus principios pueden ser adaptados para fortalecer la
formacion y evaluacion de los docentes en diversos contextos educativos. De este modo, integrar
sus lineamientos en la investigacion permite un analisis mas amplio y fundamentado del
desempefio docente y su relacién con el clima institucional.

2.3 Definicion de términos bésicos

e Clima laboral. El clima organizacional se describe como las cualidades que los

trabajadores perciben en su entorno laboral y que ejercen una influencia significativa

en su comportamiento laboral (Hodgetts & Altman, 1985).

e Clima institucional. El clima institucional se asemeja al clima atmosférico en su
composicién maltiple. Al igual que el clima atmosférico se divide en varios factores,
como humedad, presion atmosférica y componentes gaseosos, el clima organizacional

incluye elementos como comunicacidn, liderazgo y ambiente laboral (Brunet, 2011).

e Comunicacion organizacional. Segun Robbins (2004), la comunicacion
organizacional se define como el flujo de informacién que tiene lugar dentro de una

organizacion mediante diversos canales y redes internas.

e Confianza. Segun Lin (2009), la vulnerabilidad del empleado ante las acciones de la
organizacion se refiere a la disposicion de los empleados a ser afectados por las

acciones y conductas de la organizacién, sin tener control sobre ellas.

e Desempefio docente. EI Ministerio de Educacién (2014) menciona la importancia de
tener un entendimiento profundo de las caracteristicas sociales, culturales (tanto
materiales como inmateriales) y cognitivas de los estudiantes, asi como de dominar
los contenidos pedagogicos y disciplinares. Ademas, destaca la relevancia de
seleccionar adecuadamente materiales educativos, estrategias de ensefianza y metodos

de evaluacion del aprendizaje.
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Estrategia de aprendizaje. Weinstein y Mayer (1986) definen las estrategias de
aprendizaje como los comportamientos y pensamientos que un estudiante emplea
durante su proceso de aprendizaje con el proposito de influir en la forma en que

codifica la informacion.

Evaluacion. Diaz Barriga (1998) subraya que la evaluacion constituye una parte
esencial de la ensefianza de calidad; es imposible considerar la ensefianza de manera

completa sin incluir la evaluacion.

Liderazgo: Segun Kotter (1990), el liderazgo implica guiar a un grupo o grupos en

una direccion particular utilizando métodos que no implican coercion.

Planificacion del curriculo. Romero Salvatierra (2014) define la planificacion
curricular como el proceso de anticipar y organizar las actividades que se llevaran a
cabo en la institucién educativa con el objetivo de proporcionar a los estudiantes

experiencias de aprendizaje significativas que contribuyan a su desarrollo y formacion.

Retroalimentacion. Melmer, Burmaster y James (2008) indican que la
retroalimentacion es esencial en la evaluacion formativa, ya que ofrece datos valiosos
para realizar modificaciones en el proceso de ensefianza-aprendizaje con el propdsito

de que los estudiantes logren los objetivos establecidos.

Satisfaccion laboral. Segun Chiavenato (1999), existe una estrecha relacion entre la
cultura organizacional de la empresa y el rendimiento laboral. Esto significa que los
niveles de satisfaccion de los empleados estan vinculados con la cultura organizacional
y que esta tiene un impacto significativo en el desempefio de los individuos en

términos de resultados.
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CAPITULO 11l

MARCO METODOLOGICO

3.1  Caracterizacion y contextualizacion de la investigacion
3.1.1 Descripcion del perfil de la Institucion Educativa

La Institucion Educativa EI Buen Pastor es un centro de ensefianza de caracter privado,
ubicado en la ciudad de Cajamarca. Su labor educativa esta supervisada por la Unidad de Gestion
Educativa Local (UGEL) de Cajamarca, en coordinacion con la Gerencia Regional de Educacion.
El colegio cuenta con una infraestructura adecuada para el desarrollo de sus actividades
académicas y formativas, con espacios disefiados para garantizar un ambiente de aprendizaje
seguro y motivador. Dispone de aulas equipadas, espacios administrativos y recursos tecnologicos
que facilitan el proceso educativo. La propuesta pedagogica de la institucion se basa en un enfoque
integral, orientado no solo a la adquisicion de conocimientos, sino también a la formacion en
valores y al fortalecimiento del desarrollo personal y social de sus estudiantes. Su modelo
educativo fomenta la participacion activa, el pensamiento critico y la autonomia, promoviendo un
aprendizaje significativo acorde con las exigencias del contexto actual. Ademas, la comunidad
educativa se caracteriza por su compromiso con la excelencia académica y la formacién de
ciudadanos responsables, preparados para afrontar los retos de la sociedad con ética y liderazgo.
3.1.2 Resefia Historica de la Institucion Educativa

La Institucion Educativa Privada El Buen Pastor fue fundada con la vision de ofrecer una
educacion de calidad basada en principios y valores, con un enfoque integral que abarque el
desarrollo académico, moral y emocional de los estudiantes. Su creacion responde a la necesidad
de contar con un espacio educativo que brinde formacion sélida en un ambiente de respeto y
colaboracion, promoviendo el crecimiento espiritual, personal y profesional de sus alumnos. Desde
sus inicios, la institucion ha trabajado para consolidar su propuesta educativa, fortaleciendo su
infraestructura y ampliando sus niveles de ensefianza. Ofrece los servicios educativos en los
niveles de Inicial, Primaria, Secundaria y Ceba, consolidandose como una institucion de referencia
en la comunidad de Cajamarca. A lo largo de su trayectoria, EI Buen Pastor ha destacado en
diferentes &mbitos, logrando reconocimientos en eventos académicos y deportivos. Ha participado
activamente en concursos organizados por la UGEL Cajamarca, asi como en competencias
intercolegiales, obteniendo premios que reflejan el compromiso de su comunidad educativa.

Actualmente, la institucion sigue en constante evolucion, implementando estrategias pedagdgicas
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innovadoras y promoviendo el uso de la tecnologia en la educacion. Su mision es seguir formando
ciudadanos responsables, con una educacion basada en principios cristianos, con sélidos valores,
éticos, morales y espirituales y un alto nivel académico, prepardndolos para afrontar los desafios
del mundo moderno.
3.1.3 Caracteristicas demograficas y socioecondémicas

La Institucion Educativa ElI Buen Pastor atiende a una poblacion estudiantil diversa,
conformada por nifios y jovenes provenientes de distintos sectores de la ciudad de Cajamarca. La
mayoria de los estudiantes pertenece a familias de clase media y sectores emergentes, cuyos padres
y tutores manifiestan un alto compromiso con la educacion de sus hijos, reflejado en su
participacién activa en la vida escolar. En términos de nivel educativo, se observa que una parte
significativa de los padres de familia ha culminado estudios secundarios, mientras que otro grupo
cuenta con formacion técnica o estudios universitarios completos o incompletos. Este perfil
educativo incide directamente en la valoracion que las familias otorgan a la educacion como un
medio para el desarrollo personal y profesional de sus hijos. Las condiciones socioeconémicas de
la comunidad educativa varian, aunque la mayoria de las familias dispone de servicios basicos
como agua potable, electricidad y alcantarillado. No obstante, algunos hogares presentan
limitaciones en infraestructura, lo que puede representar desafios adicionales para el acceso
equitativo a oportunidades de aprendizaje. Uno de los aspectos mas destacados en la dinamica de
la institucion es la estrecha relacion entre la escuela y las familias. Los padres de familia participan
activamente en reuniones, actividades extracurriculares y proyectos institucionales, colaborando
con los docentes para fortalecer el aprendizaje y el acompafiamiento emocional de los estudiantes.
Este compromiso se refleja en una comunidad educativa cohesionada, donde la responsabilidad

compartida es un pilar fundamental en el desarrollo integral de los alumnos.

3.1.4 Caracteristicas culturales y ambientales

La comunidad educativa de EI Buen Pastor se distingue por su identidad institucional bien
definida, en la que se promueve un ambiente de respeto, disciplina y valores. La formacion en
principios éticos y morales constituye un eje central en la ensefianza, fomentando en los estudiantes
una actitud responsable y solidaria tanto dentro como fuera del aula. En cuanto a la vestimenta, los

estudiantes utilizan un uniforme institucional que simboliza la identidad y el sentido de pertenencia
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a la escuela. Ademas, los alumnos de los ultimos afios de educacion primaria y secundaria suelen
portar una casaca distintiva que los identifica como promociones en formacion.

Las tradiciones y actividades culturales desempefian un papel fundamental en la vida
estudiantil. A lo largo del afio escolar, la institucion conmemora fechas civicas y festivas,
organizando ceremonias y eventos que refuerzan la conciencia historica y el espiritu de
comunidad. Dentro de estas celebraciones se incluyen los actos por Fiestas Patrias, el aniversario
institucional y el Dia del Estudiante, en los cuales se fomenta la participacion activa de docentes,
alumnos y padres de familia. La dimension religiosa también esté presente en la formacion de los
estudiantes. Segun registros institucionales, la mayoria profesa la religion adventista, por lo que
continuamente la institucion realiza actividades como capillas, seminarios y campamentos
cristianos.  Ademas, la institucion promueve la participacién estudiantil en actividades
extracurriculares que enriquecen su experiencia formativa. Los alumnos tienen la oportunidad de
involucrarse en competencias deportivas como los Juegos Inter escolares, organizados por la
UGEL, en disciplinas como fatbol y voleibol. También se desarrollan eventos artisticos y
proyectos ecoldgicos que fortalecen habilidades como el liderazgo, el trabajo en equipo y la
creatividad. El compromiso con el medioambiente es otro aspecto relevante en la cultura escolar.
Se han implementado iniciativas para fomentar el cuidado del entorno y la conciencia ecoldgica,
involucrando a los estudiantes en acciones como campafias de reciclaje y actividades de
reforestacion. En conjunto, estas caracteristicas contribuyen a la formacion de ciudadanos integros,
responsables y comprometidos con su comunidad, preparados para enfrentar los desafios del futuro

con confianza y determinacion.

3.2 Hipotesis de Investigacion
Principal

. Existe relacion significativa entre el clima institucional y el desempefio docente en la

institucion educativa privada EI Buen Pastor, 2024.
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3.3

3.4

Especificas

« Existe relacion entre el clima institucional y el rol planificador de los docentes de la
institucion educativa privada EI Buen Pastor, 2024,

. Existe relacién entre el clima institucional y el rol facilitador de los docentes de la
institucion educativa privada EI Buen Pastor, 2024.

. Existe relacién entre el clima institucional y el rol orientador de los docentes de la
institucion educativa privada EI Buen Pastor, 2024.

« Existe relacién entre el clima institucional y el rol investigador de los docentes de la

institucion educativa privada EI Buen Pastor, 2024.
Variables de Investigacion
« Primera variable: Clima institucional

« Segunda variable: Desempefio docente

Matriz de operacionalizacion de variables
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VARIABL DEFINICION DEFINICION TECNICAS E
ES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS
Segln Méndez (2006), el 1. Nivel de percepcion de claridad y efectividad de la comunicacioén entre direccion y
clima institucional esel | Mediante una cuerpo docente.
ambiente propio de una | encuesta, se evalud la 2. Frecuencia de retroalimentacién recibida sobre el desempefio y contribucién a la
organizacion, el  cual | percepcion de los institucion.
impacta y es percibido por | trabajadores de la 3. Grado de apertura en el intercambio de ideas y preocupaciones entre el personal docente
los empleados que la | institucién educativa Comunicacion y la administracién.
componen. Se genera a | acerca del clima 4. Percepcion de sentirse escuchado al plantear inquietudes o sugerencias.
través de la interaccion | institucional, 5.  Evaluacion de la fluidez y colaboracion en la comunicacion entre diferentes
social y la estructura | teniendo en cuenta departamentos o &reas de la institucion.
organizacional, siendo una | cuatro 6.  Nivel de percepcion de la oportunidad en la comunicacion de informacion relevante a
percepcién del contexto | dimensiones todo el personal docente.
laboral favorable o | principales: 7. Nivel de percepcion de un ambiente de confianza y respeto promovido por la direccion.
desfavorable para quienes | comunicacion, 8.  Percepcion de confianza y motivacion inspiradas por el liderazgo de la direccion en el
forman parte de ella. liderazgo, personal docente.
toma de decisiones, 9.  Evaluacion de la claridad y realismo de las metas establecidas por la direccion para la
motivacion y trabajo | Liderazgo institucion.
= en equipo. 10. Grado de participacion del personal docente en la toma de decisiones importantes.
5 11. Nivel de promocién de la innovacién y el crecimiento profesional por parte del liderazgo
'S institucional. Encuesta
2 12. Evaluacion del apoyo y orientacion ofrecidos por la direccion cuando es necesario. . .
E Motivacién 13. Nivel de motivacion percibida para desempefiar la labor docente en la institucion. Cuestionario
E 14. Percepcion de la existencia de incentivos o reconocimientos por el buen desempefio.
O 15. Evaluacion de si los esfuerzos y logros son valorados por la direccién y colegas.
16. Percepcion del ambiente que promueve el crecimiento personal y profesional.
17. Evaluacién de las oportunidades de desarrollo y capacitacion ofrecidas por la
institucion.
18. Percepcion de como el trabajo en la institucién contribuye al logro de los objetivos
institucionales.
Trabajo en equipo 19. Evaluacion del fomento de la colaboracion y el trabajo en equipo entre los docentes.
20. Percepcion de un sentido de comunidad y apoyo mutuo entre los miembros del personal
docente.
21. Evaluacién de la coordinacion en el desarrollo de proyectos y actividades entre los
diferentes docentes y departamentos.
22. Evaluacion del grado de participacion del personal docente en actividades
extracurriculares y proyectos institucionales.
23. Percepcion del intercambio de recursos y buenas practicas entre los docentes para
mejorar la calidad educativa.
24. Evaluacion de como se abordan constructivamente y con respeto los conflictos entre

docentes.
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Desempefio Docente

Segin el Ministerio de

Educacion  (2016), el
desempefio  docente es
el conjunto de

competencias, habilidades
y actitudes que un docente
debe evidenciar mediante el
dominio de los contenidos,
el uso adecuado de
estrategias pedagdégicas, la
atencion a la diversidad de
los estudiantes 'y un
compromiso ético tanto con
la profesion y la comunidad
educativa, para formar a
estudiantes capaces de
transformar su entorno,
asegurando asi la calidad

educativa.

