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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relacién entre el clima
organizacional y el desempefio docente en la institucion educativa Santa Rosa de
Lima de Arequipa. La metodologia empleada se enmarcOo dentro del enfoque
cuantitativo, con una naturaleza descriptiva y un disefio transaccional no
experimental. Se siguid la metodologia cientifica para confirmar o rechazar hipotesis,
utilizando una poblacion y muestra de 27 participantes. A estos participantes se les
aplicaron dos cuestionarios para analizar el clima organizacional y el desempefio
docente. Los resultados obtenidos indicaron que el coeficiente de Rho de Spearman,
utilizado para determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
docente, no evidencid la existencia de una relacion significativa entre las variables (p-
valor: 0,495). De manera similar, al analizar la relacion entre el desempefio docente
y las dimensiones de comunicacion (p-valor: 0,774), motivacién (p-valor: 0,424),
participacion (p-valor: 0,082) y confianza (p-valor: 0,588), no se encontraron
relaciones significativas. En conclusién, no se identificé una relacion significativa entre
el clima organizacional y el desempefio docente en la institucion educativa Santa

Rosa de Lima de Arequipa.

Palabras clave: Clima organizacional; comunicacion; confianza; desempefio

docente; motivacion; participacion.
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ABSTRACT
The present study aimed to determine the relationship between organizational

climate and teacher performance at the Santa Rosa de Lima educational institution in
Arequipa. The methodology employed was framed within a quantitative approach, with
a descriptive nature and a non-experimental cross-sectional design. The scientific
methodology was followed to confirm or reject hypotheses, using a population and
sample of 27 participants. Two questionnaires were administered to these participants
to analyze the organizational climate and teacher performance. The results obtained
indicated that the Spearman’'s Rho coefficient, used to determine the relationship
between organizational climate and teacher performance, did not show a significant
relationship between the variables (p-value: 0.495). Similarly, when analyzing the
relationship between teacher performance and the dimensions of communication (p-
value: 0.774), motivation (p-value: 0.424), participation (p-value: 0.082), and trust (p-
value: 0.588), no significant relationships were found. In conclusion, no significant
relationship was identified between organizational climate and teacher performance

at the Santa Rosa de Lima educational institution in Arequipa.

Keywords: Organizational climate; communication; trust; teacher

performance; motivation; participation.
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INTRODUCCION

Actualmente, resulta crucial estudiar los tipos de relaciones interpersonales
gue los trabajadores mantienen en su entorno laboral (Cenas-Chacén et al., 2021).
Esto se debe a que los procesos interpersonales ocurren en todos los niveles
organizacionales, a menudo generando diferentes perspectivas. Cuando el clima
organizacional es deficiente, no solo se afecta la vida institucional, sino que también

se pueden romper vinculos relacionales (Almeida, 2019).

En el contexto de las instituciones educativas, el clima organizacional es
fundamental porque transforma la escuela en una entidad cohesionada, ofreciendo
una direccion clara para la solucion de problemas futuros (Cervera, 2021). La gestion
de este clima estd mediada por el compromiso de los individuos, quienes toman

conciencia de sus responsabilidades profesionales y practicas (Diaz, 2018).

Panisoara et al. (2020) sostienen que un clima bien organizado conduce a un
profesorado emocionalmente activo y motivado para desarrollarse positivamente
dentro de su institucion. En este sentido, la ensefianza y el aprendizaje de los
estudiantes dependen en gran medida del nivel de desempefio docente, crucial para
el logro de competencias en el perfil de egreso de los estudiantes. Un buen clima
organizacional es, por lo tanto, esencial, ya que los profesores juegan un papel clave

en la gestion institucional (Mulang, 2021).



El desempefio docente se manifiesta a través de competencias profesionales
gue construyen relaciones significativas con los estudiantes y promueven una
educacion que desarrolla competencias y habilidades (Chavez-Vassallo et al., 2020).
La sociedad contemporanea requiere docentes de alto desempefio, capaces de
enfrentar los desafios futuros, motivados, con buena comunicacién, participacion
activa y confianza en la gestion de las instituciones educativas (Palomino-Esteban,
2020). Esto subraya la necesidad de valorar el clima laboral dentro de los sistemas

educativos (Huaita & Luza, 2018).

En varios paises, se han identificado problemas relacionados con el clima
organizacional en la educacion que impactan fuertemente a los docentes. En
Ecuador, algunos diarios nacionales han sefialado que los docentes expresan
insatisfacciones y demandas relacionadas con la falta de recursos econdmicos,
materiales y didacticos, y con problemas persistentes en el sistema educativo (Garcia
& Campana, 2020). Por el contrario, en México, un estudio de Martinez et al. (2020)
encontr6 que aproximadamente el 39% de los docentes mostraban un buen
desempeiio, lo que indica un ambiente de trabajo positivo en las instituciones

evaluadas.

En Perd, al igual que en otros paises de América Latina, el sistema educativo
enfrenta desafios sociales significativos, y las instituciones necesitan mecanismos
para evaluar constantemente los factores que afectan el desempefio docente
(Palomino-Esteban, 2020). Por ejemplo, Vasquez et al. (2019) reportaron que los
docentes identificaron un clima laboral inadecuado debido a una actitud desfavorable
de las autoridades y una mala comunicacién sobre las actividades académicas, una

situacion que también se observa en otras regiones del pais.



En la region de Arequipa, Manrique (2020) determin6 que, aunque el clima
institucional y el desempefio laboral de los docentes se percibian como buenos, estas
variables no estaban realmente relacionadas. Uno de los aspectos negativos
principales era la gestion institucional deficiente en la institucion evaluada. Es
fundamental comprender que la cultura organizacional y el desempefio dependen de
la capacidad de la institucién para fomentar el entusiasmo, el compromiso y la
flexibilidad adecuada que promuevan un clima apropiado entre el personal docente
(Moreno & Pineda, 2019). Asi, un buen clima organizacional, caracterizado por
buenas relaciones interpersonales entre el personal educativo, puede mejorar el
desempeiio docente y conducir a mejores resultados en el aprendizaje de los

estudiantes (Ruiz, 2020).

En la institucion educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa, los docentes han
expresado reiteradamente su insatisfaccion con el clima organizacional,
principalmente debido a la mala comunicacion que perciben. Los problemas que
surgieron durante las clases a menudo no se resolvieron de manera inmediata, lo que
aumento el estrés laboral. Ademas, la carga horaria intensa requerida por sus
funciones afectdé negativamente su motivacion y mind la confianza necesaria para

abordar y resolver administrativamente los problemas.

Dado que el clima organizacional es un predictor clave del desempefio, resulta
crucial abordar esta cuestion en la institucion educativa Santa Rosa de Lima. Se
observo un ambiente laboral tenso, caracterizado por una comunicacion deficiente,
escasos incentivos laborales y un manejo inadecuado de conflictos. Estos factores

influyeron negativamente en el desempeiio docente.



Por lo expuesto anteriormente se formul6 el problema general de la siguiente

manera.

¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio docente en

la institucion educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa?

Se plante6 como objetivo general:

Determinar la relacion del clima organizacional y el desempefio docente en la

institucion educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa.

Ademas, se presentaron los siguientes objetivos especificos:

e Determinar la relacion entre la comunicacion y el desempefio docente en

la institucion educativa Santa Rosa de Lima Arequipa.

e Determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio docente en la

institucion educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa.

e Determinar la relacion entre la participacion y el desempefio docente en

la institucién educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa.

e Determinar la relacion entre la confianza y el desempefio docente la

institucion educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa.

La hipétesis general fue:

Existe relacion significativa del clima organizacional y el desempefio docente

en la institucidon educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa.



A partir de esta premisa, se derivaron las siguientes hipotesis especificas:

e Existe relacion significativa entre la comunicacion y el desempefio

docente en la institucion educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa.

e Existe relacion significativa entre la motivacién y el desempefio docente

en la institucion educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa.

e Existe relacion significativa entre la participacion y el desempefio docente

en la institucion educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa.

e EXxiste relacion significativa entre la confianza y el desempefio docente en

la institucion educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa.

Esta investigacion se considerd importante desde varias perspectivas. Desde
una perspectiva tedrica, tuvo como finalidad contribuir al descubrimiento de uno de
los topicos mas relevantes en la gestion pedagdgica y las actividades educativas,

mediante la revision de trabajos, articulos y documentos recientes.

Desde un punto de vista practico, las conclusiones del estudio se enfocaron
en enriquecer el conocimiento sobre el tema, con el objetivo de que fueran
consideradas para la regulacion de diferentes aspectos de la gestion interna y la
mejora del clima organizacional. Esto, a su vez, busco lograr una mayor eficacia
operativa en profesores y directivos, permitiendo identificar y abordar cuestiones

pertinentes dentro de sus ambitos de competencia.



En el ambito metodolégico, las herramientas de medicion se disefiaron
cuidadosamente para cada variable, asegurando que se comprobaran de manera

precisa para garantizar conclusiones representativas.

Desde una perspectiva social, el estudio buscd, de manera indirecta,
regularizar la gestién interna de la institucion educativa, beneficiando tanto al
personal docente como a los estudiantes. Se esperaba que, tras la aplicacion de
medidas correctivas, los estudiantes pudieran obtener aprendizajes significativos en

el aula.

En el ambito pedagadgico, el estudio se centré en mejorar la practica docente,
enfocandose en los elementos del clima organizacional que tienen mayor impacto

en la institucion educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa.

El estudio no presentd limitaciones significativas, ya que se desarrollo con el
pleno apoyo de la institucion educativa, lo que permitio realizar las observaciones
pertinentes. Ademas, se contd con el compromiso de participacion de los
trabajadores, lo que otorgo a los resultados una alta representatividad de la realidad

percibida por el personal docente de la institucion.

Metodolégicamente, el estudio se basé en un enfoque cuantitativo, de
naturaleza descriptiva, con un disefio transaccional no experimental. Se siguié la
metodologia cientifica para confirmar o rechazar hipoétesis, utilizando una poblacion

y muestra de 27 participantes.

El presente estudio se estructurd en cinco capitulos principales:



Capitulo I: Se abordaron los antecedentes de la investigacion y las bases

tedricas de las variables de estudio, asi como la definicion de términos basicos.
Capitulo II: Se presentaron las hipotesis y las variables de estudio.

Capitulo Ill: Se desarroll6 la metodologia de investigacion, detallando el
disefio metodoldgico, el disefio muestral, las técnicas e instrumentos de recolecciéon
de datos, las técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion y los

aspectos éticos considerados.

Capitulo IV: Se expusieron los resultados descriptivos y se realizaron las

pruebas de hipotesis para establecer las conclusiones.
Capitulo V: Se discutieron los resultados obtenidos.