Mediante una
encuesta, se evaluo la
percepcion de los
trabajadores de la
institucion educativa
acerca del clima
institucional,

teniendo en cuenta
cuatro

dimensiones
principales: rol
planificador,
facilitador, orientador
e investigador.

1.  Porcentaje de clases planificadas que alcanzan los objetivos de aprendizaje de manera
Rol planificador efectiva.
2. Frecuencia de adaptacion de planes de ensefianza a las necesidades individuales de los
estudiantes.
3. Proporcion de recursos educativos y tecnolégicos incorporados en la planificacion para
enriquecer el proceso de aprendizaje.
4. Frecuencia de evaluacion de la efectividad de los planes de ensefianza y realizacién de
ajustes.
5. Grado de consideracién de estandares curriculares e institucionales al disefiar planes de
clase.
6.  Frecuencia de fomento de la participacion activa de los estudiantes en la planificacion
y establecimiento de metas.
7. Frecuencia de promocion de la participacion activa y el compromiso de los estudiantes
Rol facilitador durante las clases.
8.  Uso de estrategias para fomentar el pensamiento critico y la resolucién de problemas
entre los alumnos.
9.  Gestion del tiempo en el aula para maximizar el aprendizaje y mantener un ambiente
productivo.
10. Apoyo ofrecido a estudiantes con diferentes estilos de aprendizaje y niveles de
habilidad.
11. Frecuencia de uso del trabajo en grupo y la colaboracién entre pares para enriquecer la
experiencia educativa.
12. Frecuencia de acciones tomadas para facilitar el desarrollo de habilidades sociales y
emaocionales de los estudiantes.
13. Proporcion de orientacion académica y apoyo individualizado proporcionado a
Rol orientador estudiantes con dificultades de aprendizaje.
14. Frecuencia de estrategias utilizadas para establecer una relacién de confianza y respeto
con los estudiantes.
15. Promocion de la auto reflexion y el autoaprendizaje entre los alumnos.
16. Frecuencia de recomendacion de recursos y servicios de apoyo a estudiantes que
necesitan asistencia adicional.
17. Frecuencia de abordaje de preocupaciones académicas y personales de los estudiantes
de manera sensible y confidencial.
18. Frecuencia de medidas tomadas para promover la inclusién y el respeto a la diversidad
entre los alumnos.
19. Frecuencia de empleo de estrategias para mantenerse actualizado en tendencias y
Rol investigador practicas pedagdgicas.
20. Uso de investigacion y evidencia empirica para informar la practica docente.
21. Frecuencia de experimentacidn con nuevas técnicas y enfoques de ensefianza.
22. Frecuencia de recopilacion de retroalimentacion de estudiantes y colegas para mejorar
la ensefianza.
23. Frecuencia de evaluacion y reflexion sobre el propio desempefio docente.
24. Frecuencia de colaboracion con otros profesionales de la educacion para intercambiar

ideas y compartir mejores practicas.

Encuesta
Cuestionario
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3.5  Poblacién y muestra
3.5.1 Poblacion

La poblacion, de acuerdo con Herndndez et al. (2018), se refiere al grupo total de
individuos pertinentes para la investigacion, abarcando todos los casos que cumplen con ciertas
especificaciones. En nuestra investigacion, se centr6 en un total de 30 profesores, pertenecientes a

la Institucién Educativa El Buen Pastor.

3.5.2 Lamuestra

Consiste en una porcion especifica de la poblacion de interés, de la cual se recopilaron
datos. Esta porcion debe estar claramente definida y ser representativa de toda la poblacién. En
este estudio, la muestra estuvo compuesta por 30 profesores de educacion secundaria de la misma
institucion educativa, debido a que es una institucion pequefia. La seleccion de la muestra fue

intencionada, debido a la facilidad y acceso a los datos.

3.6 Unidad de Analisis
Cada profesor seleccionado para participar en la encuesta fue considerado como la unidad
de analisis. Cada respuesta brindada por los profesores sirvio como un dato que se empleara para

examinar su correlacion con los objetivos de la investigacion.

3.7  Método de investigacion

En esta investigacion, se adopt6 el método hipotético-deductivo, que se baso en la
aplicacion de la légica y el racionalismo critico para evaluar teorias y leyes generales. El propdésito
fue alcanzar conclusiones fundamentadas en evidencia, sin tratarlas como verdades absolutas. Este
método permitié analizar y valorar hipotesis, para llegar a conclusiones a través de un proceso de

razonamiento légico y critico.

3.8  Tipo de Investigacion

Segun Naupas et al. (2018), la investigacion se clasifica como aplicada, dado que se enfoca
en abordar problemas practicos o mejorar situaciones especificas en el mundo real. A diferencia
de la investigacion tedrica o académica, su propdsito es generar conocimientos con repercusiones
directas en la practica. En cuanto al enfoque, es correlacional, ya que examind la relacion entre
dos 0 mas variables sin intentar establecer una relacion causal entre ellas. Se trato de un estudio
transversal, ya que la recopilacion de datos se llevé a cabo en un solo punto en el tiempo o durante

un periodo breve y especifico.
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3.9  Disefio de Investigacion

El disefio de la investigacion fue de tipo no experimental, lo que significa que no se realizé
la manipulacion de ninguna variable. El objetivo fue observar los fendmenos tal como se presentan
en el entorno natural de la institucion educativa. En otras palabras, se buscé comprender la relacion
entre las dos variables especificas identificadas en nuestro estudio. A continuacién, se muestra su

diagrama:

@)

=

O—> n<—

Donde:
n= Tamafio de la muestra seleccionada
O1=Observaciones o mediciones de la variable 1
O, = Observaciones o mediciones de la variable 2

r = Coeficiente de correlacién estadistica de Pearson

3.10 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Con el proposito de investigar el comportamiento de una variable, opté por la estrategia de
encuestas como método de investigacion. Para ello, desarrollé cuestionarios adaptados para cada
variable en estudio. Segun Naupas et al. (2018), las encuestas son instrumentos de investigacion
que posibilitan la recoleccion de informacién de una muestra de individuos mediante la aplicacion
de preguntas estructuradas. En este contexto, los cuestionarios se convierten en herramientas de
investigacion social que permitio recoger datos a traves de preguntas estructuradas. Las encuestas
se emplean para explorar actitudes, opiniones y comportamientos de las personas, mientras que
los cuestionarios presentan un formato con preguntas predeterminadas y opciones de respuesta

especificas.
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3.11 Técnicas para el procesamiento y analisis de los datos

Los datos fueron introducidos y gestionados primero mediante Microsoft Excel. Luego, se
empled SPSS para llevar a cabo un analisis estadistico mas detallado. Este enfoque permitid
examinar posibles relaciones entre las variables analizadas, determinando si los resultados

respaldaban la hipotesis formulada o si era preciso replantearla.

3.12 Validez y confiabilidad

Cuando un instrumento es capaz de medir con precision lo que el investigador pretende
evaluar, se dice que posee validez. Este proceso se llevd a cabo mediante la evaluacion realizada
por expertos en el tema de investigacion. Por otro lado, la confiabilidad de un instrumento se
refiere a la consistencia de sus resultados cuando se aplica repetidamente a la misma persona en
condiciones similares. Para evaluar la confiabilidad, se utilizo el coeficiente Alfa de Cronbach,

segun lo propuesto por Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018).

Estadistico de fiabilidad

Variables Alfa de Cronbach Elementos
Clima Institucional 0.711 24
Desempefio docente 0.770 24

Nota: Resultados obtenidos a partir del procesamiento de datos

Los resultados obtenidos muestran los coeficientes de fiabilidad Alfa de Cronbach para los
cuestionarios utilizados en la investigacion, los cuales evaluaron el clima institucional y el
desempefio docente. En el caso del cuestionario de Clima Institucional, compuesto por 24 items y
aplicado a una muestra de 30 docentes, el coeficiente de Alfa de Cronbach es 0.711, lo que indica
una fiabilidad aceptable. Por otro lado, el cuestionario de Desempefio Docente, también con 24
items y la misma muestra, obtuvo un coeficiente de 0.770, lo que sugiere una buena consistencia
interna. Estos valores reflejan que los instrumentos utilizados fueron adecuados para medir las

variables del estudio, proporcionando resultados confiables para el analisis.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1 Resultados por dimensiones de la variable: Clima Institucional
4.1.1 Dimension: Comunicacion
Tabla 1
Comunicacion en la institucion educativa El Buen Pastor 2024

Nivel N %
Regular 19 63.3
Bueno 11 36.7
Total 30 100.0

Nota. Datos obtenidos de la encuesta tomada a los docentes de la IEP El Buen Pastor- 2024

Figura 1
Comunicacion en la institucion educativa El Buen Pastor 2024
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Nota. Datos obtenidos de la encuesta tomada a los docentes de la IEP EIl Buen Pastor- 2024
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Interpretacion

La Tabla 1 y Figura 1 muestra que el 63.3% percibe la Comunicacién en un nivel Regular,
mientras que el 36.7% la considera Buena. Esto indica que, aunque algunos docentes tienen una
percepcion positiva, la mayoria identifica &reas a mejorar como: la transmision de informacién, la
coordinacion institucional o los canales de comunicacion utilizados, lo que sugiere la necesidad
de fortalecer estos aspectos para mejorar la efectividad y claridad en el proceso comunicativo
dentro de la institucion.

En contraste, el estudio de Angel y Avila (2022) resalta que un clima organizacional positivo,
basado en una estructura organizativa clara, recompensas justas, reconocimiento laboral y
relaciones interpersonales saludables, influyen directamente en el desempefio docente. Mientras
que en la Unidad Educativa del Milenio Jorge Rodriguez Roman de Ecuador el reconocimiento y
la motivacion fortalecen el compromiso de los docentes, en ElI Buen Pastor la falta de una
comunicacion efectiva podria estar afectando la percepcion y desempefio del profesorado. Por lo
tanto, es necesario mejorar los canales de comunicacidén, implementar estrategias de
reconocimiento y motivacion, y fortalecer la interaccion institucional para generar un ambiente

organizacional mas positivo y propicio para el desarrollo profesional docente.

4.1.2 Dimension: Liderazgo

Tabla 2

Liderazgo en la institucion educativa EI Buen Pastor 2024
Nivel N %
Regular 16 53.3
Bueno 14 46.7
Total 30 100.0

Nota. Datos obtenidos de la encuesta tomada a los docentes de la IEP EIl Buen Pastor- 2024
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Figura 2

Liderazgo en la institucion educativa EI Buen Pastor 2024
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Nota. Datos obtenidos de la encuesta tomada a los docentes de la IEP El Buen Pastor- 2024

Interpretacion

La Tabla 2 y la Figura 2, sobre el Liderazgo en la institucion educativa El Buen Pastor, muestran
que el 53.3% de los docentes lo percibe como Regular, mientras que el 46.7% lo considera Bueno.
Esto indica que, aunque una parte significativa de los profesores tiene una percepcidn positiva del
liderazgo, la mayoria identifica areas a mejorar como: la toma de decisiones, la gestidn escolar o
la influencia de los lideres en la comunidad educativa. Estos resultados sugieren la necesidad de
fortalecer el liderazgo dentro de la institucion para mejorar la confianza, la organizacion y el
impacto en la labor docente y el desarrollo institucional. A partir de los resultados obtenidos, se
evidencia la necesidad de fortalecer la toma de decisiones, la gestidn escolar y la influencia de los
lideres en la comunidad educativa. Este hallazgo se puede contrastar con el estudio de Macias y
Vanga (2021), quienes identificaron deficiencias en el clima organizacional, aunque sin un
impacto directo en la motivacion de los trabajadores. Sin embargo, los autores enfatizan que los
diagnosticos organizacionales son fundamentales para identificar areas de mejora y que los planes
correctivos deben aplicarse de manera inmediata con la participacion activa de los empleados. En

este sentido, la institucion educativa El Buen Pastor requiere un diagndstico organizacional mas
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profundo que permita establecer estrategias concretas para fortalecer el liderazgo, mejorar la
comunicacion interna y fomentar un ambiente institucional que favorezca tanto el desempefio

docente como el desarrollo de la comunidad educativa en su conjunto.

4.1.3 Dimension: Motivacion

Tabla 3
Motivacion en la institucion educativa EI Buen Pastor 2024
Nivel N %
Regular 21 70.0
Bueno 9 30.0
Total 30 100.0

Nota. Datos obtenidos de la encuesta tomada a los docentes de la IEP El Buen Pastor- 2024

Figura 3
Motivacion en la institucion educativa El Buen Pastor 2024

80
70
60
50
40
30
20

10

Regular Bueno

Nivel de motivacion

Nota. Datos obtenidos de la encuesta tomada a los docentes de la IEP El Buen Pastor- 2024
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Interpretacion

La Tabla 3 y la Figura 3, sobre la Motivacion en la institucion educativa EI Buen Pastor,
muestran que el 70% de los docentes la perciben como Regular, lo que indica que la mayoria no
se siente completamente satisfecha o comprometida con su entorno laboral, sugiriendo la
necesidad de mejorar factores como: la comunicacion, el reconocimiento y las condiciones
laborales. Por otro lado, el 30% considera la motivacion como Buena, reflejando una minoria que
experimenta un ambiente positivo. Este panorama sugiere que, aunque existen aspectos favorables,
la institucion debe abordar las &reas de mejora para incrementar la motivacion docente y, en

consecuencia, fortalecer el rendimiento académico y la cohesion de la comunidad educativa.

Al contrastar los resultados sobre la motivacion en la institucion educativa El Buen Pastor
con los hallazgos de Angel y Avila (2022), se puede identificar que, mientras que el 70% de los
docentes en El Buen Pastor perciben la motivacion como Regular, en el estudio de la Unidad
Educativa del Milenio Jorge Rodriguez Romén, se destacan factores clave como la estructura
organizativa, las recompensas justas, el reconocimiento y las relaciones interpersonales positivas
como elementos fundamentales para el desempefio profesional de los docentes. Estos elementos
parecen ser areas donde El Buen Pastor alin necesita mejorar, ya que la motivacion en su institucion
es mayormente regular, lo que puede estar relacionado con la falta de reconocimiento adecuado,
recompensas justas y un sentido de identidad institucional fuerte. Para fortalecer la motivacién y
el desempefio de los docentes en EI Buen Pastor, seria vital abordar estos aspectos, implementando
estrategias que incluyan una mejor estructura organizativa, un sistema de reconocimiento efectivo
y la promocién de relaciones laborales positivas que fomenten un mayor compromiso y

productividad entre los docentes.

4.1.4 Dimension: Trabajo en equipo
Tabla 4

Trabajo en equipo en la institucion educativa EI Buen Pastor 2024

Nivel N %
Regular 11 36.7
Bueno 19 63.3
Total 30 100.0

Nota. Datos obtenidos de la encuesta tomada a los docentes de la IEP EIl Buen Pastor- 2024
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Figura 4

Trabajo en equipo en la institucion educativa EI Buen Pastor 2024
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Nota. Datos obtenidos de la encuesta tomada a los docentes de la IEP El Buen Pastor- 2024

Interpretacion

La Tabla4y la Figura 4, sobre Trabajo en Equipo en la institucion educativa EI Buen Pastor,
indican que el 63.3% de los docentes percibe el trabajo en equipo como Bueno, lo que sugiere que
una mayoria significativa de los docentes siente que hay una colaboracion efectiva y positiva en
la institucion. Sin embargo, el 36.7% lo considera Regular, lo que sefiala que aun hay areas en las
que se podria mejorar como: la colaboracién y coordinacién entre los miembros del equipo
docente. Este resultado implica que, aunque el trabajo en equipo es generalmente positivo, se
pueden implementar estrategias para fortalecer ain mas la colaboracién y optimizar los procesos
de trabajo conjunto en la institucién.

Al comparar los resultados con los hallazgos de Lavado (2024), se observa que, mientras en
El Buen Pastor el 63.3% de los docentes perciben el trabajo en equipo como Bueno, en el estudio
de Lavado la percepcion sobre el clima organizacional muestra una distribucion equitativa, con un

tercio de los docentes reportando percepciones altas, medias y bajas. Ademas, el desempefio
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docente en el estudio de Lavado muestra una variabilidad considerable, con el 35% de los docentes
reportando un desempefio bajo. Los resultados de Lavado revelan que existe una correlacion
significativa entre el clima organizacional y el desempefio docente, destacando la importancia de
mejorar el clima organizacional para optimizar el desempefio de los docentes. Para El Buen Pastor,
esto implica que, aunque el trabajo en equipo es generalmente positivo, debe tomar la decision de
fortalecer areas como: la estructura organizativa, la comunicacién interna y el reconocimiento,
elementos que impactan directamente en el desempefio y motivacion docente. Mejorar el trabajo
en equipo de manera integral podria ser clave para optimizar el desempefio educativo en la
institucion.

Asimismo, observamos que Vera (2022) encontré una correlacién alta (Rho Spearman =
0.806) entre clima organizacional y desempefio docente, lo que indica que un mejor clima
institucional conduce a un mejor desempefio. Este hallazgo coincide con la correlacion moderada
(r = 0.412, p = 0.024) encontrada en El Buen Pastor, lo que sugiere que mejorar el ambiente
institucional puede tener un impacto positivo en el desempefio de los docentes. Por otro lado,
Alcantara (2019) hall6 una correlacion moderada (r = 0.587, p < 0.05) entre clima laboral y
desempefio docente, similar a lo observado en El Buen Pastor. Aunque la correlacién en este
estudio es menor que la de Vera (2022), refuerza la idea de que un clima organizacional favorable
influye en el rendimiento docente, alinedndose con la necesidad de fortalecer la colaboracion y el

trabajo en equipo dentro de la institucion.

4.2 Resultados por dimensiones de la variable: Desempefio Docente
4.2.1 Dimension: Rol planificador

Tabla 5

Rol planificador en la institucion educativa EI Buen Pastor 2024

Nivel N %0

Regular 20 66.7
Bueno 10 33.3
Total 30 100.0

Nota. Datos obtenidos de la encuesta tomada a los docentes de la IEP El Buen Pastor- 2024
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Figura 5

Rol Planificador en la institucién educativa El Buen Pastor 2024
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Nota. Datos obtenidos de la encuesta tomada a los docentes de la IEP El Buen Pastor- 2024

Interpretacion

Los resultados, de la tabla 5 y figura 5, sobre el rol planificador en la institucion educativa
El Buen Pastor en 2024 muestran que el 66.7% de los docentes lo percibe como Regular, mientras
que solo el 33.3% lo considera Bueno. Esto indica que la planificacion dentro de la institucion
presenta deficiencias o areas de mejora, lo que podria estar afectando la organizacion y ejecucion
de las actividades académicas y administrativas. Una planificacion percibida como regular sugiere
posibles problemas en la claridad de los objetivos institucionales, la distribucién de
responsabilidades o la eficacia en la implementacidn de estrategias pedagdgicas. Para mejorar en
este aspecto, es clave fortalecer los procesos de planificacion, asegurando una mejor coordinacion,
seguimiento y evaluacion de las estrategias educativas.

Al contrastar los resultados sobre el rol planificador con la investigacion de Velasquez
(2022), se evidencia que, mientras en ElI Buen Pastor el 66.7% de los docentes percibe la
planificacién como Regular, en la institucidn educativa Sagrado Corazon de JesUs se encontré una
fuerte correlacion positiva entre el clima laboral y el desempefio docente, con un coeficiente de

Pearson de 0,945. Esto indica que un ambiente organizacional favorable impacta
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significativamente en la eficiencia y efectividad del trabajo docente. En este sentido, EI Buen
Pastor necesita mejorar su planificacion institucional, ya que una percepcion regular de este
aspecto puede estar limitando la capacidad de los docentes para desempefiarse de manera ptima.
La institucion deberia enfocarse en fortalecer el clima organizacional mediante estrategias que
promuevan una planificacion mas estructurada, eficiente y participativa, asegurando una mejor
distribucion de responsabilidades, una comunicacion efectiva y un ambiente laboral que motive el

compromiso Y la productividad docente.

4.2.2 Dimensién: Rol Facilitador

Tabla 6
Rol Facilitador en la institucion educativa El Buen Pastor 2024

Nivel N %
Regular 5 16.7
Bueno 25 83.3
Total 30 100.0

Nota. Datos obtenidos de la encuesta tomada a los docentes de la IEP El Buen Pastor- 2024
Figura 6

Rol Facilitador en la institucion educativa El Buen Pastor 2024
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Nota. Datos obtenidos de la encuesta tomada a los docentes de la IEP El Buen Pastor- 2024
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Interpretacion

Los resultados sobre el Rol Facilitador en la institucion educativa El Buen Pastor muestran
que el 83.3% de los docentes lo percibe como Bueno, mientras que el 16.7% lo califica como
Regular. Esto indica que, en términos generales, los docentes consideran que el apoyo, la guia 'y
los recursos proporcionados son adecuados y efectivos. La alta percepcion positiva sugiere que la
institucidn cuenta con mecanismos que facilitan el desempefio docente, ya sea a traves de la gestion
de materiales, el acompafiamiento pedagdgico o el fomento de un entorno colaborativo. Sin
embargo, el 16.7% que califica este rol como Regular sefiala que existen oportunidades de mejora,
posiblemente en términos de acceso a recursos, formacidn continua o apoyo en la resolucion de
dificultades dentro del aula. Nuestros resultados coinciden con los hallazgos de Angel y Avila
(2022), quienes destacan que un clima organizacional favorable, basado en una estructura clara, el
reconocimiento del trabajo docente y relaciones interpersonales positivas, influye directamente en
el desempefio profesional. La alta valoracion del rol facilitador en El Buen Pastor sugiere que la
institucién ha implementado mecanismos adecuados para apoyar a los docentes. No obstante, el
16.7% que califica este aspecto como Regular indica que aun hay margen de mejora en la
disponibilidad de recursos, la formacion continua y la consolidacién de estrategias que refuercen
la identidad institucional y el sentido de pertenencia. Para fortalecer el rol facilitador, es
fundamental optimizar las estrategias de apoyo docente, asegurando un acceso equitativo a
materiales y herramientas pedagdgicas, promoviendo espacios de formacion y actualizacion

profesional, e incentivando el reconocimiento del esfuerzo docente.

4.2.3 Dimension: Rol Orientador

Tabla 7

Rol Orientador en la institucion educativa EI Buen Pastor 2024

Nivel N %
Bueno 17 56.7
Muy bueno 13 43.3
Total 30 100.0

Nota. Datos obtenidos de la encuesta tomada a los docentes de la IEP El Buen Pastor- 2024
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Figura 7

Rol Orientador en la institucion educativa El Buen Pastor 2024
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Nota. Datos obtenidos de la encuesta tomada a los docentes de la IEP El Buen Pastor- 2024
Interpretacion

Los resultados, de la Tabla 7 y Figura 7, sobre el rol orientador en la institucion educativa
El Buen Pastor indican que el 56.7% de los docentes lo perciben como Bueno, mientras que el
43.3% lo califica como Muy Bueno. Esto refleja una valoracion positiva en cuanto a la capacidad
de la institucion para brindar guia y acompafiamiento a los docentes y estudiantes en su desarrollo
académico y personal. Un alto porcentaje de opiniones favorables sugiere que la institucion ha
logrado establecer mecanismos efectivos de orientacion, fomentando un ambiente en el que se
brinda apoyo en la toma de decisiones, el desarrollo profesional y la atencién a las necesidades de
la comunidad educativa. Sin embargo, aunque no se registran percepciones negativas, el hecho de
que una mayoria lo considere solo como Bueno indica que aln existen areas de mejora,
posiblemente en la personalizacion del acompafiamiento, el acceso a mas recursos de orientacion
o el fortalecimiento de programas de mentoria y asesoria pedagadgica.

Los resultados obtenidos sobre el rol orientador guardan relacion con los hallazgos de Angel
y Avila (2022) y Velasquez (2022), quienes resaltan la importancia del clima organizacional y
laboral en el desempefio docente. Angel y Avila destacan que un entorno institucional con una

estructura organizativa clara, reconocimiento laboral y relaciones interpersonales positivas
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impacta directamente en el desempefio profesional. Por su parte, Velasquez demuestra que un
clima laboral favorable esta estrechamente relacionado con la calidad del desempefio docente vy,
en consecuencia, con el progreso académico de los estudiantes. En este sentido, aunque EI Buen
Pastor cuenta con una valoracion positiva en su rol orientador, aun puede optimizar sus estrategias
de acompafiamiento, asegurando que la orientacion sea mas efectiva, personalizada y alineada con

un ambiente organizacional que fomente el crecimiento profesional y la excelencia educativa.