Finalmente, se redactaron las conclusiones y recomendaciones del estudio,

junto con las fuentes de informacion y los anexos correspondientes.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes de la Investigacion

Antecedentes Internacionales

Macias & Vanga (2021), en su investigacion realizada en Ecuador, tuvieron
como obijetivo llevar a cabo un diagnéstico situacional basado en los docentes de la
carrera de Ingenieria Civil de la Universidad Técnica de Manabi. Se emple6 una
investigacion de campo con un enfoque cuantitativo y muestreo censal. Los
resultados indicaron que existian deficiencias asociadas al clima organizacional,
aunque estas no influyeron en la motivacion de los trabajadores. Se concluy6 que los
diagndsticos realizados a las organizaciones deben servir como insumos para la
elaboracién de planes de mejora que se centren en los aspectos desfavorables

identificados.

Garcia & Campana (2020), en su estudio realizado en Ecuador, tuvieron como
objetivo establecer la relacion entre el clima laboral y el desempefio docente en la
Unidad Educativa Francisco Garcia Jiménez, en Guayaquil. El estudio se desarrollé

con un enfoque cuantitativo y un disefio correlacional y descriptivo, utilizando una



muestra de 128 docentes. Los resultados indicaron una correlacion entre el clima
organizacional y el desempefio docente que se consideré adecuada para satisfacer
las necesidades de los estudiantes. Ademas, se encontré una correlacién entre el
clima organizacional y las dimensiones de preparacion y desarrollo de la ensefianza,
la creacion de ambientes favorables para el aprendizaje de los alumnos, la ensefianza
para el aprendizaje de los alumnos y el profesionalismo docente. Se concluy6 que
existe una relacion significativa entre las variables estudiadas. Sin embargo, se
observé que los aspectos motivacionales fueron escasamente valorados, lo que
impidio alcanzar una satisfaccion total debido a minimas disconformidades dentro de

la institucion evaluada.

Martinez et al. (2020), en su estudio realizado en México, tuvieron como
objetivo conocer la relacion entre la evaluacion del desempefio docente en su practica
y la evaluacion docente en el Estado de Chihuahua. La investigacion se llevé a cabo
con un enfoque mixto y un disefio secuencial exploratorio correlacional, trabajando
con docentes de cinco instituciones educativas en el Estado de Chihuahua. Los
resultados indicaron que el 39% de los docentes observados registraron un buen
desempefio. Se encontré una relacion significativa entre los afios de trabajo en la
misma escuela y el desempefio docente, mientras que no se observo asociacion entre
el grado de estudios del profesor y su desempefio. Se concluyé que es necesario
implementar una evaluacion del desempefio docente dentro del aula que refleje un
panorama real de la practica docente. Ademas, se sugiridé que esta evaluacion
proporcione retroalimentacién para mejorar las areas de oportunidad identificadas. Se
argumento que un examen estandarizado no refleja adecuadamente el desempefio

docente en contextos especificos de la practica diaria.
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Toapanta et al. (2020), en su estudio realizado en Ecuador, tuvieron como
objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los docentes del Colegio Quito. La investigacidbn se caracterizd por ser de
naturaleza descriptiva y correlacional, con un disefio no experimental, enfoque
cuantitativo y transversal. Los resultados mostraron que el clima organizacional,
evaluado de forma semestral, fue considerado favorable por el 44,68% de los
participantes y desfavorable por el 55,31%. Se encontrd que el clima organizacional
desfavorable y el desempefio laboral mantenian una relacion estadisticamente
significativa. Se concluyo que el clima organizacional y el desempefio laboral de los
docentes del Colegio Quito evidenciaron una relacién inversa deébil entre las variables

estudiadas.

Arif et al. (2019), en su investigacion realizada en Sumatra, tuvieron como
objetivo determinar y examinar la influencia del liderazgo, la cultura organizacional, la
motivacion laboral y la satisfaccion laboral en el desempefio de los directores de
escuelas secundarias en Medan. El estudio, de naturaleza basica y descriptiva con
un disefio correlacional, se llevo a cabo en Medan City High School en 2017, utilizando
una muestra de 135 docentes. Los resultados del andlisis revelaron que no se
encontré una influencia directa, positiva y significativa del liderazgo, la cultura
organizacional, la motivacion laboral y la satisfaccion laboral en el desemperio de los
directores de escuelas. Se concluy6 que las variables evaluadas tienen un impacto
significativo en el desempefio de los directores de escuelas secundarias en Medan,

aunque no necesariamente de manera directa.

Quintanilla-Ayala et al. (2022), en su investigacién, tuvieron como objetivo

evaluar los factores del clima laboral y determinar su incidencia en el desempefio
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docente en la carrera de Licenciatura en Educacion Bésica en la Universidad de las
Fuerzas Armadas — ESPE. El estudio, de corte mixto, descriptivo y correlacional, se
desarrollé con un total de 84 docentes. Los resultados determinaron que se percibia
un clima laboral positivo, destacando factores como el trabajo en equipo, fundamental
para alcanzar las metas organizacionales. Se concluyé que el clima laboral mantenia

una relacion significativa con el desempefio docente.

Antecedentes Nacionales

Salazar (2021) investigd la relacion entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral de los docentes de la Universidad de Ciencias de la Comunicacion
de la UNTRM (Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas),
Peru, en el afio 2019. El estudio fue de tipo descriptivo correlacional y se trabajé con
una muestra de 17 docentes. Los resultados mostraron que el 64,7% de los docentes
percibia un buen clima organizacional, y el 52,9% demostré un excelente desempefiio
laboral. Se concluy6 que existia una baja correlacion positiva entre el desempefio

laboral y las variables del clima organizacional.

Sancho & Santos (2021) investigaron la relacién entre clima organizacional y
desempeiio docente en el colegio 'Vicealmirante Jeronimo Caférata’, 7088 Villa Maria
del Triunfo, Lima, Perd. El estudio fue de enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, de tipo basico y correlacional, y se realiz6 sobre una muestra de 70
docentes. Los resultados mostraron que habia una correlacién directa
moderadamente significativa entre el clima organizacional y el desempefio docente.
Se concluy6 que existia una relacion entre el clima organizacional y el desempefio

docente en dicha institucién educativa.
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Palomino-Esteban (2020) tuvo como objetivo determinar la relacion entre el
clima organizacional y el desempeio docente en las escuelas secundarias de la
unidad de gestion educativa local. Aplicando un enfoque cuantitativo descriptivo-
correlacional, el estudio trabajé con una muestra de 86 docentes. Los resultados
revelaron que habia una relacion moderada, directa, positiva y significativa entre las
dimensiones del clima organizacional (ambiente de aula, manejo de conflictos,
liderazgo, relaciones sociales y equilibrio emocional) y el desempefio docente. Se
concluyé que existia una relacion directa, positiva y significativa entre el clima
organizacional y el desempeiio docente en las instituciones de la UGEL Huanuco en
el aflo 2017, y que un clima organizacional favorable potenciaba el buen desempefiio

docente.

Ruiz (2020) investigo el grado de correlacion entre el clima organizacional y el
desempeiio docente en la principal institucion educativa "Genaro Herrera" de la
provincia de Contamana, Loreto. El estudio fue descriptivo del nivel de correlacion,
con un disefio no experimental y una muestra de 100 docentes y tres directores. Los
resultados obtenidos mostraron una relacion del 36,48%, indicando que la cultura
organizacional explicaba el 36,48% del desempefio docente. Se concluyd que existia
una relacién entre la cultura organizacional y el desempefio docente en la institucion

educativa "Genaro Herrera" de Contamana en el afio 2017.

Cahuapaza (2020) investigo la relacion entre la cultura organizacional y el
desempefio docente de los profesores de las instituciones educativas pertenecientes
a la Asociacion Educativa Adventista de Puno. Este estudio descriptivo correlacional
tuvo un disefio no experimental y transversal, con una muestra de 143 docentes. Los

principales hallazgos mostraron que habia una relacion moderada entre el clima
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organizacional y el desempefio docente, asi como una correlacion entre el
desempeiio docente y las dimensiones de comunicacion, motivacion, confianza y
participacion. Se concluy6é que existia una relaciéon directa entre las variables del

estudio.

Cenas-Chacén et al. (2021) investigaron la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas nacionales del
distrito de La Esperanza de la UGEL N° 02 - 2020. Este estudio fue basico, descriptivo,
correlacional y no experimental, utilizando una muestra de 191 docentes de 13
instituciones educativas de nivel secundario. Los resultados mostraron una relacion
directa y altamente significativa entre el clima organizacional y el desempefio docente,
siendo la percepcion de los docentes sobre el clima organizacional normal (46%) y el
desempeiio docente bueno (32%). La conclusion del estudio fue que existia una
relacion entre el clima organizacional y el desempefio docente en las instituciones

educativas nacionales del distrito de La Esperanza.

Antecedentes Locales

Fernandez (2021) tuvo como objetivo determinar la relacion entre las variables
administrativas y el desempefio laboral de los docentes de la institucion educativa
arequipefia Andenes de Chilina en el afio 2020. Se traté de un estudio netamente
correlacional, de caracter cuantitativo y transversal, realizado sobre una muestra de
28 docentes. Los resultados revelaron una relacion significativa entre la
administraciéon y el desempefio laboral. El estudio concluy6é que, en el afio 2020,
existio una relacién positiva y significativa entre la administracién y el desempefio

laboral de los docentes de la institucion educativa Andenes de Chilina de Arequipa.
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Manrique (2020) investigd la relacion entre el clima organizacional y el
desemperio laboral del personal de la Institucion Educativa Nuestra Sefiora de La
Asuncion, Arequipa en 2019. La investigacion fue correlacional y descriptiva, con
investigacion de campo, y se trabajé con una muestra de 88 trabajadores. Los
resultados mostraron que el 72,7% del personal consideraba que el clima
organizacional era muy favorable, y el 71,6% de los trabajadores consideraba que su
desemperio laboral era alto. La conclusién fue que no existié una relacion significativa

entre la variable clima organizacional y el desempefio laboral.

Montoya (2020) realizoé un estudio orientado a evaluar el desempefio laboral
en el area académica del Colegio Mendel Sede Umacollo de Arequipa. El estudio fue
basico, descriptivo, no experimental y transversal, y trabajéo con una muestra de 34
docentes. Los resultados mostraron un buen desempeiio laboral en lo académico
(64,7%), una calificacion B en la competencia docente (73,5%) y un nivel muy bueno
de conocimientos (64,7%). En conclusion, el rendimiento académico en el Colegio

Mendel Sede Umacollo de Arequipa fue bueno.

Arias (2019) tuvo como objetivo determinar el impacto del clima organizacional
en el desempefio laboral de los docentes de la institucion educativa Virgen del Rosario
de Arequipa en el afio 2018. El estudio se realizdé con un enfoque mixto y correlacional,
de nivel descriptivo, disefio transversal no experimental, con una muestra de 18
docentes. Los resultados mostraron que el clima organizacional tenia un impacto
directo en el desempefio laboral de los docentes, ya que los indicadores de incentivos,
recompensas, relaciones e identidad indicaron un clima organizacional negativo y se

obtuvieron puntajes bajos en el desemperio laboral. La conclusion del estudio fue que
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si se mejoraba el clima organizacional, se mejoraria el desempefio laboral de los

docentes de la institucion.

1.2.Bases Tedricas

1.2.1. Clima Organizacional

Definiciones sobre el clima organizacional

Segun Diaz (2018), el clima organizacional se refiere al ambiente percibido por
los miembros de una institucion y como este influye directa o indirectamente en su
comportamiento. Si el clima es positivo, se favorecera el compromiso con la

institucion; de lo contrario, tendra un efecto negativo.

Estrada (2020) define el clima organizacional como las percepciones que los
trabajadores tienen sobre su trabajo, el entorno fisico en el que operan, las
interacciones entre colegas y superiores, asi como las normativas que afectan su

desemperio.

Segun Simbron-Espejo & Sanabria-Boudri (2020), el clima psicolégico se
refiere a la percepcion del impacto psicologico del entorno laboral en el bienestar de
los empleados individuales. Las percepciones compartidas de los empleados sobre

el entorno laboral constituyen el clima organizacional.

Para Palomino-Esteban (2020), el clima organizacional son las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacion sobre el ambiente fisico de
trabajo, las relaciones interpersonales y las disposiciones formales que influyen en él.

Es un elemento multidimensional que puede clasificarse segun la estructura
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organizativa, el tamafio de la organizacion, la comunicacién y el estilo de gestion. La
personalidad organizacional influye en el comportamiento de los individuos en el lugar

de trabajo.

More & Morey (2021) describen el clima organizacional como el entorno en el
cual se desarrollan las actividades de la organizacion y como las interacciones
efectivas entre los miembros individuales influyen directamente en su

comportamiento, reflejando asi la cultura distintiva de la organizacion.

Segun Sancho & Santos (2021), el comportamiento de los empleados no es
simplemente el resultado de los factores organizativos existentes, sino que depende
de la percepcion que los empleados tienen de estos factores, influenciada por sus
interacciones y experiencias dentro de la organizacion. El clima organizacional, por lo
tanto, es una expresion de la personalidad de la organizacion y afecta directamente

al rendimiento organizativo.

Teorias del clima organizacional

La teoria del clima organizacional de Rickert sostiene que el comportamiento
de los subordinados esta directamente influenciado por el comportamiento de los
directivos y por sus percepciones de la situacion organizativa. En este marco teérico
se consideran tres tipos de variables: causales, intermedias y finales. Las variables
causales sefialan la direccion en la que la organizacion se desarrolla y obtiene
resultados, incluyendo estructuras organizativas, toma de decisiones, competencias

y actitudes.
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Las variables intermedias se utilizan para medir el estado interno de la
organizacion y se reflejan en aspectos como la motivacion, el rendimiento, la
comunicacion y latoma de decisiones, siendo cruciales para representar los procesos
organizativos. Por otro lado, las variables finales son el resultado de los efectos
combinados de las variables causales e intermedias mencionadas anteriormente, y
tienen como objetivo determinar los logros obtenidos por la organizaciéon, como la

productividad, los beneficios y las pérdidas.

Es importante destacar que la motivacion y el rendimiento de los trabajadores
estan intrinsecamente ligados al ambiente de trabajo dentro de la organizacion, y que
estos factores externos e internos no influyen directamente en ellos, sino que mas
bien son percibidos por los trabajadores dentro de la organizacion. El modelo enfatiza
gue las percepciones de los trabajadores sobre los factores externos e internos no
son simplemente resultado de su comportamiento, sino que dependen
considerablemente de las relaciones, actividades, interacciones y diversas

experiencias de cada miembro dentro de la organizacion (Bustamante et al., 2022).

Dimensiones del clima organizacional

Dimensién 1: Comunicacion

La comunicacién representa el grado de entendimiento entre los miembros de
una organizacion, indicando la amplitud con la que se produce tanto la comunicacion
interna como externa, ya sea rapida o lenta. También refleja en qué medida las
sugerencias de los individuos son aceptadas en todos los niveles de la organizacion.
Este proceso facilita la transferencia de informacién y significado de una persona a

otra, ademas de servir como vehiculo para la interaccion entre personas a través de
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ideas, hechos, pensamientos y valores. En otras palabras, es un proceso mediante el
cual las personas se conectan y comparten sentimientos y conocimientos, incluyendo

las interacciones entre ellas (Sancho y Santos, 2021).

La comunicacién es fundamental en todas las relaciones personales, donde
cada individuo desempefia roles de emisor y receptor, intercambiando mensajes de
manera adaptada, reciproca y asertiva. La efectividad comunicativa debe ser buscada
en todas las instituciones, asegurando la correcta transmision de mensajes y la
capacidad de los involucrados para comprender adecuadamente las ideas,
pensamientos o creencias de sus colegas. Esto no solo mejora el rendimiento laboral,
sino que también contribuye a fortalecer las relaciones interpersonales (Cenas-

Chacon et al., 2021).

Dimensioén 2: Motivacion

La confianza organizacional se refiere al grado de confianza percibido dentro
de una institucion y a la fuerza de las relaciones entre sus miembros, donde estos
confian en la integridad, el caracter y la competencia mutua. Por ende, la gestién de
las instituciones educativas debe enfocarse en asegurar que los procesos de
comunicacion sean eficaces, promoviendo la coherencia y la seguridad, y fomentando
un ambiente de trabajo basado en la confianza y la armonia en beneficio de los

servicios educativos (Sancho & Santos, 2021).

Es esencial que cada organizacion sea capaz de motivar a sus empleados,
tipicamente mediante estrategias como el reconocimiento y premios por el logro de
objetivos. Este tipo de motivacién genera un compromiso genuino y auténtico hacia

la institucion (Cenas-Chacon et al., 2021).
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Dimension 3: Participacién

El reconocimiento del desempefio docente se define como el grado en que el
trabajo del profesor es valorado por otros actores educativos y la satisfaccion que
experimenta el profesor con dicho reconocimiento profesional. Esta definicion abarca
tres elementos fundamentales: energia, orientacion y perseverancia (Sancho &

Santos, 2021).

Motivar y recompensar a los empleados se identifica como una de las tareas
mas importantes y desafiantes para los gestores. Para estimular a los empleados a
dar lo mejor de si en el trabajo, los directivos deben comprender qué es la motivacion
y por qué ocurre. El concepto de motivacion es complejo, ya que resulta de la
interaccion entre el individuo y su entorno. Por lo tanto, al analizar la motivacion, es
crucial considerar diferentes niveles. En otras palabras, las personas tienen diversas
motivaciones, como el reconocimiento social y la capacidad para alcanzar metas, que

evolucionan con el tiempo.

El estudio demuestra la posibilidad de crear grupos de apoyo que involucren a
familias y estudiantes para mejorar la comunicacion y la cooperacion. El desempefio
docente abarca todas las actividades, funciones y responsabilidades que los
profesores llevan a cabo con sus alumnos, con el proposito de fomentar aspectos

culturales tanto dentro como fuera del aula (Cenas-Chacén et al., 2021).

Dimensién 4: Confianza

La colaboracién en la comunidad educativa depende de la estrecha relacién

entre sus miembros en todos los niveles, mediante reuniones periddicas, la
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coordinacion entre diferentes areas y comités de desarrollo institucional, el trabajo en
equipo, asi como la provisién de informacién y formacion docente (Sancho & Santos,

2021).

El término "involucramiento laboral” se refiere al grado en que los trabajadores
se identifican y participan activamente en su trabajo, considerando los resultados
como importantes para su autoevaluaciéon. A mayor involucramiento laboral, los
trabajadores muestran mayor preocupacion por la calidad de su trabajo y su desarrollo

(Cenas-Chacon et al., 2021).

Las instituciones de alto rendimiento se caracterizan por contar con profesores
gue poseen altos niveles de confianza, integridad y capacidad para cumplir con sus

responsabilidades y guiar a sus alumnos (Cenas-Chacoén et al., 2021).

1.2.2. Desempefio Docente

Definiciones sobre el desempefio docente

El rendimiento de los empleados esta fuertemente influenciado por sus
expectativas laborales, actitudes hacia el rendimiento y su deseo de alcanzar
objetivos organizacionales. Por lo tanto, el desempefio se relaciona estrechamente
con las habilidades y conocimientos que respaldan el comportamiento de los

empleados para lograr estos objetivos.

Segun Sancho & Santos (2021), la evaluacién del desempefio es un proceso
sistematico que utiliza datos validos y confiables para estudiar y evaluar el impacto
educativo en los alumnos, considerando habilidades pedagdgicas, emociones, tareas

de trabajo y relaciones interpersonales.
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Peniche et al. (2020) argumentan que, a nivel instruccional, es crucial
considerar las caracteristicas del docente, la mision escolar, el compromiso y trabajo
en equipo docente, el clima escolar, las expectativas del docente y el desarrollo

profesional, entre otros factores.

Vega (2020) describe que el desempefio docente se manifiesta en diversos
ambitos y niveles, incluyendo el contexto sociocultural, el ambiente institucional, el
aula y a través de la reflexion docente. La evaluacion del desempefio tiene como
objetivo mejorar la calidad de la ensefianza y la profesionalizacion docente,

requiriendo criterios claros y definidos durante su aplicacion.

Para Estrada & Mamani (2020), el desempefio docente implica el cumplimiento
completo de las funciones del profesor, determinado por factores relacionados con el
profesor, los alumnos y el entorno educativo. Este desempefio se observa en varios
niveles y contextos, destacando la importancia del contexto sociocultural,

institucional, del aula y la reflexion profesional.

Finalmente, segun Garcia-Conislla (2020), el desempefio docente es crucial
para la calidad educativa y cumple funciones especificas que contribuyen al buen
desempeiio del profesorado. Este desempefio emerge a través de la reflexion en
diversos contextos y niveles, incluyendo el sociocultural, institucional, de aula y

personal del docente.

Teoria sobre el desempefio docente

La teoria de la autoeficacia ha pasado por diversas etapas conceptuales y

metodolégicas. Desde sus inicios hasta la actualidad, la teoria ha intentado mostrar
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como los aspectos cognitivos, conductuales, contextuales y emocionales de una
persona estan condicionados por la autoeficacia. Su defensor més importante, Albert
Bandura (1977), elevo la psicologia a ciencia que pone a prueba teorias establecidas
y busca formas eficaces de resolver los problemas humanos. Con este enfoque,
Bandura desplazé el centro de atencion de la psicologia del objeto al sujeto, aclaré
nuestra comprensién de los mecanismos motivacionales, subray6 la importancia de
la evaluacién personal y demostré que la autoeficacia, que desempefia un papel
central en la ansiedad y la conducta de evitacién, puede favorecer o inhibir la

motivacion y el comportamiento humanos demostro el estudio.