4.2.4 Dimension: Rol Investigador
Tabla 8
Rol investigador en la institucion educativa El Buen Pastor 2024

Nivel N %

Regular 7 23.3
Bueno 23 76.7
Total 30 100.0

Nota. Datos obtenidos de la encuesta tomada a los docentes de la IEP El Buen Pastor- 2024

Figura 8
Rol investigador en la institucion educativa EI Buen Pastor 2024
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Interpretacion

Los resultados de la Tabla 8 y Figura 8 sobre el Rol Investigador en la institucion educativa
El Buen Pastor muestran que el 76.7% de los encuestados lo califican como Bueno, mientras que
el 23.3% lo perciben como Regular. Esto indica que la mayoria de los docentes reconoce la
importancia de la investigacion en su labor educativa y percibe oportunidades para desarrollarla
dentro de la institucién. Sin embargo, la valoracién regular de una parte del profesorado sugiere la
necesidad de mejorar la promocion y fortalecimiento de una cultura investigativa, posiblemente
debido a la falta de incentivos, recursos o espacios adecuados para la produccion y difusién del
conocimiento.

Estos hallazgos coinciden con los de Lavado (2024), quien identific6 una correlacion
significativa entre el clima organizacional y el desempefio docente en una institucion educativa
publica de Ate. Lavado destaca que un entorno organizacional favorable influye en el desempefio
del profesorado y en la promocién de la investigacion, la cual depende del acceso a recursos,
incentivos y una cultura institucional que valore la produccion de conocimiento. En este sentido,
aunque la percepcidn del rol investigador es mayormente positiva en EI Buen Pastor, la institucion
aun tiene oportunidades de mejora. Siguiendo la linea de Lavado, es clave fortalecer el clima
organizacional mediante estrategias que fomenten la investigacion docente, asegurando su

integracion en la practica pedagogica y su impacto en la calidad educativa.

4.3 Resultados totales de las variables

4.3.1 Variable: Clima Institucional

Tabla 9
Clima Institucional en la institucién educativa EI Buen Pastor 2024
Nivel N %
Regular 14 46.7
Bueno 16 53.3
Total 30 100.0

Nota. Datos obtenidos de la encuesta tomada a los docentes de la IEP EIl Buen Pastor- 2024
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Figura 9

Clima Institucional en la institucién educativa El Buen Pastor 2024
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Nota. Datos obtenidos de la encuesta tomada a los docentes de la IEP El Buen Pastor- 2024

Interpretacion

Los resultados sobre el Clima Institucional en la institucion educativa El Buen Pastor indican que
el 53.3% de los encuestados lo percibe como Bueno, mientras que el 46.7% lo califica como
Regular. Aunque la mayoria tiene una percepcion positiva, casi la mitad identifica aspectos a
mejorar. Un clima institucional adecuado es clave para el desempefio docente y el desarrollo
académico de los estudiantes. La percepcion dividida sugiere posibles deficiencias en la
comunicacion interna, el liderazgo, la toma de decisiones o el reconocimiento laboral, factores que
influyen en la motivacién del personal. Para mejorar el ambiente organizacional, la institucion
podria fortalecer la convivencia, el trabajo colaborativo y el sentido de pertenencia, promoviendo
un entorno propicio para el aprendizaje y la mejora continua. Estos resultados coinciden con los
hallazgos de Velasquez (2022), quien evidencio una correlacion positiva entre el clima laboral y
el desempefio docente en la institucion educativa Sagrado Corazon de Jesus. Su estudio demuestra
gue un ambiente organizacional favorable impacta directamente en el rendimiento docente, el
progreso académico de los estudiantes y el prestigio de la institucion.

Siguiendo esta linea, EI Buen Pastor, pese a contar con una mayoria que valora positivamente su

clima institucional, aun presenta oportunidades de mejora. Implementar estrategias que optimicen
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la comunicacion, el liderazgo y el reconocimiento laboral podria consolidar un ambiente

organizacional mas solido y motivador, beneficiando tanto a los docentes como a los estudiantes.

4.3.2 Variable: Desempefio Docente
Tabla 10

Desempefio Docente en la institucion educativa EI Buen Pastor 2024

Nivel N %
Bueno 30 100.0
Total 30 100.0

Nota. Datos obtenidos de la encuesta tomada a los docentes de la IEP El Buen Pastor- 2024

Figura 10
Desempefio Docente en la institucion educativa EI Buen Pastor 2024
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Nota. Datos obtenidos de la encuesta tomada a los docentes de la IEP El Buen Pastor- 2024

Interpretacion
Los resultados sobre el desempefio docente en la institucién educativa ElI Buen Pastor
muestran que el 100% de los encuestados lo califican como Bueno, lo que refleja una percepcion

generalizada de que los docentes cumplen con sus responsabilidades y contribuyen positivamente
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al proceso educativo. Sin embargo, es importante profundizar en las razones detras de esta
calificacion y las areas especificas donde sobresalen para seguir potenciando sus fortalezas y
garantizar una mejora continua.

Estos resultados se relacionan con el estudio de Velasquez (2022), quien encontré una
correlacion positiva entre el clima laboral y el desempefio docente, sugiriendo que un entorno
organizacional favorable impacta directamente en el rendimiento de los educadores. En El Buen
Pastor, la percepcién positiva del desempefio podria reflejar un ambiente institucional que brinda
apoyo, motivacion y reconocimiento a los docentes, lo que favorece su rendimiento. No obstante,
es fundamental identificar los factores especificos que influyen en esta percepcion para fortalecer

aun mas el clima institucional y asegurar que el buen desempefio se mantenga.

4.3.3 Clima Institucional en la institucién educativa El Buen Pastor- 2024
Tabla 11

Andlisis descriptivo del Clima Institucional en la institucion educativa EI Buen Pastor- 2024

Estadistico Er ror
estandar

Media 82.30 0.797

95% de intervalo de Limite inferior 80.67

confianza para la media ~ Limite superior 83.93

Media recortada al 5% 82.19

Mediana 81.50

Varianza 19.045
Clima Desviacion estandar 4.364
institucional Coeficiente de variacion 0.053

Minimo 76

Maximo 91

Rango 15

Rango intercuartil 7

Asimetria 0.335 0.427

Curtosis -0.961 0.833

Nota. Datos obtenidos de la encuesta tomada a los docentes de la IEP El Buen Pastor- 2024

Interpretacion

El andlisis descriptivo del Clima Institucional en la institucién educativa El Buen Pastor
revela que la media de las percepciones es bastante alta, con un valor de 82.30, lo que indica una
evaluacion positiva del clima institucional. Ademas, el intervalo de confianza al 95% para la media
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se encuentra entre 80.67 y 83.93, lo que sugiere que, con un 95% de certeza, la verdadera media
se encuentra dentro de este rango. La mediana de 81.50 es similar a la media, lo que indica que la
distribucion de los datos no presenta grandes sesgos. La varianza de 19.045 y la desviacion
estandar de 4.364 muestran una dispersion moderada de las respuestas en torno a la media, lo que
sugiere que, aunque la mayoria de los valores estan concentrados cerca de la media, existen algunas
variaciones. El coeficiente de variacion de 0.053 es bajo, lo que indica que la variabilidad relativa
es pequefia en comparacion con la media. El rango de 15 puntos entre el valor minimo (76) y el
méaximo (91) y el rango intercuartil de 7 reflejan una distribucion relativamente compacta, con una
concentracion de respuestas en la mitad central de la escala. La ligera asimetria positiva de 0.335
sugiere que hay una tendencia hacia evaluaciones ligeramente mas altas, mientras que la curtosis
negativa de -0.961 indica una distribucion con colas mas delgadas de lo esperado, es decir, hay
menos respuestas extremas. En conjunto, estos resultados apuntan a que el clima institucional es
percibido de manera favorable, con una distribucion de percepciones bastante equilibrada y sin

grandes extremos.

4.3.4 Desempefio Docente en la institucion educativa El Buen Pastor- 2024

Tabla 12

Andlisis descriptivo sobre el Desempefio Docente en la institucion educativa ElI Buen Pastor-
2024

Estadistico  Error estandar
Media 88.77 0.787
95% de intervalo de Limite inferior 87.16
confianza para la media  Limite superior 90.38
Media recortada al 5% 88.80
Mediana 88.50
Varianza 18.599
Desempefio  Desviacion estandar 4.313
docente Coeficiente de variacion 0.049
Minimo 81
Maximo 96
Rango 15
Rango intercuartil 7
Asimetria -0.047 0.427
Curtosis -1.240 0.833

Nota. Datos obtenidos de la encuesta tomada a los docentes de la IEP EIl Buen Pastor- 2024
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Interpretacion

El andlisis descriptivo sobre el Desempefio Docente en la institucién educativa EI Buen
Pastor muestra una media de 88.77, lo que indica que, en promedio, los docentes tienen una
percepcion positiva y alta de su desempefio. El intervalo de confianza al 95% para la media se
encuentra entre 87.16 y 90.38, lo que asegura que, con un 95% de certeza, la verdadera media esta
dentro de este rango. La media recortada al 5% es 88.80, lo que sugiere que los valores extremos
no afectan significativamente la media. La mediana es 88.50, lo que también refleja que la mayoria
de las percepciones de desempefio se agrupan alrededor de este valor, sin una fuerte tendencia
hacia valores mas bajos 0 mas altos. La varianza de 18.599 y la desviacion estandar de 4.313
indican una dispersion moderada de las respuestas en torno a la media, lo que muestra que, si bien
la mayoria de las percepciones estdn cercanas a la media, existen algunas variaciones. El
coeficiente de variacion de 0.049, bajo en relacion con la media, refleja que la variabilidad en las
respuestas es relativamente pequefia. El rango de 15 puntos entre el valor minimo (81) y el maximo
(96) y el rango intercuartil de 7 sugieren que las percepciones de desempefio se concentran en una
franja intermedia, sin grandes disparidades entre los valores mas bajos y mas altos. La asimetria
de -0.047 indica que la distribucién es practicamente simétrica, sin una inclinacion clara hacia
valores bajos o altos. La curtosis de -1.240 muestra que la distribucion tiene colas méas delgadas
de lo que se esperaria en una distribucion normal, es decir, hay menos valores extremos. En
resumen, el desempefio docente es percibido de manera favorable y equilibrada, con una ligera
concentracion hacia el valor medio y sin grandes sesgos o variaciones extremas en las

percepciones.

4.4 Prueba de normalidad
Tabla 13
Prueba de normalidad de Shapiro Wilk

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Clima institucional 0.947 30 0.144
Desempefio docente 0.950 30 0.170

Nota. Datos obtenidos de la encuesta tomada a los docentes de la IEP El Buen Pastor- 2024
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Interpretacion

Los resultados de la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk indican que tanto el Clima
Institucional como el Desempefio Docente siguen distribuciones normales. Para el Clima
Institucional, el valor de p es 0.144, que es mayor que 0.05, lo que sugiere que los datos no se
desvian significativamente de una distribucién normal. De manera similar, el Desempefio Docente
tiene un valor de p de 0.170, también superior a 0.05, lo que indica que los datos de esta variable
también siguen una distribucion normal. En conjunto, los resultados sugieren que ambas variables
se distribuyen de manera normal, lo que permite aplicar métodos estadisticos paramétricos con

confianza.

4.5 Prueba de hipotesis general
Tabla 14
Prueba de hipétesis: Clima Institucional y Desempefio Docente

Clima institucional Desempefio docente

Correlacion de Pearson 1 412"
Clima institucional Sig. (bilateral) 0.024

N 30 30

Correlacion de Pearson 412" 1
Desempefio docente  Sig. (bilateral) 0.024

N 30 30

Nota. Datos obtenidos de la encuesta tomada a los docentes de la IEP El Buen Pastor- 2024

Interpretacion

Los resultados de la prueba de hipétesis para la relacion entre Clima Institucional y
Desempefio Docente muestran que existe una correlacion positiva moderada entre ambas
variables, con un valor de r de Pearson de 0.412. Esto indica que a medida que mejora el clima
institucional, también tiende a mejorar el Desempefio Docente, aunque la relacion no es muy
fuerte. El valor de p = 0.024 es menor que 0.05, lo que significa que la correlacion observada es
estadisticamente significativa. Es decir, hay suficiente evidencia para rechazar la hipotesis nula de
gue no existe relacion entre las dos variables, y podemos concluir que existe una relacion positiva
significativa entre el clima institucional y el desempefio docente en la institucién educativa
analizada. En definitiva, la prueba sugiere que un mejor clima institucional esté asociado con un

mejor desempefio docente.
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4.1.1 Hipotesis derivada 1
Tabla 15

Prueba de hipotesis: El clima institucional y el rol planificador

Clima institucional  Rol planificador

Correlacion de Pearson 1 768"
Clima institucional Sig. (bilateral) 0.000

N 30 30

Correlacion de Pearson ,768™ 1
Rol planificador  Sig. (bilateral) 0.000

N 30 30

Nota. Datos obtenidos de la encuesta tomada a los docentes de la IEP El Buen Pastor- 2024

Interpretacion

Los resultados de la prueba de hipétesis para la relacion entre Clima Institucional y Rol
Planificador muestran una correlacién positiva fuerte, con un valor de r de Pearson de 0.768. Esto
indica que existe una relacion considerablemente fuerte entre ambos factores: a medida que mejora
el Clima Institucional, también mejora el Rol Planificador. El valor de p = 0.000 es mucho menor
que 0.05, lo que significa que la correlacion observada es altamente significativa. Por lo tanto, hay
suficiente evidencia para rechazar la hipotesis nula de que no existe relacion entre las dos variables,
lo que permite concluir que existe una relacién positiva y estadisticamente significativa entre el
clima institucional y el rol planificador. En esencia, los resultados sugieren que un mejor clima
institucional esta fuertemente asociado con un desempefio mas efectivo en el rol planificador

dentro de la institucién.