En particular, los factores personales, conductuales y ambientales estan
interrelacionados y son interdependientes, formando una triada Unica de
interdeterminismo. Esta interaccion influye conscientemente en las funciones
psicosociales y los acontecimientos que afectan a la vida de las personas en su afan
por tomar las riendas de su vida y obtener ventajas sociales y personales. Las
consecuencias de sus actos vienen determinadas por las ideas que tienen de si
mismos. Como productores y productos de sus circunstancias, no sélo responden a

las demandas de su entorno, sino que también lo cambian.

Los seres humanos son el resultado de la interaccion entre elementos
personales, de comportamiento y ambientales. Esto significa que tanto las
caracteristicas personales como las conductuales se ven afectadas por la biologia de
cada individuo, sus pensamientos, valores, metas y emociones. El ambiente y la
conducta tienen una relacion bidireccional, en la que cada uno influye y es
influenciado por el otro. Ademas, los factores personales y ambientales son

modelados por los patrones de comportamiento, las influencias sociales y el ambiente
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en el que se crece, lo que a su vez afecta las caracteristicas propias de cada persona

(Gémez & Bedoya, 2021).

Dimensiones del desempefio docente

Dimensién 1: Preparacion para el aprendizaje

Proporciona un esquema organizativo anual basado en un enfoque académico,
gue incluya la orientacion multicultural, la seleccion de métodos didacticos y el andlisis
de los contenidos de aprendizaje. La implementacion debe considerar la situacion
educativa actual, los modelos hibridos de aprendizaje y el soporte a distancia,
permitiendo a las autoridades institucionales desarrollar un plan adaptado a contextos

similares (Brinkmann et al., 2021).

Dimension 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Es crucial considerar la integracion de la tecnologia, el reconocimiento de la
inclusion y diversidad cultural de los alumnos, el uso de métodos didacticos
adecuados y una evaluacién alineada con los procesos de aprendizaje actuales. Las
escuelas deben ser entornos que apoyen a los alumnos vulnerables, y los docentes
tienen la responsabilidad de asegurar que estas voces sean respetadas y valoradas.
La visibilidad de las escuelas en esta nueva era debe fundamentarse en la formacion
de individuos culturalmente competentes, responsables y agiles en su capacidad de

adaptacién (Loayza et al., 2022).

Dimension 3: Participacion en la gestion de la escuela articulada a la

comunidad
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Se enfatiza el involucramiento de las escuelas como pilares en el desarrollo de
la sociedad del conocimiento. También se considera la comunicacién activa con todos
los miembros de la escuela para disefiar, implementar y mejorar los proyectos

educativos institucionales (Loayza et al., 2022).

Dimensién 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

Considera a los docentes y sus grupos profesionales, la colaboracién para
potenciar el trabajo en equipo, la rendicion de cuentas sobre los resultados
alcanzados y el uso de la informacion sobre la normativa nacional y local (Loayza et

al., 2022).

1.3. Definicion de Términos Basicos

Aprendizaje

Es el proceso mediante el cual se adquieren y desarrollan habilidades,
conocimientos, comportamientos y valores. Es el resultado de la atencion, el
aprendizaje, la experiencia, la ensefianza, la reflexion y la observacion, asi como de

la influencia de factores externos que interactian (Correa et al., 2019).

Clima organizacional

El clima organizacional se refiere al entorno en el cual se llevan a cabo las
actividades de una institucién y a la interaccion efectiva entre sus miembros
individuales, influyendo directamente en el comportamiento de estos y proyectando la

cultura distintiva de la organizacién (More & Morey, 2021).
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Comunicacion

Es el grado de entendimiento entre los miembros de una organizacion y el
grado en que se produce la comunicacion interna y externa, temprana y tardia, en

todos los ambitos (Sancho y Santos, 2021).

Confianza

Es el grado en que los trabajadores se identifican y participan activamente en
su trabajo y consideran que los resultados del mismo son importantes para su propia
valoracion, siendo que, a mayor involucramiento laboral, identifican y desarrollan con

mayor preocupacion el tipo de trabajo que realizan (Sancho y Santos, 2021).
Desempefio docente
Es un proceso sistematico de obtencion de datos validos y fiables para

investigar y evaluar el impacto educativo en los alumnos (Sancho y Santos, 2021).

Eficacia educativa
Mide el éxito en el aseguramiento de los principios de equidad, pertinencia y

adecuacion de la educacion en relacion con sus objetivos (Echaccaya, 2021).

Eficiencia educativa

Se refiere a como el sector publico provee los recursos necesarios para la

educacion y los distribuye y utiliza adecuadamente (Echaccaya, 2021).
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Gestion docente

Un conjunto de herramientas que posibilita a una organizacion integrar y
evolucionar sus esfuerzos y proyectos educativos, con el fin de cumplir y superar sus
metas establecidas, incluyendo la flexibilidad para continuar mejorando y ampliando

estos objetivos (Rodelo et al., 2023).

Motivacion

Es el grado de confianza percibido dentro de la organizacion y el grado de
fortaleza de las relaciones que se dan entre los miembros de la institucidon; en otras
palabras, los miembros creen en la integridad, el caracter y la competencia de los

demas (Sancho & Santos, 2021).

Participacion

El reconocimiento del desempefio del profesor por parte de otros actores
educativos y el grado de satisfaccion con dicho reconocimiento constituyen el
desempeiio profesional del profesor. Esta definicibn abarca tres elementos clave:

energia, orientacion y perseverancia (Sancho & Santos, 2021).
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CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1. Formulacién de Hipaotesis Principal y Derivadas

Hipotesis General

Existe relacion significativa del clima organizacional y el desempefio docente

en la institucion educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa.

Hipotesis Derivadas

e Existe relacion significativa entre la comunicacién y el desempefio

docente en la institucion educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa.

e EXxiste relacion significativa entre la motivacion y el desempefio docente

en la instituciéon educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa.

e EXxiste relacion significativa entre la participacion y el desempefio docente

en la institucion educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa.

e EXxiste relacién significativa entre la confianza y el desempefio docente en

la institucién educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa.
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2.2.0peracionalizacion de Variables

2.2.1. Variable Clima Organizacional

Es un conjunto de caracteristicas medibles del ambiente de trabajo a partir de
las percepciones colectivas de los docentes de la institucion en dicho ambiente. Esta
variable se midi6é utilizando técnicas de encuesta y un instrumento basado en un

cuestionario con una escala de Likert de cinco puntos.

Tabla 1

Operacionalizacion del Clima Organizacional

Variable Dimensiones Indicadores Escala de medicion
Comunicacion items: 1-7
Clima Motivacion items: 8-13
o ) Ordinal
organizacional Participacion ltems: 14-25
Confianza [tems: 26-30

2.2.2. Variable Desempefio Docente

Es una actividad educativa disefiada por los profesores para ayudar a los
estudiantes a alcanzar los resultados del aprendizaje. Esta variable se midio utilizando
técnicas de encuesta y un instrumento basado en un cuestionario con una escala de

Likert de cinco puntos.



Tabla 2

Operacionalizacion del Desempefio Docente
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Variable Dimensiones Indicadores Escala de medicién
Preparacion para el aprendizaje items: 1-10
Ensefianza para el aprendizaje de items: 11-23
los estudiantes
. Participacion en la gestion de la items: 1-10
Desempeio _ _ _
escuela articulada a la comunidad Ordinal
docente
Desarrollo de la profesionalidad y items: 24-28
la identidad docente
Desarrollo de la profesionalidad y items: 29-33

la identidad docente




CAPITULO Ill: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1.Disefio Metodoldgico

El tipo de estudio correspondio al descriptivo, que buscé analizar las variables
de estudio para posteriormente describir sus caracteristicas mediante el uso de

estadistica analitica.

El presente estudio se ubicé en el nivel basico, con el propdsito de ampliar los
conocimientos sobre el clima organizacional y el desempefio docente, utilizando como

contexto la institucion educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa.

Dado que se emplearon datos para evaluar la relacion entre variables, el
estudio se enmarcé en un enfoque cuantitativo, caracterizado por utilizar la estadistica

para contrastar hipotesis.

La investigacion tuvo un disefio no experimental y correlacional, enfocado en
determinar la relacién entre el clima organizacional y el desempefio docente desde la
perspectiva de los docentes. Los datos se recolectaron sin modificar deliberadamente

ninguna variable, capturandolas en su ambiente natural. Ademas, este estudio fue

30
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transversal, siguiendo el enfoque de Hernandez et al. (2010), quienes sugieren la

recoleccion de datos en un tiempo determinado.

3.2.Disefio Muestral

El estudio se desarroll6 en el departamento de Arequipa, en el distrito de Selva
Alegre, contandose con una poblacion total de 27 docentes que laboran en dicha

institucion educativa.

Considerando el tamafio de la poblacion, la muestra fue de tipo censal, es
decir, que esta considero el total de la poblacion, por lo que esta estuvo conformada
por 27 docentes; por lo que el muestreo fue de tipo no probabilistico, siendo que se
tomo el total de individuos. Se coording, con la direccion de la institucién educativa
parroquial, para solicitarle el permiso correspondiente, a fin de autorizar la aplicacion

del instrumento.

3.3.Técnicas de Recolecciéon de Datos

Técnicas

La técnica que se uso fue la encuesta, donde los datos fueron recolectados de

forma directa a través de instrumentos validados y confiables.

Instrumentos

El instrumento fue el cuestionario, que a través de una serie de preguntas
estructuradas cuya respuesta se basaron en una escala tipo Likert, permitié analizar

la percepcion de los docentes hacia una serie de reactivos.
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3.4.Instrumentos para Recolectar Datos

La informacién se recogio a través de dos cuestionarios, uno por cada variable,
con los datos de la muestra que sirvieron de fuente primaria, ya que los datos se
recogieron de forma directa de los docentes de la institucién educativa Santa Rosa

de Lima de Arequipa.

Se siguieron los procedimientos administrativos propuestos por el
departamento de investigacion de la Universidad para obtener una solicitud de
permiso, una carta de presentacion para el uso de los instrumentos en la institucion
educativa Santa Rosa de Lima. Una vez aprobado el plan de trabajo se procedio a
establecer un dialogo con la directora del colegio, para informarle la razon de la
investigacion, perspectivas del trabajo ademas del contenido del instrumento de

evaluacion y el tiempo requerido para su uso.

Seguidamente de la obtencién del consentimiento firmado del director, se
envio, via correo electronico, los instrumentos de recoleccion de datos a los diferentes
docentes de la institucion educativa, adjuntando un consentimiento informado, donde
se explicaron las razones del estudio, los aspectos éticos del estudio
(confidencialidad) asi como el procedimiento general para el llenado de las encuestas

en caso de que estos acepten participar en el estudio.

Los resultados se recopilaron de forma automatica en la base de datos del
cuestionario que fue elaborado a través de Google Forms. Posterior a la recopilacion
de la informacion, se procedi6 a descargar los datos para su procesamiento

estadistico.
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Confiabilidad del Instrumento

Para determinar la confiabilidad del instrumento, se utilizd el coeficiente Alfa
de Cronbach. Se trabaj6 con una muestra piloto de 20 docentes a quienes se aplico
el instrumento. Segun Ponce et al. (2021), la consistencia interna del instrumento se

considera adecuada cuando el coeficiente alcanza valores entre 0,70 y 0,90.

Validez del Instrumento

La validez de los instrumentos empleados fue confirmada mediante el juicio de
tres expertos. Los criterios de validacion considerados fueron suficiencia, claridad,
coherencia y relevancia. En caso de que los expertos encontraran que algunos items
del cuestionario eran poco pertinentes, se procedid a editarlos hasta obtener las
valoraciones mas altas, asegurando asi el uso de un instrumento adecuado para la

evaluacion de la realidad propuesta.

3.5. Técnicas Estadisticas para el Procedimiento de Informacion

Los resultados obtenidos de las encuestas fueron descargados y tabulados en
una hoja de Excel, donde se codificaron segun las escalas de medicion.
Posteriormente, estos datos fueron exportados al paquete estadistico SPSS version
26. El estudio tiene como objetivo principal analizar la relacion entre dos variables de
estudio, por lo que se aplicé la prueba de normalidad para evaluar la distribucion de
los datos y determinar el tipo de prueba de correlacién a utilizar. Si los datos
mostraban una distribucién paramétrica, se empled el coeficiente de correlacién de
Pearson; si mostraban una distribuciéon no paramétrica, se utilizé el coeficiente de
correlacién de Spearman. Todas las pruebas estadisticas se realizaron con un nivel

de confianza del 95% y un nivel de significancia de 0,05.
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3.6. Aspectos Eticos

Dado que esta investigacion se sustent6 en principios éticos, propios de las
exigencias de un trabajo inédito, se citaron las fuentes de cada uno de los libros,
tesis y articulos que integraron toda la produccién cientifica consultada, con el firme
propésito de respetar los derechos de autor. En esa medida, se incluyo en la
bibliografia consultada a autores que no necesariamente fueron citados, pero que

aun asi aportaron en la elaboracion de esta investigacion.



CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 Resultados Descriptivos

Tabla 3

Edad de las Docentes
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Edad Frecuencia Porcentaje
31 a 40 afos 4 14,8
41 a 50 afios 20 74,1
51 a 60 anos 0 0,0
mas de 60 afios 3 111
Total 27 100,0
Figura 1

Edad de las Docentes Entrevistas

20
15

10
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31 a 40 afos

41 a 50 afios

mas de 60 afios
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En la tabla 3 y figura 1, se observé que del total de entrevistadas el 74,1%
tendria una edad de 41 a 50 afios, mientras que el 11,1% poseeria mas de 60 afios.
Por tanto, el estudio considerd de forma representativa las opiniones y percepciones
de docentes mujeres con una edad de 41 a 50 afos, que laboraban dentro de la
institucion.

Tabla 4

Estado Civil de las Docentes

Estado civil Frecuencia Porcentaje

Casado 11 40,7

Conviviente 6 22,2

Soltero 8 29,6

Viudo(a) 2 7,4

Total 27 100,0
Figura 2

Estado Civil de las Docentes Entrevistas

Casado Conviviente Soltero Viudo(a)

12
10

o N A O

En latabla 4y figura 2, se observo que del total de entrevistadas el 40,7% eran

mujeres casadas, mientras que el 7,4% eran mujeres viudas. Por tanto, el estudio
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consider6 de forma representativa las opiniones y percepciones de docentes mujeres
con una edad de 41 a 50 afos y estado civil de casadas, que laboraban dentro de la
institucion.

Tabla 5

Afos de Experiencia de las Docentes

Afos de experiencia Frecuencia Porcentaje

De 6a 10 6 22,2

De 11 a 15 6 22,2

De 20 a méas 15 55,6

Total 27 100,0
Figura 3

Afos de Experiencias de las Docentes Entrevistadas

e e
o N MO

o N b OO

De6al0 De 11a15 De 20 a mas

En la tabla 5 y figura 3, se observé que del total de entrevistadas el 55,6%
contaban con 20 o mas afios de experiencia, un 22,2% tenian de 11 a 15 afios y otro
22,2% contaba con 6 a 10 afios de experiencia. Por tanto, el estudio considerd de
forma representativa las opiniones y percepciones de docentes mujeres con 20 0 mas

afios de experiencia, que laboraban dentro de la institucién.
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Tabla 6

Clima Laboral

Clima Frecuencia Porcentaje

Bajo 6 22,2

Regular 19 70,4

Alto 2 7,4

Total 27 100,0
Figura 4

Clima Laboral

20
15

10

)]

BAJO REGULAR ALTO

En la tabla 6 y figura 4, se observé que del total de entrevistadas el 70,4%
percibia a un nivel regular el clima laboral, mientras que el 7,4% sentia que este se
encontraba en un nivel alto. Es asi como se desprende que los docentes tuvieron un

clima laboral regular en la institucién.
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Tabla 7

Comunicacion

D1: Comunicacion Frecuencia Porcentaje

Bajo 0 0,0

Regular 25 92,6

Alto 2 7,4

Total 27 100,0
Figura 5

Comunicacion

25
20
15

10

BAJO REGULAR ALTO

En la tabla 7 y figura 5, se observé que del total de entrevistadas el 92,6%
poseia un nivel regular de comunicacion, mientras que el 7,4% tenia un nivel alto. Es
asi como se desprende que los docentes tuvieron un desarrollo regular de

comunicacion en la institucion.
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Tabla 8
Motivacién
D2: Motivacién Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 18,5
Regular 20 74,1
Alto 2 7,4
Total 27 100,0
Figura 6
Motivacion
20
15
10
- D
0

BAJO REGULAR ALTO

En la tabla 8 y figura 6, se observé que del total de entrevistadas el 74,1%
poseia un nivel regular de motivacion, mientras que el 7,4% tenia un nivel alto. Es asi
como se desprende que los docentes tuvieron un desarrollo regular de motivacion en

la institucion.
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Tabla 9

Participacion

D3: Participacion Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 25,9
Regular 20 74,1
Alto 0 0,0
Total 27 100,0
Figura 7

Participacion

20
15

10

BAJO REGULAR ALTO

En la tabla 9 y figura 7, se observé que del total de entrevistadas el 74,1%
poseia un nivel regular de participacion, mientras que el 25,9% tenia un nivel bajo. Es
asi como se desprende que los docentes tuvieron un desarrollo regular de

participacion en la institucion.
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Tabla 10
Confianza
D4: Confianza Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 33,3
Regular 16 59,3
Alto 2 7,4
Total 27 100,0
Figura 8
Confianza
20
15

10

BAJO REGULAR ALTO

En la tabla 10 y figura 8, se observo que del total de entrevistadas el 59,3%
poseia un nivel regular de confianza, mientras que el 7,4% tenia un nivel alto. Es asi
como se desprende que los docentes tuvieron un desarrollo regular de confianza en

la institucion.
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Tabla 11

Desempefio Docente

Desempefio docente Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 0 0,0
Bajo 0 0,0
Regular 10 37,0
Alto 10 37,0
Muy alto 7 25,9
Total 27 100,0
Figura 9

desempeiio Docente

14
12
10

MUY BAJO BAJO REGULAR ALTO MUY ALTO

S N B~ OO

En la tabla 11 y figura 9, se observé que del total de entrevistadas el 37,0%
poseia un nivel alto de desempefio docente, mientras que otros docentes mostraban
niveles regulares de desempefio, y el 25,9% tenia un nivel muy alto. Es asi como se
desprende que los docentes tuvieron un desarrollo regular a alto de desempefio

docente en la institucion.



Tabla 12

Preparacion para el Aprendizaje
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D1: Preparacion para el aprendizaje Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 0 0,0
Bajo 0 0,0
Regular 6 22,2
Alto 12 44,4
Muy alto 9 33,3
Total 27 100,0
Figura 10
Preparacion para el Aprendizaje
14
12
10
8
6
4
2
0 A A
MUY BAJO  BAJO  REGULAR  ALTO MUY ALTO

En la tabla 12 y figura 10, se observo que del total de entrevistadas el 44,4%

poseia un nivel alto de preparacién para el aprendizaje, mientras que el 22,2% tenia

un nivel regular. Es asi como se desprende que los docentes tuvieron un desarrollo

alto de la preparacion para el aprendizaje en la institucion.
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Tabla 13

Ensefianza para el Aprendizaje de los Estudiantes

D2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes  Frecuencia Porcentaje

Muy bajo 0 0,0
Bajo 0 0,0
Regular 4 14,8
Alto 14 51,9
Muy Alto 9 33,3
Total 27 100,0
Figura 11

Ensefianza para el Aprendizaje de los Estudiantes

14
12
10

MUY BAJO BAJO REGULAR ALTO MUY ALTO

o N B O

En la tabla 13 y figura 11, se observo que del total de entrevistadas el 51,9%
poseia un nivel alto de ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes, mientras
gue el 14,8% tenia un nivel regular. Es asi como se desprende que los docentes
tuvieron un desarrollo alto de la ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes en

la institucion.
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Tabla 14

Participacion en la Gestion de la Escuela Articulada a la Comunidad

D3: Participacion en la gestion de la escuela

; . Frecuencia Porcentaje
articulada a la comunidad J

Muy bajo 0 0,0

Bajo 0 0,0

Regular 16 59,3

Alto 9 33,3

Muy Alto 2 7,4

Total 27 100,0
Figura 12

Participacion en la Gestion de la Escuela Articulada a la Comunidad

16
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12
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En la tabla 14 y figura 12, se observo que del total de entrevistadas el 59,3%
poseia un nivel regular de participacién en la gestion de la escuela articulada a la
comunidad, mientras que el 7,4% tenia un nivel muy alto. Es asi como se desprende
gue los docentes tuvieron un desarrollo regular de la participacion en la gestion de la

escuela articulada a la comunidad en la institucion.
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Tabla 15

Desarrollo de la Profesionalidad y la Identidad Docente

D4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad

docente Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 0 0.0
Bajo 0 0.0
Regular 14 51.9
Alto 13 48,1
Muy alto 0 0.0
Total 27 100,0
Figura 13

Desarrollo de la Profesionalidad y la Identidad Docente
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En la tabla 15 y figura 13, se observo que del total de entrevistadas el 51,9%
poseia un nivel regular de desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente,
mientras que el 48,1% tenia un nivel alto. Es asi como se desprende que los docentes
tuvieron un desarrollo regular de la profesionalidad y la identidad docente en la

institucion.
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4.2 Comprobacion de Hipotesis

Clima organizacional y desempefio docente

Ho: No existe relacion significativa del clima organizacional y el desempefio

docente en la institucién educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa.