4.1.2 Hipotesis derivada 2
Tabla 16

Prueba de hipdtesis: El clima institucional y el rol facilitador

Clima institucional Rol facilitador

Correlacion de Pearson 1 0.195
Clima institucional  Sig. (bilateral) 0.301

N 30 30

Correlacion de Pearson 0.195 1
Rol facilitador Sig. (bilateral) 0.301

N 30 30

Nota. Datos obtenidos de la encuesta tomada a los docentes de la IEP El Buen Pastor- 2024
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Interpretacion

Los resultados de la prueba de hipotesis para la relacion entre Clima Institucional y Rol
Facilitador muestran una correlacion de r de Pearson de 0.195, lo que indica una relacion débil y
positiva entre ambas variables. Sin embargo, el valor de p = 0.301 es mayor que 0.05, lo que
significa que la correlacién no es estadisticamente significativa. Esto sugiere que no hay suficiente
evidencia para rechazar la hipotesis nula de que no existe una relacion significativa entre el clima
institucional y el rol facilitador. En resumen, aunque hay una ligera correlacion positiva entre el
clima institucional y el rol facilitador, esta relacion no es estadisticamente significativa, lo que
implica que, segun los datos analizados, no hay evidencia suficiente para afirmar que el clima

institucional influya de manera significativa en el rol facilitador.

4.1.3 Hipotesis derivada 3
Tabla 17

Prueba de hipdtesis: El clima institucional y el rol orientador

Clima institucional Rol orientador

Correlacion de Pearson 1 -0.034
Clima institucional  Sig. (bilateral) 0.857

N 30 30

Correlacion de Pearson -0.034 1
Rol orientador Sig. (bilateral) 0.857

N 30 30

Nota. Datos obtenidos de la encuesta tomada a los docentes de la IEP El Buen Pastor- 2024

Interpretacion

Los resultados de la prueba de hipétesis para la relacién entre Clima Institucional y Rol
Orientador muestran una correlacion de r de Pearson de -0.034, lo que indica una relacion debil y
negativa entre ambas variables. Ademas, el valor de p = 0.857 es mucho mayor que 0.05, lo que
significa que la correlacidn no es estadisticamente significativa. Esto sugiere que no hay evidencia
suficiente para rechazar la hipdtesis nula de que no existe relacion entre el clima institucional y el
rol orientador. En sintesis, los datos indican que no hay una relacion significativa entre el clima

institucional y el rol orientador en la institucion educativa analizada.
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4.1.4 Hipotesis derivada 4
Tabla 18
Prueba de hipoétesis: El clima institucional y el rol investigador

Clima institucional  Rol investigador

Correlacion de Pearson 1 0.114
Clima institucional  Sig. (bilateral) 0.550

N 30 30

Correlacion de Pearson 0.114 1
Rol investigador Sig. (bilateral) 0.550

N 30 30

Nota. Datos obtenidos de la encuesta tomada a los docentes de la IEP El Buen Pastor- 2024

Interpretacion

Los resultados de la prueba de hipétesis para la relacion entre Clima Institucional y Rol
Investigador muestran una correlacion de r de Pearson de 0.114, lo que indica una relacién muy
débil y positiva entre ambas variables. Ademas, el valor de p = 0.550 es considerablemente mayor
que 0.05, lo que significa que la correlacion no es estadisticamente significativa. Esto sugiere que
no hay evidencia suficiente para rechazar la hip6tesis nula de que no existe una relacion entre el
clima institucional y el rol investigador. En suma, los datos indican que el clima institucional no
tiene una influencia significativa sobre el rol investigador dentro de la institucion educativa

analizada.
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CONCLUSIONES

« Conrespecto al Clima Institucional y Desempefio Docente, los resultados muestran una correlacion
positiva moderada entre el clima institucional y el desempefio docente, con un coeficiente de
Pearson de 0.412. El valor de significancia de 0.024 confirma que esta relacion es estadisticamente
significativa. Esto indica que un clima institucional favorable estd asociado con un mejor
desempefio docente, lo que respalda la hipotesis de que mejorar las condiciones del ambiente
educativo puede tener un impacto positivo en la calidad de la ensefianza.

. Con respecto al Clima Institucional y Rol Planificador, los resultados evidencian una correlacion
positiva fuerte, con un coeficiente de Pearson de 0.768. El valor de significancia de 0.000 confirma
que la relacion es altamente significativa. Esto valida la hipotesis de que un clima institucional
positivo favorece el desempefio de los docentes en su rol planificador, lo que subraya la
importancia de un entorno de trabajo saludable para una planificacion educativa efectiva.

« Con respecto al Clima Institucional y Rol Facilitador, la correlacion es débil (0.195) y no
significativa, con un valor de p de 0.301. Esto sugiere que, aunque existe un ligera relacion positiva,
no hay evidencia suficiente para afirmar que el clima institucional influya de manera significativa
en el desemperfio de los docentes en este rol. Por lo tanto, es necesario explorar otros factores que
puedan incidir en la efectividad del rol facilitador.

« Con respecto al Clima Institucional y Rol Orientador, los resultados muestran una correlacion
negativa muy débil (-0.034), con un valor de significancia de 0.857. Esto implica que no hay
relacion significativa entre ambas variables. Por lo tanto, se concluye que el clima institucional no
tiene una influencia significativa en el rol orientador, lo que sugiere que otros aspectos podrian ser
mas relevantes en este contexto.

. Con respecto al Clima Institucional y Rol Investigador, la correlacion es muy débil (0.114) y no
significativa, con un valor de p de 0.550. Esto indica que no relacion sustancial entre ambas
variables. En consecuencia, se concluye que el clima institucional no tiene un impacto significativo
en el rol investigador, sugiriendo que otros factores podrian estar influyendo en este ambito.

En sintesis, los resultados destacan la relevancia del clima institucional en areas clave como el
desempefio docente y la planificacion, pero sugieren que su impacto en otros roles docentes, como el
facilitador, orientador e investigador, es limitado o inexistente. Esto resalta la necesidad de continuar
mejorando el ambiente institucional para fortalecer las areas en las que se observa una relacion

significativa.
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RECOMENDACIONES Y SUGERENCIAS

Se recomienda a los administradores y a la directora de la institucion educativa el Buen Pastor
promover un clima institucional positivo, fortaleciendo la comunicacién y la colaboracién
entre todos los miembros de la comunidad educativa. Esto incluye la mejora de la
infraestructura, la creacion de espacios adecuados para el trabajo en equipo y el desarrollo de
politicas que favorezcan un ambiente de trabajo saludable.

Se sugiere a los administradores y a la directora implementar programas de formacién continua
para los docentes, con un enfoque en la planificacién educativa, el uso de metodologias
efectivas y el fortalecimiento del rol docente en general. Estos programas deben estar alineados
con las necesidades actuales del entorno educativo y fomentar la innovacion pedagdgica.

Se recomienda a los administradores y a la directora evaluar periddicamente el clima
institucional mediante encuestas de satisfaccion y reuniones de retroalimentacién con los
docentes y estudiantes. Esto permitira identificar areas de mejora y ajustar las politicas
institucionales para crear un ambiente mas favorable para el aprendizaje y el desempefio
docente.

Se sugiere a los administradores y a la directora impulsar la investigacion educativa en la
institucién, promoviendo espacios dedicados y recursos para que los docentes desarrollen
proyectos de investigacion pedagdgica. La creacién de una cultura institucional que valore y
apoye la investigacion contribuira al enriquecimiento del ambiente académico.

Se recomienda a los administradores y a la directora brindar apoyo a los docentes en el rol
orientador, creando programas de acompafiamiento académico y personal que permitan a los
docentes desempefiar este rol de manera mas efectiva. A pesar de que la relacion entre el clima
institucional y este rol no es significativa, la institucionalizacion de este apoyo podria mejorar

el acompafiamiento integral a los estudiantes.

60



LISTA DE REFERENCIAS

Alcantara, Y., (2019). Clima laboral y desempefio docente en la Institucion Educativa N.° 82553
Chilete — Contumazd - Cajamarca, 2019 [Universidad César Vallejo].
https://hdl.handle.net/20.500.12692/45195

Alvarez, H. (1995). Profesor Universidad del Valle. Modelo Hacia un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante

Angel, S., & Avila Perozo, E. F. (2022). Clima organizacional, convivencia escolar y desempefio
profesional: triada importante en el contexto educativo ecuatoriano. Revista Honoris
Causa, 14(1), 109-128. https://revista.uny.edu.ve/ojs/index.php/honoris-
causa/article/view/101

Brunet, L. (2011). EI clima del trabajo en las organizaciones, definicion, diagndstico y
consecuencias. Trillas.

Caicedo Villamizar, S. B., Alvarez Acosta, H., & Hernandez Pérez, C. (2015). Referentes
historicos del desempefio profesional. Caso de estudio de los maestros que ensefian en la
educacion basica primaria en Colombia. Revista Universidad y Sociedad, 7(1), 91-96.
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=52218-
36202015000100013&Ing=es&tIng=es.

Cenas, F. Y. Blaz, F. E Castro, W. E. (2021). Clima institucional y desempefio docente en
instituciones educativas del distrito La Esperanza - UGEL N° 02 - 2020.

https://dialnet.unirioja.es/serviet/articulo?codigo=8016950

Chiavenato, 1. (2000). Administracion de recursos humanos (52 ed.). Mc Graw Hill.

Chiavenato, I. (2011). Administracién de recursos humanos: el capital humano de las

organizaciones (92.ed.). Mc Graw Hill Interamérica.

Cubas, W. (2019). El clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes del Instituto
de Educacion Superior Tecnologico “04 de junio de 1,821 de Jaén — Cajamarca. [Tesis de
maestria, Universidad César Vallejo].
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/28958/Cubas_VW.pdf?sequen

ce=1&isAllowed=y

Dessler, G. (1976) Organizacion y Administracion Enfoque Situacional. Editorial Prentice/ Hall
internacional.

61


https://hdl.handle.net/20.500.12692/45195
https://revista.uny.edu.ve/ojs/index.php/honoris-causa/article/view/101
https://revista.uny.edu.ve/ojs/index.php/honoris-causa/article/view/101
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2218-36202015000100013&lng=es&tlng=es
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2218-36202015000100013&lng=es&tlng=es
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=8016950
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/28958/Cubas_VW.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/28958/Cubas_VW.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Diaz Barriga, F., & Hernandez Rojas, G. (2000): Estrategias docentes para un aprendizaje
significativo. México, McGraw-Hill. https://buo.mx/assets/diaz-barriga%2C---estrategias-
docentes-para-un-aprendizaje-significativo.pdf

Escribano Hervis, EImys. (2018). El desempefio del docente como factor asociado a la calidad
educativa en  América  Latina. Revista  Educacion, 42 (2), 717-739.
https://dx.doi.org/10.15517/revedu.v42i2.27033

Estrada, L. (2013). El desempefio docente. Departamento de Filosofia Facultad de Ciencias de la
Educacion Universidad de Carabobo — Venezuela

Etkin, J. (2007). Capital social y valores en la organizacién sustentable. Ediciones Granica S.A.

Garcia, M. (2003). Del Clima organizacional a la cultura organizacional. En: 1l Encuentro de
Investigacion y docencia en administracion. Asociacién Colombiana de facultades de
Administracion — ASCOLFA. Cali: Universidad del Valle

Garcia, M. y Bedoya, M (1997). “Hacia un Clima Organizacional Plenamente Gratificante en la
Division de Admisiones y Registro Académico de la Universidad del Valle”. Tesis de
Grado Maestria. Universidad del Valle

Gongalves, A. (2007). Dimensiones del clima organizacional. Sociedad Latinoamericana para la
Calidad.

Hernandez-Sampieri, R., & Mendoza, C. (2018). Metodologia de la investigacion. Las rutas
cuantitativa, cualitativa y mixta. Mc Graw Hill Education,

Hodgetts, R. M. y Altman, S. (1985). Comportamiento en las organizaciones. (6% ed.).
Interamericana S.A. de CV.