Hi: Existe relacién significativa del clima organizacional y el desempefio

docente en la institucion educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa.

Para la prueba se considerd un nivel de significancia de 0,05. Por lo tanto, la
regla de decision respecto a los resultados es que si el p valor es mayor a 0,05 se

acepta la Ho, mientras que si el p valor es menor a 0,05 se acepta la Hi.

Tabla 16

Desarrollo de la Profesionalidad y la Identidad Docente

Desempefio docente

Total
Regular Alto Muy Alto
: 2 4 0 6
Bajo
7,40% 14,80% 0,00% 22,20%
, 8 4 7 19
Clima Regular
29,60% 14,80% 25,90% 70,40%
0 2 0 2
Alto
0,00% 7,40% 0,00% 7,40%
10 10 7 27
Total
37,00% 37,00% 25,90% 100,00%

En la tabla 16, se observé que el clima laboral fue regular en la misma medida
en la que el desempefo docente fue regular (29,6%), mientras que cuando el clima

laboral era alto, el desempefio docente también se encontraba en un nivel alto (7,4%),
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situacion que se presentd en una minoria de casos. A partir de esto se puede
interpretar que cuando en la institucion educativa se tenia un clima laboral regular,

existia un desempefio docente regular.

Tabla 17

Correlacion entre la Variable Desempefio y Clima Laboral

Clima organizacional

Coeficiente de

correlacién 0,137
Desempefiio
Rho de Spearman docente p valor 0,495
N 27

Segun la tabla 17, se observd que, al analizar la relacion entre la variable
desempeiio y clima laboral, el p valor hallado fue de 0,495 que es un valor mayor a
0,05, por lo tanto, se rechazé la H1 y se acept6 la HO, por lo cual, es correcto afirmar
gue no existe relacion significativa del clima organizacional y el desempefio docente

en la institucion educativa.

Comunicacién y desempefio docente

Ho: No existe relacion significativa entre la comunicacion y el desempeiio

docente en la institucion educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa.

Hi: Existe relacion significativa entre la comunicacién y el desempefio

docente en la institucion educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa.

Para la prueba se consideré un nivel de significancia de 0,05. Por tanto, la regla

de decisién respecto a los resultados es que si el valor p es mayor a 0,05 se acepta



50

la HO, mientras que si el valor p es menor o igual a 0,05 se rechaza la HO y se acepta

la H1

Tabla 18

Niveles de Comunicacion Segun el Desempefio Docente

Desempefio docente

Total
Regular Alto Muy Alto
_ 0 0 0 0
Bajo
0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
D1: 10 8 7 25
L Regular
Comunicacion 37,00% 29,60% 25,90% 92,60%
0 2 0 2
Alto
0,00% 7,40% 0,00% 7,40%
10 10 7 27
Total
37,00% 37,00% 25,90% 100,00%

En la tabla 18, se observo que la comunicacion fue regular en la misma medida

en que el desempefio docente fue regular (37,0%), mientras que cuando la

comunicacion fue alta, el desempefio laboral se encontré en un nivel alto (7,4%). A

partir de esto se pudo interpretar que cuando en la institucion educativa se tuvo una

comunicacion regular, existio un desempefio docente regular.
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Tabla 19

Correlacion entre la Variable Desempefio y la Dimension Comunicacion

D1: Comunicacion

Coeficiente de

correlacion 0,058
Rho de Desempefio
Spearman docente p valor 0774
N 27

Segun la tabla 19, se observd que, al analizar la relacion entre la variable
desempeiio y la dimension comunicacioén, el p valor encontrado fue de 0,774, que es
un valor mayor a 0,05. Por lo tanto, se rechazo la H1 y se acept6 la HO, por lo cual,
es correcto afirmar que no existia una relacion significativa entre la comunicacion y el

desempeiio docente en la institucion educativa.

Motivacion y desempefio docente

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y el desempeiio

docente en la institucion educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa.

Hi: Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio docente

en la institucion educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa.

Para la prueba se consideré un nivel de significancia de 0,05. Por tanto, la
regla de decision respecto a los resultados es que si el valor p es mayor a 0,05 se

acepta la HO, mientras que si el valor p es menor a 0,05 se acepta la H1.
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Tabla 20

Niveles de Motivacién segun el Desempefio Docente

Desempefiio docente

Total
Regular Alto Muy Alto
_ 2 3 0 5
Bajo
7,4% 11,1% 0,0% 18,5%
L 5 7 20
D2: Motivacion Regular
29,6% 18,5% 25,9% 74,1%
2 0 2
Alto
0,0% 7,4% 0,0% 7,4%
10 10 7 27
Total
37,0% 37,0% 25,9% 100,0%

En la tabla 20, se observé que la motivacion fue regular en la misma medida
gue el desempeiio docente (29,6%), mientras que cuando la motivacion era alta, el
desemperio laboral se encontraba en un nivel alto (7,4%). A partir de esto se pudo
interpretar que cuando en la institucion educativa se tenia un nivel de motivacion

regular, existia un desempefio docente regular.

Tabla 21

Correlacién entre la Variable Desempefio y la Dimension Motivacion

D2: Motivacion

Coeficiente de

., 0,160
correlacion

Desempefio

Rho de Spearman docente p valor 0,424

N 27
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Segun la tabla 21, se observé que, al analizar la relacion entre la variable
desempeiio y la dimensién motivacion, el valor de p encontrado fue de 0,424, que es
un valor mayor a 0,05. Por tanto, se rechazé la H1 y se acept6 la HO, por lo cual, es
correcto afirmar que no existia una relacion significativa entre la motivacion y el

desempefio docente en la institucion educativa.

Participacion y el desempefio docente

Ho: No existe relacién significativa entre la participacién y el desempefio

docente en la institucion educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa.

H1: Existe relacion significativa entre la participacion y el desempefio docente

en la institucion educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa.

Para la prueba se consideré un nivel de significancia de 0,05. Por tanto, la
regla de decision respecto a los resultados es que si el valor de p es mayor a 0,05

se acepta la HO, mientras que si el valor de p es menor a 0,05 se acepta la H1.

Tabla 22

Niveles de Participacion segun el Desempefio Docente

Desempefio docente

Total
Regular Alto Muy Alto
, 4 3 0 7
Bajo
14,8% 11,1% 0,0% 25,9%
e 7 7 20
D3: Participacion Regular
22,2% 25,9% 25,9% 74,1%
0 0 0
Alto
0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
10 10 7 27

Total
37,0% 37,0% 25,9% 100,0%
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En la tabla 22, se observo que la participacion fue regular en la misma medida
en que el desempeiio docente era alto (25.9%), mientras que cuando el nivel de
participacion era bajo, el desempefo laboral se encontraba en un nivel regular
(14,8%). A partir de esto se pudo interpretar que cuando en la institucion educativa se

tenia un nivel de participacion regular, existia un desempefio docente alto.

Tabla 23

Correlacion entre la Variable Desempefio y la Dimension Participacion

D3: Participacion

Coeficiente de

b N correlacion 0,341
Rho de Spearman esempeno
docente p valor 0,082
N 27

Segun la tabla 23, se observo que, al analizar la relacion entre la variable
desempeiio y la dimension participacion, el p valor encontrado fue de 0,082, que es
un valor mayor a 0,05. Por lo tanto, se rechazé la H1 y se acepto la HO, por lo cual,
es correcto afirmar que no existia una relacion significativa entre la participacion y el

desempeiio docente en la institucion educativa.



55

Confianza y desempefio docente

Ho: No existe relacion significativa entre la confianza y el desempefio docente

en la institucion educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa.

Hi: Existe relacién significativa entre la confianza y el desempefio docente en

la institucion educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa.

Para la presente prueba se considerd un nivel de significancia de 0,05. Por
tanto, la regla de decision respecto a los resultados es que si el p valor es mayor a

0,05 se acepta la HO, mientras que si el p valor es menor a 0,05 se acepta la H1.

Tabla 24

Niveles de Confianza segun el Desempefio Docente

Desempeio
Total
Regular Alto Muy Alto
4 3 2 9
Bajo
14,8% 11,1% 7,4% 33,3%
6 5 5 16
D4: Confianza Regular
22,2% 18,5% 18,5% 59,3%
0 2 0 2
Alto
0,0% 7,4% 0,0% 7,4%
10 10 7 27
Total
37,0% 37,0% 25,9% 100,0%

En la tabla 24, se observd que la confianza fue regular en la misma medida

que el desempefio docente (22,2%), mientras que cuando el nivel de confianza era



56

alto, el desempefio laboral se encontraba en un nivel alto (7,4%). A partir de esto se
pudo interpretar que cuando en la institucion educativa se tuvo un nivel de confianza

regular, existia un desempefio docente regular.

Tabla 25

Correlacion entre la Variable Desempefio y la Dimension Confianza

D4: Confianza

Coeficiente de

correlacion 0,109
Rho de Spearman  Desempefio
docente p valor 0,588
N 27

Segun la tabla 25, se observo que, al analizar la relacion entre la variable
desempeiio y la dimension confianza, el p valor hallado fue de 0,588, que es un valor
mayor a 0,05. Por tanto, se rechazé la H1 y se acepto la HO, por lo cual, es correcto
afirmar que no existia relacion significativa entre la confianza y el desempefio docente

en la institucién educativa.
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CAPITULO V: DISCUSION

Las relaciones interpersonales desarrolladas en el ambito laboral son
relevantes, especialmente aquellas que se establecen dentro de las instituciones
educativas. Dado que el proceso educativo es integral, debe considerar de manera
absoluta el entorno laboral en el cual estas relaciones se desenvuelven. Sin embargo,
en muchas ocasiones, el clima laboral puede obstaculizar el intercambio entre los
distintos niveles organizacionales, afectando asi la vida laboral de los miembros de
las instituciones educativas. A continuacion, se presentan los resultados obtenidos
respecto a la relacion entre el clima organizacional y todas sus dimensiones con el

desempeiio docente.

En la tabla 17, se determind que no existia una relacion significativa entre el
clima organizacional y el desempefio docente en la institucion educativa Santa Rosa
de Lima de Arequipa. Estos resultados contrastan con los obtenidos por Garcia &
Campana (2020), quienes encontraron una correlacion entre el clima organizacional
y un desempefo docente que satisfacia las necesidades de los estudiantes. Por otro
lado, Toapanta et al. (2020) identificaron una relacion estadisticamente significativa
entre un clima laboral desfavorable y el desempefio docente, mientras que Martinez

et al. (2020) reportaron una relacién significativa entre el desempefio docente y el
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clima laboral. Salazar (2021) también encontré una relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral. Asimismo, Sancho & Santos (2021)
destacaron una relacion moderada y directa entre el clima organizacional y el

desempeiio docente, apoyando los resultados obtenidos.

Palomino-Esteban (2020) confirmé estos hallazgos al encontrar una relacion
moderada, directa, positiva y significativa entre las dimensiones del clima
organizacional y el desempefio docente. De manera similar, Ruiz (2020) identifico una
relacion significativa entre la cultura organizacional y el desempefio docente. Cenas-
Chacon et al. (2021) establecieron una correlacion directa y altamente significativa
entre el clima institucional y el desempefio docente, coincidiendo con Manrique
(2020), quien también encontré una relacion entre el clima institucional y el
desempeiio laboral. Ademas, Arias (2019) observd que el clima organizacional se
relacionaba con el desempefio laboral, influyendo directamente en los docentes.
Finalmente, Cahuapaza (2020) descubrié una asociacién directa entre el clima

institucional y el desempefio docente dentro de las instituciones educativas.

Es importante sefialar que el clima organizacional es un proceso que evalua el
impacto pedagoégico del uso de las competencias docentes, las emociones, las
responsabilidades laborales y las relaciones interpersonales en los alumnos. También
sirve como indicador crucial de la productividad y la autoevaluacion de los profesores
sobre la calidad y eficacia de sus actividades profesionales, incluyendo la
colaboracion con colegas, la participacién en actividades de desarrollo profesional y

la rendicion de cuentas sobre el aprendizaje y los resultados.
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El clima organizacional refleja la interaccion de las caracteristicas individuales
y organizativas, formado por fuerzas internas y externas que afectan el rendimiento
de la organizacion. Por lo tanto, el clima organizacional es una percepcion que
depende de las actividades, interacciones, temperamentos Yy experiencias

organizativas de los miembros individuales.

En cuanto a los componentes que podrian estar influyendo para que este clima
organizacional sea percibido de manera regular en la institucion educativa evaluada,
destaca principalmente el liderazgo directivo. Durante el proceso de encuestas, la
mayoria de los docentes mencionaron el liderazgo como un aspecto clave. Muchos
expresaron que el liderazgo dentro de la institucion era ineficaz, lo cual afectaba su
motivacion y satisfaccion laboral, impidiendo un intercambio efectivo de ideas y
sentimientos entre los docentes. Este déficit de liderazgo puede haber influido en el

desempeiio docente y en la percepcion general del clima laboral como regular.

Los factores organizativos que facilitan la interaccion entre los miembros de
una organizacion incluyen actitudes, valores éticos, liderazgo, compromiso,
comportamiento y desempefio de funciones dentro de la institucion educativa. Sin
embargo, estos factores no siempre se alinean con las necesidades y perspectivas
de los docentes, lo cual puede reducir su compromiso y, potencialmente, afectar el
desempeiio de los estudiantes, aunque este aspecto no fue evaluado

especificamente en este estudio.

Por lo tanto, los docentes que perciben niveles regulares tanto en el clima
laboral como en su desempefio docente podrian estar reflejando una institucion donde
el liderazgo y otros elementos organizativos son débiles. Esto sugiere que no se

encontraron correlaciones estadisticamente significativas entre el clima
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organizacional y el desempefio docente, lo cual podria tener implicaciones futuras en
términos de productividad y, potencialmente, en el rendimiento académico de los

estudiantes.

En cuanto a la comunicacién en la tabla 19, se observé que no existe una
relacién significativa entre este factor y el desempefio docente en la institucién
educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa. Estos resultados contrastan con los
hallazgos de Palomino-Esteban (2020), quien encontré una relacion moderada,
directa, positiva y significativa entre las relaciones sociales y el desempefio docente.
Ademas, Cahuapaza (2020) identifico una relacion moderada entre la comunicacion
y el desempefio docente. Por otro lado, Quintanilla-Ayala et al. (2022) destacaron la
importancia del trabajo en equipo y una comunicacion adecuada para fortalecer el
clima laboral y mejorar el desempefio docente, enfatizando la claridad y pertinencia

en la transmisidn de instrucciones para las actividades educativas.

La comunicacion dentro de una institucion educativa permite evaluar la
aceptacion de los docentes hacia las propuestas y metodologias de trabajo de la
institucion. Ademas, facilita la integracion y la identificacion de los miembros con la
institucién educativa a medida que se conocen y establecen vinculos interpersonales.
Sin embargo, en el caso especifico estudiado, la comunicacion docente fue descrita
como regular debido a la percepcion general de un liderazgo institucional deficiente.
Las reuniones eran escasas y se limitaban principalmente a aspectos académicos, lo
cual podria haber obstaculizado la motivacion del personal docente al no atender

adecuadamente sus necesidades y preferencias dentro del sistema educativo.
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La falta de canales efectivos de comunicacién y la dependencia exclusiva de
reuniones presenciales podrian haber afectado negativamente la colaboracién entre
docentes y la administracion, deteriorando las relaciones interpersonales y el trabajo
en equipo. Esto, a su vez, podria haber contribuido a un clima laboral regular vy,

posiblemente, a un desempefio docente éptimo.

Respecto a la motivacion tabla 21, se observd que no existe una relacion
significativa entre este factor y el desempefio docente en la institucién educativa
Santa Rosa de Lima de Arequipa. Estos resultados difieren de los hallazgos de
Palomino-Esteban (2020), quien encontré una relacion moderada, directa, positiva y
significativa entre la motivacion y el desempefio docente. Por otro lado, Cahuapaza
(2020) tambiéen identificd una relacion moderada entre la motivacion y el desempefio
docente. Sin embargo, Arif et al. (2019) no encontraron una influencia directa positiva

y significativa de la motivacion laboral en el desempefio de los directores de escuelas.

La motivacion es un elemento crucial en cualquier organizacion, ya que influye
indirectamente en la satisfaccion de los trabajadores. El reconocimiento laboral y un
buen liderazgo pueden mejorar significativamente la motivacion de los docentes, lo
cual deberia traducirse en un mejor desempefio docente. En este estudio, la
motivacion docente fue evaluada como regular, lo que sugiere que muchos docentes
podrian no estar plenamente comprometidos con su trabajo debido a un liderazgo

deficiente y a la falta de un sistema de recompensas que motive el maximo esfuerzo.

Ademas, la direccion parecié no estar interesada en comprender las razones
detras de la motivacion de los docentes para fomentar comportamientos laborales
efectivos dentro de la institucion educativa. Esta falta de apoyo y reconocimiento

puede haber afectado la disposicién de los docentes para adoptar nuevas practicas
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pedagdgicas y participar en actividades de desarrollo profesional que podrian haber

mejorado su desempefio docente.

Por lo tanto, la falta de una relacion significativa entre la motivacion y el
desempefio docente podria estar relacionada con la percepcion de los docentes sobre

el liderazgo y el reconocimiento institucional dentro de la organizacién educativa.

En cuanto al apoyo institucional tabla 23, se observé que no existe una relacion
significativa entre este factor y el desempefio docente en la institucion educativa
Santa Rosa de Lima de Arequipa. Estos resultados contrastan con los hallazgos de
Palomino-Esteban (2020), quien encontré una relacion moderada, directa, positiva y
significativa entre el apoyo institucional y el desempefio docente. Ademas,
Cahuapaza (2020) identifico una relacion significativa entre el apoyo institucional y el
desempeiio docente. Por otro lado, Arif et al. (2019) no encontraron una influencia
directa positiva y significativa del apoyo institucional en el desempefio de los

directores de escuelas.

El apoyo institucional es fundamental para el desarrollo profesional de los
docentes y su capacidad para enfrentar los desafios en el entorno educativo. Este
apoyo puede provenir de diferentes niveles de la institucién, incluyendo la
administracion, los colegas y los recursos disponibles para facilitar el aprendizaje y la
enseflanza efectiva. Sin embargo, en el caso especifico estudiado, el apoyo
institucional fue percibido como regular debido a la falta de recursos y programas de

desarrollo profesional adecuados para los docentes.
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Ademas, la direccion parecia no estar interesada en comprender las razones
detrds de la falta de apoyo institucional para fomentar comportamientos laborales
efectivos dentro de la institucion educativa. Esta falta de apoyo y reconocimiento
puede haber afectado la disposicién de los docentes para adoptar nuevas practicas
pedagdgicas y participar en actividades de desarrollo profesional que podrian haber

mejorado su desempefio docente.

Por lo tanto, la falta de una relacion significativa entre el apoyo institucional y
el desempefio docente podria estar relacionada con la percepcion de los docentes
sobre el liderazgo y el reconocimiento institucional dentro de la organizacion

educativa.

Finalmente, en cuanto al desarrollo profesional tabla 25, se observé que no
existe una relacion significativa entre este factor y el desempefio docente en la
institucion educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa. Estos resultados difieren de
los hallazgos de Palomino-Esteban (2020), quien encontré una relacion moderada,
directa, positiva y significativa entre el desarrollo profesional y el desempefio docente.
Ademas, Cahuapaza (2020) identifico una relacion significativa entre el desarrollo
profesional y el desempefio docente. Por otro lado, Arif et al. (2019) no encontraron
una influencia directa positiva y significativa del desarrollo profesional en el

desemperio de los directores de escuelas.

El desarrollo profesional es crucial para la mejora continua de los docentes y
su capacidad para enfrentar los desafios en el entorno educativo. Este desarrollo
puede incluir la participacion en cursos de actualizacion, conferencias y talleres que
promuevan nuevas metodologias de ensefianza y enfoques pedagdgicos. Sin

embargo, en el caso especifico estudiado, el desarrollo profesional fue evaluado como
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regular, lo que sugiere que muchos docentes podrian no estar recibiendo el apoyo
necesario para mejorar sus habilidades pedagdgicas y adaptarse a los cambios en el

curriculo educativo.

Ademas, la direccion parecia no estar interesada en comprender las razones
detras de la falta de desarrollo profesional para fomentar comportamientos laborales
efectivos dentro de la institucion educativa. Esta falta de apoyo y reconocimiento
puede haber afectado la disposicién de los docentes para adoptar nuevas practicas
pedagogicas y participar en actividades de desarrollo profesional que podrian haber

mejorado su desempefio docente.