Juarez, G. (2012). Desempefio docente en una institucién educativa policial de la Regién Callao.
(Tesis de maestria) Universidad San Ignacio de Loyola. Lima.

Klingner, E., & Nalbandian, J. (2002). Administracion del Personal en el Sector Pablico. ELIAC

Kotter, J. (1990). El factor del liderazgo. Diaz de Santos.

Lavado, K., (2024). Clima organizacional y desempefio docente en una institucion educativa
publica de Ate, 2023 [Universidad César Vallejo].
https://hdl.handle.net/20.500.12692/134061

Likert, R. y Gibson, J. (1986) Nuevas Formas para Solucionar Conflictos. Editorial Trillas.

Lin, C. P. (2009). Modeling corporate citizenship, organizational trust, and work engagement
based on attachment theory. Journal of Business Ethics, (94), 517-531.
https://link.springer.com/article/10.1007/s10551-009-0279-6

62


https://buo.mx/assets/diaz-barriga%2C---estrategias-docentes-para-un-aprendizaje-significativo.pdf
https://buo.mx/assets/diaz-barriga%2C---estrategias-docentes-para-un-aprendizaje-significativo.pdf
https://dx.doi.org/10.15517/revedu.v42i2.27033
https://hdl.handle.net/20.500.12692/134061
https://link.springer.com/article/10.1007/s10551-009-0279-6

Lopez, M., Efstathios, S., Herrera, M., & Apolo, D. (2018). Clima escolar y desempefio docente:
un caso de éxito. Aproximaciones a escuelas publicas de la provincia de Carchi-Ecuador.
Espacios, 39 (35), 5-13. https://www.revistaespacios.com/al8v39n35/a18v39n35p05.pdf

Macias Garcia, EK, & Vanga Arvelo, MG (2021). Clima organizacional y motivacion laboral
como insumos para planes de mejora institucional. Revista Venezolana de Gerencia,
26 (94), 548-567. https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=29069612005

Martinez - Chairez, G.l., Guevara - Araiza, A., & Valles - Ornelas, M.M. (2016). El desempefio
docente y la calidad educativa. Ra Ximhai , 12 (6), 123-134.
https://www.redalyc.org/pdf/461/46148194007.pdf

Melmer, R., Burmaster, E., & James, T. K. (2008). Attributes of effective formative

Méndez, C. (2006). Clima organizacional en Colombia. EI IMCOC: Un método de andlisis para
su intervencion. Coleccion de lecciones de administracion. Bogota: Universidad del
Rosario.

Ministerio de  Educacion.  (2016). Marco del Buen desempefio  docente.
http://www.minedu.gob.pe/pdf/ed/marco-de-buen-desempeno-docente.pdf

Naupas, H., Valdivia, M.R., Palacios, J.J., & Romero, H.E. (2013). Metodologia de la
investigacion cuantitativa, cualitativa, y redaccion de tesis (5% ed.). Ediciones de la U

Perrenoud, P. (2004). Desarrollar la préactica reflexiva en el oficio de ensefiar. Grao.
Robbins, S. (2004). Comportamiento Organizacional. Ediciones Pearson.

Romero Salvatierra, W. (2014). La planificacion curricular y su incidencia en la préctica
pedagogica en la Especialidad de Producciones Agropecuarias de la Unidad Educativa
16 de mayo del Canton Quinsaloma [Tesis de maestria, Universidad Técnica de Babahoyo,
Babahoyo,  Ecuador].  http://dspace.utb.edu.ec/bitstream/handle/49000/2002/MDC-
169.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Sudarsky, J. (1977). Un Modelo de Diagndstico e Intervencion. Desarrollo Organizacional.
Editorial Universitaria de América.

Velasquez, M., (2022). El clima laboral y su influencia en el desempefio docente de la institucién
educativa Sagrado Corazén de Jesus - Espinar — Cusco, en el periodo 2021 [Universidad
Nacional de San Agustin de Arequipa]. http://hdl.handle.net/20.500.12773/13719

Vera, M., (2022). Clima organizacional y desempefio docente de la Institucién Educativa 16894,
San Ignacio, Cajamarca [Universidad César Vallejo].
https://hdl.handle.net/20.500.12692/78551

63


https://www.revistaespacios.com/a18v39n35/a18v39n35p05.pdf
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=29069612005
https://www.redalyc.org/pdf/461/46148194007.pdf
http://www.minedu.gob.pe/pdf/ed/marco-de-buen-desempeno-docente.pdf
http://dspace.utb.edu.ec/bitstream/handle/49000/2002/MDC-169.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://dspace.utb.edu.ec/bitstream/handle/49000/2002/MDC-169.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://hdl.handle.net/20.500.12773/13719
https://hdl.handle.net/20.500.12692/78551

Villalva, Y., (2021). Clima laboral y el desempefio docente en una Unidad Educativa de Santa
Elena, 2020 [Universidad César Vallejo]. https://hdl.handle.net/20.500.12692/61562

Weinstein, C. E. y Mayer, R. E. (1986). The teaching of learning strategies. En M. C.Wittrock
(Ed.), Handbook of research on teaching. New York: McMillan.
https://www.scirp.org/(S(351jmbntvnsjtlaadkposzje))/reference/ReferencesPapers.aspx?
ReferencelD=1838059

Werther, W. B., & Davis, K. (2008). Administracion de recursos humanos. El capital humano de
las empresas. McGraw Hill

64


https://hdl.handle.net/20.500.12692/61562
https://www.scirp.org/(S(351jmbntvnsjt1aadkposzje))/reference/ReferencesPapers.aspx?ReferenceID=1838059
https://www.scirp.org/(S(351jmbntvnsjt1aadkposzje))/reference/ReferencesPapers.aspx?ReferenceID=1838059

ANEXQOS

65



ANEXO I: INSTRUMENTOS DE RECOJO DE DATOS

CUESTIONARIO 1

Instrucciones. Estimado profesor, este cuestionario es personal y anonimo, dirigido a docentes de
la Institucién Educativa EI Buen Pastor, cuyo fin es recoger informacion precisa sobre el clima
institucional. Por ello, se le pide leer con atencion y dar respuesta con la mayor sinceridad posible
a cada pregunta.

VARIABLE 1 CLIMA INSTITUCIONAL
DIMENSION: COMUNICACION

1. ¢Usted siente que la comunicacion entre la direccion y el cuerpo docente es clara y efectiva?

a)
b)
c)
d)
e)

Siempre
Casi siempre
A veces
Casi nunca
Nunca

2. ¢Usted recibe retroalimentacion de forma regular sobre su desempefio y contribucion a la

a)
b)
c)
d)
e)

institucion?

Siempre
Casi siempre
A veces
Casi nunca
Nunca

3. ¢Usted considera que se comparten abiertamente las ideas y preocupaciones entre el personal
docente y la administracion?

a)
b)
c)
d)
e)

Siempre
Casi siempre
A veces
Casi nunca
Nunca

4. ¢Usted se siente escuchado cuando plantea inquietudes o sugerencias?

a)
b)
c)
d)
e)

Siempre
Casi siempre
A veces
Casi nunca
Nunca
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5. ¢La comunicacion entre los diferentes departamentos o areas de la institucion es fluida y
colaborativa?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca

6. ¢Usted cree que la informacion que es relevante se comunica oportunamente a todo el personal
docente?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca

DIMENSION: LIDERAZGO

7. ¢Ladireccion de la institucion promueve un ambiente de confianza y respeto?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca

8. ¢El liderazgo de la direccion inspira confianza y motivacion en el personal docente?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca

9. ¢Usted considera que la direccion establece metas claras y realistas para la instituciéon?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca
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10. ¢Usted cree que se fomenta la participacion del personal docente en la toma de decisiones
importantes?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca

11. ¢El liderazgo de la institucion promueve la innovacion y el crecimiento profesional?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca

12. ¢Ladireccidn de la institucién ofrece apoyo y orientacién cuando es necesario?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca

DIMENSION: MOTIVACION
13. ¢Usted se siente motivado para desempefiar tu labor docente en la institucion?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca

14. ¢Lainstitucion ofrece incentivos o reconocimientos por el buen desempefio?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca
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15.

16.

17.

18.

¢Usted cree que sus esfuerzos y logros son valorados por la direccion y sus colegas?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca

¢Existe un ambiente que promueve el crecimiento personal y profesional?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca

¢La institucion brinda oportunidades de desarrollo y capacitacion para el personal docente?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca

¢Usted siente que su trabajo en la institucion contribuye positivamente al logro de los
objetivos institucionales?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca

DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO

19.

¢Usted considera que se fomenta la colaboracion y el trabajo en equipo entre los docentes?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca

69



20. ¢Existe un sentido de comunidad y apoyo mutuo entre los miembros del personal docente?

21.

22.

23.

24,

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca

¢Los proyectos y actividades se desarrollan de manera coordinada entre los diferentes
docentes y departamentos?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca

¢El personal docente se involucra activamente en actividades extracurriculares y proyectos
institucionales?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca

¢Se comparten recursos y buenas practicas entre los docentes para mejorar la calidad
educativa?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca

¢Los conflictos entre docentes son abordados de manera constructiva y respetuosa?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca
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ANEXO II: INSTRUMENTOS DE RECOJO DE DATOS
CUESTIONARIO 2

Instrucciones. Estimado profesor, este cuestionario es personal y anonimo, dirigido a docentes de
la Institucion Educativa EI Buen Pastor, cuyo fin es recoger informacion precisa sobre el
desempefio docente. Por ello, se te pide leer con atencidn cada pregunta, y marcar la alternativa
que mejor se ajusta a tu realidad.

VARIABLE 2: DESEMPENO DOCENTE
DIMENSION: ROL PLANIFICADOR

1. ¢Planifica usted sus clases para asegurar que los objetivos de aprendizaje sean alcanzados de
manera efectiva?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca

2. ¢Qué tan a menudo adapta usted sus planes de ensefianza a las necesidades individuales de los
estudiantes?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca
3. ¢Con qué frecuencia incorpora usted recursos educativos y tecnologicos en su planificacion
para enriquecer el proceso de aprendizaje?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca

4. ¢Con qué frecuencia evalla usted la efectividad de sus planes de ensefianza y realiza ajustes
segun sea necesario?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
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d) Casi nunca
e) Nunca

5. ¢En qué medida considera usted los estandares curriculares y los objetivos de la institucion al
disefiar sus planes de clase?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca
6. ¢Con qué frecuencia fomenta usted la participacion activa de los estudiantes en el proceso de
planificacién y establecimiento de metas?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca

DIMENSION: ROL FACILITADOR

7. ¢Con qué frecuencia promueve usted la participacion activa y el compromiso de los estudiantes
durante las clases?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca
8. ¢Con qué frecuencia emplea usted estrategias para fomentar el pensamiento critico y la
resolucién de problemas entre sus alumnos?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca

9. ¢Con que frecuencia gestiona usted el tiempo en el aula para maximizar el aprendizaje y
mantener un ambiente de trabajo productivo?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
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10.

11.

12.

d) Casi nunca

e) Nunca

¢Con qué frecuencia apoya usted a los estudiantes con diferentes estilos de aprendizaje y
niveles de habilidad?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca

¢Con queé frecuencia utiliza usted el trabajo en grupo y la colaboracion entre pares para
enriquecer la experiencia educativa de los estudiantes?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) A veces

d) Casi nunca

e) Nunca

¢Con qué frecuencia toma usted acciones para facilitar el desarrollo de habilidades sociales y
emocionales de sus estudiantes dentro del contexto educativo?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca

DIMENSION: ROL ORIENTADOR

13.

14.

¢Con qué frecuencia proporciona usted orientacion académica y apoyo individualizado a los
estudiantes que enfrentan dificultades en su aprendizaje?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca

¢Con qué frecuencia utiliza usted estrategias para establecer una relacion de confianza y
respeto con sus estudiantes?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
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d) Casi nunca
e) Nunca
15. ¢ Con qué frecuencia promueve usted la autoreflexion y el autoaprendizaje entre sus alumnos?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca

16. (Qué tan a menudo recomienda usted recursos y servicios de apoyo a los estudiantes que
necesitan asistencia adicional fuera del aula?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca

17. ;Con qué frecuencia aborda usted las preocupaciones académicas y personales de los
estudiantes de manera sensible y confidencial?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca

18. ¢ Con qué frecuencia toma usted medidas para promover la inclusion y el respeto a la diversidad
entre sus alumnos?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca

DIMENSION ROL INVESTIGADOR

19. ;Con qué frecuencia emplea usted estrategias para mantenerse actualizado en las Ultimas
tendencias y préacticas pedagdgicas?
a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
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20.

21.

22.

23.

24,

d) Casi nunca

e) Nunca

¢Con qué frecuencia utiliza usted la investigacion y la evidencia empirica para informar su
practica docente?

a) Siempre

b) Casi siempre

c) A veces

d) Casi nunca

e) Nunca

¢Con qué frecuencia experimenta usted con nuevas técnicas y enfogues de ensefianza en su
aula?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca

¢Con qué frecuencia recopila usted retroalimentacion de los estudiantes y colegas para mejorar
continuamente su ensefianza?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca

¢Con qué frecuencia evalUa usted y reflexiona sobre su propio desempefio docente de manera
regular?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca

¢Con qué frecuencia colabora usted con otros profesionales de la educacion para intercambiar
ideas y compartir mejores practicas?

a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca
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FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO

Elemento Descripcion
1. Nombre del Cuestionario sobre Clima Institucional y Desempefio
instrumento unificado Docente
2. Objetivo . Evaluar la relacion entre el clima institucional y el

desemperfio docente en la Institucion Educativa Privada
El Buen Pastor, determinando el impacto del ambiente
organizacional en la labor pedagogica de los docentes.

3. Dimensiones evaluadas

. Clima Institucional- Relaciones interpersonales-
Liderazgo institucional- Infraestructura y recursos-
Cultura organizacional

. Desempefio Docente- Planificacion y organizacion-
Estrategias pedagogicas- Evaluacion del aprendizaje-
Relacion con los estudiantes

4. Escala de Medicion

- Siempre- Casi siempre- A veces- Casi nunca- Nunca

5. NUmero de items

-~ Clima Institucional: 24 items- Desempefio Docente: 24
items

6. Validez

. Establecida mediante juicio de expertos, evaluando la
pertinencia y claridad de los items.

7. Confiabilidad

. Determinada mediante el coeficiente Alfa de Cronbach
para evaluar la consistencia interna.

8. Procedimiento de
Aplicacion

. Aplicacion a docentes de la Institucion Educativa
Privada El Buen Pastor.

~Administracion individual y andénima para evitar
Sesgos.

-~ Anadlisis previo de normalidad de datos para determinar
el uso de correlaciones de Pearson 0 Spearman.

9. Analisis de Resultados

. Célculo de media y desviacion estandar de respuestas.

. Uso del coeficiente de correlacion de Pearson o
Spearman

. Establecimiento de un baremo para categorizar el
desempefio.

Baremo

Rango de puntaje

Niveles de desempefio

24 - 35 Muy malo
36 - 59 Malo

60 - 83 Regular

84 - 107 Bueno

108 - 120 Muy bueno
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ANEXO 11

Matriz de consistencia
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TECNICA | METODOLOGIA
) VARIABL DIMENSI INDICADORES SE
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS
ES ONES INSTRUM
ENTOS
L General Principal 1. Nivel de percepcion de claridad y efectividad de la Investigacion
Principal - Determinar la | - Existe relacién comunicacion entre direccién'),/ cuerpo docente. aplicada nivel
. relacion entre el clima | significativa entre el 2. grecuencla de retrqgllmgntaclzlop recibida sobre el lacional
- cCon_wo se institucional  y el clima institucional y esempefio y contribucion a la institucion. correlacional
relaciona el clima q 50 d i ld fo d h 3. Grado de apertura en el intercambio de ideas y
institucional con esempeno_ _oce_n'e € esemper_lo _oce_n'e preocupaciones entre el personal docente y la
en la institucién en la institucion o ini i4 lacié
el desempefio ! A ¢ ! Comunicacié administracion. Poblacion
docent P | educativa privada El educativa privada El N 4. Percepcion de sentirse escuchado al plantear La oblacién
; ocgn e” en 1la Buen Pastor, 2024. Buen Pastor, 2024. inquietudes o sugerencias. P
Institucion 5. Evaluacion de la fluidez y colaboraciéon en la estadistica esta
educativa privada - s comunicacién entre diferentes departamentos o -
Especificos Especificas o SR E
El' Buen Pastor, I%entificar el tino de P areas de la institucion. constituida por 30
2024? ) relacion enteelil'ma Existe relacién entre 6. Nivel de percepcion de la oportunidad en la profesores. De la
relacion entr ' - EXISIe refacion ¢ comunicacion de informacion relevante a todo el institucion educati
, institucional y el rol | el clima institucional personal docente. Institucion educativa
Derivados planificador de los y el rol planificador 7. Nivel de percepcién de un ambiente de confianza el Buen Pastor.
. docentes de la| de los docentes de la y respeto promovido por la direccion. Encuesta
- (,Con_w se institucion educativa institucion educativa 8. Percepcion de confianza y motivacion inspiradas -
relaciona el clima privada  El  Buen orivada  El  Buen | Clima por el liderazgo de la direccion en el personal | Cuestionari Muestra
institucional con Pastor. 2024 Pastor. 2024 Institucional docente. o
el rol planificador ' ' ' ' 9. Evalbtiac!g)n de IaI cléi_ridad_y realis:nq de Ias_rpetas La muestra estard
de los docentes de ) ) B Lid establecidas por la direccion para la institucion.
la institucion Mostrar el tipo de | - Existe relacion entre Iderazgo 10. Grado de participacion del personal docente en la conformada por 30
ducati vad relacion entre el clima el clima institucional toma de decisiones importantes. profesores.
educativa privada | -, titycional y el rol |y el rol facilitador de 11. Nivel de promocion de la innovacion y el
El' Buen Pastor, |  ilitador de los | los docentes de la crecimiento profesional por parte del liderazgo
20242 docentes de la institucion educativa instituci_opal. . - .
institucio ducati ivad El B 12. Evaluacion del apoyo y orientacion ofrecidos por
- ¢Cémo se instifucion _educativa privada uen la direccion cuando es necesario.
relaciona el clima privada  El  Buen |  Pastor, 2024. Motivacion | 13. Nivel de motivacion percibida para desempefiar la
institucional  con Pastor, 2024. labor docente en la institucién.
| rol facilitad - Existe relacién entre 14. Percepcion de la existencia de incentivos o
el rol facilitador | Apalizar el tipo de | el clima institucional reconocimientos por el buen desempefio.
delos docentes de | o 1aion entre el clima |y el rol orientador de 15. Evaluacion de si los esfuerzos y logros son
IZ t.mstltl.m(;n institucional y el rol | los docentes de la " \Fl’zlrzz)dc?gr?ordlgdl;ﬁglizrr:t)éCO(;ﬁgaS'promueve ol
educativa privada . s - .
orientador de los institucion educativa crecimiento personal y profesional.
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El Buen Pastor,
20247

¢Como se
relaciona el clima
institucional con
el rol orientador
de los docentes de
la institucion
educativa privada
El Buen Pastor,
2024?

¢Como se
relaciona el clima
institucional con
el rol investigador
de los docentes de
la institucion
educativa privada
El Buen Pastor,
20247

docentes de la
institucion educativa
privada El  Buen
Pastor, 2024.

Examinar el tipo de
relacion entre el clima
institucional y el rol
investigador de los
docentes de la
institucion educativa
privada El  Buen
Pastor, 2024.

privada El Buen
Pastor, 2024.

Existe relacion entre
el clima institucional
y el rol investigador
de los docentes de la
institucion educativa
privada El Buen

Pastor, 2024.

17.

18.

Evaluacion de las oportunidades de desarrollo y
capacitacion ofrecidas por la institucion.

Percepcion de como el trabajo en la institucion
contribuye al logro de los objetivos institucionales.

Trabajo en
equipo

19.

20.

21.

22.

23.

24.

Evaluacién del fomento de la colaboracion y el
trabajo en equipo entre los docentes.

Percepcion de un sentido de comunidad y apoyo
mutuo entre los miembros del personal docente.
Evaluacion de la coordinacion en el desarrollo de
proyectos y actividades entre los diferentes
docentes y departamentos.

Evaluacién del grado de participacion del personal
docente en actividades extracurriculares 'y
proyectos institucionales.

Percepcion del intercambio de recursos y buenas
précticas entre los docentes para mejorar la calidad
educativa.

Evaluacion de como se abordan constructivamente
y con respeto los conflictos entre docentes.

Desempefio
docente

Rol
planificador

Porcentaje de clases planificadas que alcanzan los
objetivos de aprendizaje de manera efectiva.
Frecuencia de adaptacion de planes de ensefianza a
las necesidades individuales de los estudiantes.
Proporcion de recursos educativos y tecnoldgicos
incorporados en la planificacion para enriquecer el
proceso de aprendizaje.

Frecuencia de evaluacion de la efectividad de los
planes de ensefianza y realizacion de ajustes.
Grado de consideracion de estandares curriculares
e institucionales al disefiar planes de clase.
Frecuencia de fomento de la participacion activa
de los estudiantes en la planificacion y
establecimiento de metas.

Rol
facilitador

10.

Frecuencia de promocién de la participacion activa
y el compromiso de los estudiantes durante las
clases.

Uso de estrategias para fomentar el pensamiento
critico y la resolucion de problemas entre los
alumnos.

Gestion del tiempo en el aula para maximizar el
aprendizaje y mantener un ambiente productivo.
Apoyo ofrecido a estudiantes con diferentes estilos
de aprendizaje y niveles de habilidad.

Encuesta
Cuestionari
0
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11.

12.

Frecuencia de uso del trabajo en grupo y la
colaboracion entre pares para enriquecer la
experiencia educativa.

Frecuencia de acciones tomadas para facilitar el
desarrollo de habilidades sociales y emocionales
de los estudiantes.

Rol
orientador

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Proporcion de orientacion académica y apoyo
individualizado proporcionado a estudiantes con
dificultades de aprendizaje.

Frecuencia de estrategias utilizadas para establecer
una relacion de confianza y respeto con los
estudiantes.

Promocidn de la autoreflexion y el autoaprendizaje
entre los alumnos.

Frecuencia de recomendacion de recursos y
servicios de apoyo a estudiantes que necesitan
asistencia adicional.

Frecuencia de abordaje de preocupaciones
académicas y personales de los estudiantes de
manera sensible y confidencial.

Frecuencia de medidas tomadas para promover la
inclusion y el respeto a la diversidad entre los
alumnos.

Rol

investigador

19.

20.

21.

22.

23.

24.

Frecuencia de empleo de estrategias para
mantenerse actualizado en tendencias y practicas
pedagdgicas.

Uso de investigacion y evidencia empirica para
informar la practica docente.

Frecuencia de experimentaciobn con nuevas
técnicas y enfoques de ensefianza.

Frecuencia de recopilacion de retroalimentacion de
estudiantes y colegas para mejorar la ensefianza.
Frecuencia de evaluacién y reflexion sobre el
propio desempefio docente.

Frecuencia de  colaboracion con  otros
profesionales de la educacién para intercambiar
ideas y compartir mejores prcticas.
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ANEXO 11
SOLICITUD PARA PEDIR APLICACION DE INSTRUMENTOS

]' UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
T _J: “NORTE DE LA UNIVERSIDAD PERUANA™
X FACULTAD DE EDUCACION

S0LICITO FERAOSO FPARA FL DESARROLLOD
DEL FEROYECTO DE TESIS EN LA IEFP “EL
BUEN FASTOR"

GOMZALES POMPA DIMA, DIRECTORA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA PARTICULAR “EL
BEUEN BASTCR™

Ya, Rosa ¥anag Mosqueira Calderon, identificada con DML H.° 75987428, con domicilia en
Santa Barbara Alta - La Shilla, Distrita de Loz Batios del Inca, Provincia de Cajamarca ¥ Departarcants de
Cazjarnarcs; egresada de 1a especialidad Lenguaje y Literatura - Facultad de Educacion - Universidad
Naconal de Cajamsrea. Ante Ud | con el debida respeto me prezentn v expanza:

Que, habisnda culminado la camera profesional de educacion en la Universided Macional de Cajamarca,
Solicite 2 Ud. Perrnizg para poder realizar mi trebajo de investizacin en la Institncidn Educstiva que usted
diznaments dirizs, provecte denominade: “RELACION ENTRE EL CLIMA INSTITUCTIONAL Y EL
DESEMPEND DOCENTE EN LA INSTITUCTON EDUCATIVA FRIVADA FL BUEN PASTOR
DE LA FEOVINCIA DE CATARMARCA —2024™, con 2l objetiva de que a travéz de exte extudio pueda
obtener el tiulo profesionz] de licendado en educacion.

FORLOEXPUESTO:

Fecura a usted sefiora ditectora, tenga a bien zcceder a mi solicitud, por ser de justicia

Cajamarca, 15 de abril de 2024

7 ey
Fooza Yanzr Maosqueira Calderdn

DI 75007612



ANEXO IV
VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

VALIDACION DEL CUESTIONARIO DEL DESEMPENO DOCENTE

(JUICIO DE EXPERTO)
Yo, ....&.: R ALE, W (gsMe.... ("/4?. . R , identificado
con DNI Ne RGLL3A2Z.C, con grado académico de: Lerremn 3
GBI L A TR A LICMENA S o e Bt  ERLEAC G e 5

Universidad: ... (7o 0.5 .. AR st .2 e CoA G S BT B S Qe

Hago constar que he leido y revisado los veinticuatro (24) items correspondientes a la Tesis de
Licenciatura: Relacién entre el clima institucional y el desempefio docente en la institucién

educativa privada El Buen Pastor de la provincia de Cajamarca — 2024

Los items del cuestionario estan distribuidos en cuatro (04) dimensiones de apoyo al Desempefio
Docente: Rol planificador (06 items), Rol facilitador (06 items), Rol orientador (06 items) y Rol
investigador (06 items). Para la evaluacién de los items, se tomaron en cuenta tres 03)
indicadores: Claridad, coherencia y adecuacion.

El instrumento corresponde a la tesis: Relacién entre el clima institucional y el desempefio
docente en la institucion educativa privada El Buen Pastor de la provincia de Cajamarca —2024.

Luego de la evaluacién de cada item y realizada las correcciones respectivas, los resultados son
los siguientes:

CUESTIONARIO DE ENCUESTA
N° de items Ne de items validos % de items validos
24 24 100 %

Lugar y fecha: Cajamarca, &3 de septiembre del 2024
Nombres y Apellidos del Evaluador: ?7’ﬂé Ff.?.‘.’.‘?..ﬂc‘.’?%ﬁ//d 4 75,\/0 Forg

FIRMA DEL EVALUADOR



FICHA DE EVALUACION DEL CUESTIONARIO DEL DESEMPENO DOCENTE

Apellidos y Nombres del Evaluador: ..[0@:./ZLFRERQ. . ANMTRVIQ.

(JUICIO DE EXPERTO)

Titulo: Relacién entre el clima institucional y el desempefio docente en la institucién educativa

privada El Buen Pastor de la provincia de Cajamarca —2024.

Variable: Desempefio Docente.

Autor: Rosa Yanari Mosqueira Calder6n

Fecha: Cajamarca, 3. de septiembre del 2024

N° CRITERIOS DEEVALUACGION
Partinencia con el . . Pertinencia con Jos
pmble;n{s, abjetivos e Penif];if,;;‘:‘?n la Pertinencia con la pn'pcip'ios dela redaccion
ey, | dmessoes | dsin st | s i
SI NO SI NO SI NO SI NO
i % b x A
- pas X X
3 > x X X
4 e X X X
> X X e X
§ X X X X
7 X X X
3 X X ES X
9 X X x X
10 X X X x
11 A X > >
12 X X X s
13 X % x >
T x X X %
15 X X X X
16 % X = x
17 X X X X
13 X X x X
19 X . ~C <
N1 x X X >
21 X x X ~
22 X X ~, >
23 X ~ b =
_24 . X ] o~ _

DNL: ..£4.£.03.22 [




VALIDACION DEL CUESTIONARIO DEL CLIMA INSTITUCIONAL
(JUICIO DE EXPERTO)

Yo, @ﬂﬁ?%c’-’-’ .;.D..a..é?.».x)faf.m{:g.....(;..d/;zf::a(.cf.....l'f.mz.@., identificado
con D Ne W RECLIRT con grado académico de:

Hago constar que he leido y revisado los veinticuatro (24) items correspondientes a la Tesis de
Licenciatura: Relacion entre el clima institucional y el desempeiic docente en la institucidn

educativa privada El Buen Pastor de la provincia de Cajamarca — 2024

Los items del cuestionario estin distribuidos en cuatro (04) dimensiones de apoyo al Clima
Institucional: Comunicacion (06 items), Liderazgo (06 items), Motivacién (06 items) y Trabajo
en equipo (06 items). Para la evaluacion de los items, se tomaron en cuenta tres (03) indicadores:
Claridad, coherencia y adecuacién.

El instrumento corresponde a la tesis: Relacion entre el clima institucional y el desempeiio
docente en la institucién educativa privada El Buen Pastor de la provincia de Cajamarca — 2024.

Luego de la evaluacian de cada item y realizada las correcciones respectivas, los resultados son
los siguientes:

CUESTIONARIO DE ENCUESTA
N° de items N° de items validos % de items vilidos
24 24 100 %

Lugar y fecha: Cajamarca, R.>de septiembre del 2024

Nombres y Apellidos del Evaluador: .. 27-../7. .‘E—.{‘-.}'.‘.;.‘?.". B leevte Tespenre Moz

FIRMA DEL EVALUADOR



FICHA DE EVALUACION DEL CUESTIONARIO DEL CLIMA INSTITUCIONAL

(JUICIO DE EXPERTO)

Apellidos y Nombres del Evaluador: ?f ﬂérf53€ﬁ”7"/\/z<f\~7(7¢n/o 7 o=aq

Titulo: Relacién entre el clima institucional y €l desempefio docente en la institucién educativa

privada El Buen Pastor de la provincia de Cajamarca — 2024.
Variable: Clima Institucional.
Autor: Rosa Yanari Mosqueira Calderén

Fecha: Cajamarca, 2. de septiembre del 2024

N° CRITERIOS DEEVALUACION
Pertinencia con el . - Pertinencia con Jos
problema, ol?jztivos e P mi?;]’.l:}:?::n la Pertinencia con la pripcig_iﬁos d(; gz; r;ed;:;ién
\ A i i6n finds cientifica iedad y
inb-.l'g:iti;s;iio': dimensiones dimensidn findicador coherencI:'Ja) ’
SI NQ i NO SI NO SI NO
1 % A X P
2 x X X s
J X o X x
4 X X X e
5 x X e X
6 X P 0 X
7 X X X X
3 < X X X
9 o X x x
10 X P rad <
11 s X X B3
12 X X Pral Pad
13 X ~ x >(
14 > ~ ~ S
15 X X X X
16 X X = X
17 X X X X
18 X X X X
L1l x X X X
20 X X X ~
21 X < X =
22 e > X. v —
23 X ><' X ?( —
24 e B4 - <




VALIDACION DEL CUESTIONARIO DEL CLIMA INSTITUCIONAL

(JUICIO DE EXPERTO)
Yo, ..j)f.-..d.ucm ..... 2rancisco.... @mﬁc:....ﬁea./eb ................ , identificado
con BM Ne ‘ .AH13699 Z,[ cz%nd grado académico de:
v ROEOL..EO....LIENCES.... CIE.. LA, COlUCQCION....... sy
Universidad: ..., LLﬂi.U.GcS.i.ch/; . Macionel. Pecro. Koz, Galle (lembaye goeD

Hago constar que he leido y revisado los veinticuatro (24) items correspondientes a la Tesis de
Licenciatura: Relacién entre el clima institucional y el desempefio docente en la institucién

educativa privada El Buen Pastor de la provincia de Cajamarca — 2024

Los items del cuestionario estan distribuidos en cuatro (04) dimensiones de apoyo al Clima
Institucional: Comunicacion (06 items), Liderazgo (06 items), Motivacién (06 items) y Trabajo

en equipo (06 items). Para la evaluacién de los items, se tomaron en cuenta tres (03) indicadores:
Claridad, coherencia y adecuacion.

El instrumento corresponde a la tesis: Relacion entre el clima institucional y el desempeiio
docente en la institucién educativa privada El Buen Pastor de la provincia de Cajamarca — 2024.

Luego de la evaluacién de cada item y realizada las correcciones respectivas, los resultados son
los siguientes:

CUESTIONARIO DE ENCUESTA
N° de items N° de items vélidos % de items vilidos
24 24 100 %

Lugar y fecha: Cajamarca, 23 de septiembre del 2024

Gaccio Seclen .

FIRMA DEL EVALUADOR



FICHA DE EVALUACION DEL CUESTIONARIO DEL CLIMA INSTITUCIONAL

(JUICIO DE EXPERTO)

Apellidos y Nombres del Evaluador: .. L):..c) Q.Qﬁ...}_.’.(lﬂ LS00 C QUGG ...9§‘?.C/en

Titulo: Relacion entre el clima institucional y el desempefio docente en la institucién educativa

privada El Buen Pastor de la provincia de Cajamarca — 2024.
Variable: Clima Institucional.
Autor: Rosa Yanari Mosqueira Calderén

Fecha: Cajamarca, 93 de septiembre del 2024

N® CRITERIOS DE EVALUAGION
Pertinenciacon el . . Pertinencia con los
pmb%;:;na, objiﬁvos e P enfa?:g‘i’;‘:m la Pertinencia con la principios de la redéec:i:idn
Stesis de h " i i6n findi ientifica i ¢
in\']:sligacidn. dimensiones dimensién /indicador “ hf:)he?:rn?:li’a)e o
SI NO SI NO SI NO SI NO
; % s = %z
- x =% P pas
3 < ~ X x
4 X X X X
2 x X e >
8 X X e X
7 e % x Pl
] % X X X
9 ~E X x >
10 X X X x
1 A X > <
12 X X X X
13 P ~ x P
14 X X X >
18 X X X e
16 X X = X
17 X X X X
13 x X X X
D1l x P X >
20 X X X x
21 X x X .
2 X X X <
23 X ~ =< =
_724 - B Z X




VALIDACION DEL CUESTIONARIO DEL DESEMPENO DOCENTE
(JUICIO DE EXPERTO)

................................................................. , identificado
con DNI Ne AH136.995., con grado académico de:
...... T2 o.qg.;r.. e.a...C;’ien.c;im...de..../ot. cdvcacica

Universidad: ...O-‘.’J.Ufr:’a‘f.d.@.@(... /UCEC‘O“@/F FtbC/IQJeUCZ. ey CZO m J)aj@_?ué’)

Hago constar que he leido y revisado los veinticuatro (24) items correspondientes a la Tesis de
Licenciatura: Relacion entre el clima institucional y el desempefio docente en la institucién

educativa privada El Buen Pastor de la provincia de Cajamarca — 2024

Los items del cuestionario estan distribuidos en cuatro (04) dimensiones de apoyo al Desempeiio
Docente: Rol planificador (06 items), Rol facilitador (06 items), Rol orientador (06 items) y Rol

investigador (06 items). Para la evaluacion de los items, se tomaron en cuenta tres (03)
indicadores: Claridad, coherencia y adecuacién.

El instrumento corresponde a la tesis: Relacion entre el clima institucional y el desempefio
docente en la institucién educativa privada El Buen Pastor de la provincia de Cajamarca —2024.

Luego de la evaluacion de cada item y realizada las correcciones respectivas, los resultados son
los siguientes:

CUESTIONARIO DE ENCUESTA
N° de items NP de items validos
24 24

% de items validos
100 %

Lugar y fecha: Cajamarca,<3. de septiembre del 2024

Nombres y Apellidos del Evaluador: 127 :.(J.UCL¢ %((On C4SCo 6511’ cAc Séc(eﬂ

...............................

..........................................

EL EVALUADOR



FICHA DE EVALUACION DEL CUESTIONARIO DEL DESEMPENO DOCENTE

(JUICIO DE EXPERTO)

Apellidos y Nombres del Evaluador: .@f.‘. jja” %FC‘”C‘&S ... Gacgic &Cém

Titulo: Relacién entre el clima institucional y el desempefio docente en la institucién educativa

privada El Buen Pastor de la provincia de Cajamarca — 2024.
Variable: Desempeiio Docente.
Autor: Rosa Yanari Mosqueira Calderén

Fecha: Cajamarca, 22 de septiembre del 2024

N° CRITERIOSDE EVALUACION
Pertinencia con el . . Pertinencia con los
problema, objetivos ¢ Pe"'::l;fﬁf:sn la Pertinencia conla P@Cigi_rS dela rgd;cgidn
. - 1 10 1 I clen ca{propiecady
,3’22’?,22‘2 o dimensiones dimensién findicador cohesgnc?a) ’
SI NO ST NO ST NO ST NO

1 % 7 .S %

2 x % X >

3 o x e x

4 X X X e

> X X e X

6 X X ~ e

7 N has X X

3 > X X X

9 X X x X

10 X X x >

I1 X N P Pal

12 X X X <

13 X ~ x >

14 X e P >

12 X X x X

16 X X = P

17 X e ~ =

13 ¢ X X X

19 Y > % ~z

20 X X X =

21 X x X ~

22 X X X 7

24_ = X v ~ —
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Bajo los siguientes términos autorizo el depésite de mi trabajo de investigacién en el
Repositorio Digital Institucional de la Universidad Nacional de Cajamarca.

Con la autorizacién de depésito de mi trabajo de investigacidn, otorgo a la Universidad
Nacional de Cajamarca una licencia no exclusiva para reproducir, distribuir, comunicar al
plblico, transformar (dnicamente mediante su traduccién a otros idiomas) y poner a
disposicidn del pablico mi trabajo de investigacidn, en formato fisica o digital, en cualquier
medio, conocido por conocerse, a través de los diversos servicios provistos por la
Universidad, creados o por crearse, tales como el Repositorio Digital de la UNC, Coleccién
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En virtud de dicha licencia, la Universidad Nacional de Cajamarca podrd reproducir mi
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su contenidg, solo con propésitos de seguridad, respaldo y preservacidn.
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