En resumen, los resultados de este estudio sugieren que el clima
organizacional, la comunicacion, la motivacion, el apoyo institucional y el desarrollo
profesional no estan directamente relacionados con el desempefio docente en la
institucion educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa. Estos hallazgos contrastan
con la literatura existente, que ha identificado estas variables como cruciales para
mejorar la calidad educativa y el rendimiento de los estudiantes. Sin embargo, es
importante considerar las limitaciones de este estudio, incluyendo el tamafio de la
muestra y la falta de control de variables externas que podrian haber influido en los

resultados.

Para futuras investigaciones, se recomienda explorar mas a fondo las
percepciones de los docentes y administradores sobre estas variables, asi como
examinar como otros factores, como el liderazgo educativo y la cultura organizacional,

podrian influir en el desempefio docente en diferentes contextos educativos.
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CONCLUSIONES

Se determin6 que no existe relacion significativa entre el clima organizacional
y el desempefio docente en la institucion educativa Santa Rosa de Lima de
Arequipa; cuyo coeficiente de Spearman fue de 0,495 (p valor > 0,05) entre las

variables del clima organizacional y el desempefio docente.

Se determind que no existe relacién significativa entre la comunicacion y el
desempeiio docente en la institucion educativa Santa Rosa de Lima de
Arequipa; cuyo coeficiente de Spearman fue de 0,774 (p valor > 0,05) entre la

dimension comunicacién y la variable de desempefio docente.

Se determiné que no existe relacion significativa entre la motivacion y el
desempeiio docente en la institucion educativa Santa Rosa de Lima de
Arequipa; cuyo coeficiente de Spearman fue de 0,424 (p valor > 0,05) entre la

dimension motivacion y la variable de desempefio docente.

Se determind que no existe relacion significativa entre la participacion y el
desempeiio docente en la institucion educativa Santa Rosa de Lima de
Arequipa; cuyo coeficiente de Spearman fue de 0,082 (p valor > 0,05) entre la

dimension participacion y la variable de desempefio docente.

Se determin6 que no existe relacion significativa entre la confianza y el
desempefio docente en la institucibn educativa Santa Rosa de Lima de
Arequipa; cuyo coeficiente de Spearman fue de 0,588 (p valor > 0,05) entre la

dimension confianza y la variable de desempefio docente.
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RECOMENDACIONES

Se deben implementar talleres de liderazgo institucional dirigidos a docentes y
personal directivo de la institucion educativa, enfocados en fortalecer la comunicacion

y el trabajo en equipo, con el fin de mejorar el clima laboral percibido por los docentes.

Se recomienda establecer canales de comunicacion digital para facilitar un
intercambio mas efectivo de actividades y coordinacién entre los docentes,

fomentando el respeto y el trabajo en equipo.

Es necesario desarrollar politicas de incentivos para el trabajo docente,
enfocadas especificamente en actividades como la asistencia, horas extras,
colaboracion y cumplimiento de funciones por parte de los docentes dentro de la

institucion educativa.

Se recomienda desarrollar talleres interactivos dirigidos a los docentes de la
institucion educativa, que estén enfocados en el trabajo en equipo, donde todos los
miembros participen activamente e intercambien opiniones en cuanto al clima laboral

gue perciben y propuestas para su mejora.

Es fundamental mejorar el liderazgo directivo dentro de la institucion educativa,

ya que constituye el punto mas débil del trabajo que se realiza dentro de la institucion.
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ANEXOS

* Anexo 1: Matriz de Operacionalizacion de Variables

Variable: Clima organizacional

Definicion conceptual: Es un concepto multidimensional relacionado con la
percepcion que el docente desarrolla a partir de las relaciones interpersonales, el
trabajo pedagogico, el entorno de la organizacion, el entorno fisico, sus
creencias, valores (MINEDU, 2018)

Instrumento: Cuestionario

Dimensiones

ltems del instrumento

Dimension 1:
Comunicacion

1.

¢, Como calificas el nivel de la comunicacion, respecto a
la fluidez de la informacion en la institucion educativa
donde labora?

i Como calificas la rapidez en el traslado de la
informacion en la institucion educativa donde labora?
iEn qué nivel consideras que el respeto es una
caracteristica de la comunicacion en la institucion
educativa donde labora?

¢, Como calificas el nivel de aceptacion de las propuestas
entre los miembros de la institucion educativa donde
labora?

¢, Como consideras la funcionalidad de las normas al
interior de la institucion educativa donde labora?

¢, Como consideras que los espacios y horarios de la
institucion educativa donde labora influyen en la
comunicacion?

¢, Como consideras que en la institucion educativa donde
labora se oculta informacion entre los miembros de la
comunidad educativa?

Dimension 2:
Motivacion

10.

1.

¢, Como calificarias el nivel de satisfaccion del personal
gue labora en la institucion educativa?

¢, Como considera 2l nivel de motivacion de los docentes
en la institucion educativa?

¢ Como consideras la motivacion para el trabajo del
personal, segun la infraestructura institucional?

¢, Como consideras el reconocimiento del trabajo entre el
personal que trabaja en Ia institucion educativa?
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12.

13.

JComo consideras gque los docentes wvaloran su
prestigio profesional?

i Como consideras el nivel de autonomia en el personal
de la institucion educativa?

Dimension 3:
Participacion

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

23.

24,

25

JComo considera el nmivel de imvolucramiento de los
docentes en el trabajo de la institucion educativa?
iComo considera el nivel de parficipacion de los
miembroz  de la  institucion  en  actividades
extracurriculares?

iComo calificas el nivel de padicipacion de los
miembros de la institucion educativa en las actividades
de frabajo colegiado™?

;i En su opinion cual es el nivel de paricipacion de los
docentes en las decisiones gue =se toman en la
institucion educativa?

iComo consideras el nivel de paricipacion de los
docentes en las decisiones gue foma el equipo
directivo?

iComo consideras el nivel de parficipacion de los
docentes en las reuniones que realizan los padres de
familia?

iComo consideras el nivel de parlicipacion de los
docentes en las decisiones que foman los padres de
familia?

i Como consideras el nivel de parficipacion que tienen
los docentes para ayoedar a los diferentes grupcs de
areas o equipos de apoyo existentes en la institucion?

. iComo consideras el nivel de frabajo en equipo en la

institucion educativa?

;iComo consideras el nivel de preparacion de los
docentes enmarcado en un trabajo colaborativo?
iComo consideras el nivel de coordinacion de los
docentes de la institucion educativa?

i Como consideras el nivel de coordinacion entre el
equipo directivo y docentes de la instifucion educativa?

Dimension
4:Confianza

26.

27.

28.

29.

iComo calificas el nivel de confianza que se vive enire
los miembros de la institucion educativa?

i Como consideras el nivel de respete de los espacios
entre los miembros de la institucion educativa?

i Como consideras el nivel de trato amical entre los
miembros de la institucion educativa®

i Como calificas el nivel de sinceridad en las relaciones
en la institucion educativa?

30.

¢, Como consideras las relaciones que se dan entre
integrantes del equipo directivo y docentes de la
institucion educativa?
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Variable: Cuesficnario de desempefio docente

Definicion conceptual: son acciones cbservables que realizan |as personas, asi
como las acciones pueden ser descrtas, evaluadas y expresadas en
competencias, en las que el docente realiza una tarea para el comecto
aprendizaje de los estudiantes (MINEDLU, 20138).

Ingtrumento: Cuestionario

Dimensiones

[tems del instrumento

Dimension 1:
Preparacion para el
aprendizaje

1.

Demuesira conocimiento y comprension de las
caracteristicas individuales, socioculturales vy
evolutivas de sus estudiantes v de sus necesidades
especiales.

Demuestra  conocimientos — actualizados vy
comprension de los conceptos fundamentales de
las disciplinas comprendidas en el area curricular
que ensefia

Demuestra conocimiento actualizado ¥
comprension de las feoras vy practicas
pedagogicas v de la didactica de las areas gue
ensenia.

Elabora la programacion curricular analizando con
sus companeros el plan mas perinente a la
reglidad de su aula, arliculando de manera
coherente los aprendizajes gue se promueven, las
caracteristicas de los estudiantes v las estrategias
¥ medios seleccionados

Selecciona los contenidos de la ensefanza en
funcion de los aprendizajes fundamentales que el
curricule nacional, la escuela v la comunidad
buscan desarrollar en los estudiantes.

Dizefia creativamente procesos pedagogicos
capaces de desperdar curiosidad, interés y
compromiso en los estudiantes, para el logro de los
aprendizajes previstos.

Contextualiza el diseno de la ensefianza sobre la
base del reconocimiento de los intereses, nivel de
desarrolle, esfilos de aprendizaje e identidad
cultural de sus estudiantes.

Crea, selecciona y organiza diversos recursos para
los estudiantes como soporie para su aprendizaje.
Dizena la evaluacion de manera sistematica,
permanente, formativa v diferencial  en
concordancia con los aprendizajes esperados.
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10.Disena la secuencia v esfructura de |las sesiones de
aprendizaje en coherencia con los logros de
aprendizaje esperados Y distribuye
adecuadamente el tiempo.

Dimension 2:
Ensenanza para el
aprendizaje de los

estudiantes

11.Construye, de manera asertiva vy empatica,
relaciones interpersonales con y enire todos los
estudiantes, basadas en el afecto, la justicia, la
confianza, el respeto mutuo v la colaboracion.

12 Orienta su practica a consegquir logros en todos sus
estudiantes, v les comunica altas expeciativas
sobre sus posibilidades de aprendizaje.

13. Promueve un ambiente acogedor de la diversidad,
en el gue esta se exprese y sea valorada como
fortaleza vy oporunidad para el logro de
aprendizajes.

14 Genera relaciones de respeto, cooperacion vy
soporte de los estudiantes con necesidades
educativas especiales.

15. Resuelve conflictos en didlogo con los estudiantes
sobre la base de criterios éficos, normas
concertadas de convivencia, codigos culturales v
mecanismos pacificos.

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

17.Reflexiona permaneniemente con sus estudiantes
sobre experiencias vividas de discriminacion vy
exclusion, y desarrolla actitudes vy habilidades para
enfrentarias.

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

19.Propicia oportunidades para qgue los estudiantes
ufilicen los conocimientos en la solucion de
problemas reales con una actitud reflexiva v critica.

20.Desamolla esfrategias pedagogicas v aclividades
de aprendizaje gque promueven e pensamiento
crifico v creativo en sus estudiantes y que los
motivan a aprender.




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

22 Utiliza diversos metodos y técnicas que permiten
evaluar en forma diferenciada los aprendizajes
esperados, de acuerdo con el estilo de aprendizaje
de los estudiantes.

23.Evalia los aprendizajes de todos los estudiantes en
funcion de criterios previamente establecidos,
superando practicas de abuso de poder.

Dimension 3:
Participacion en la
gestion de la escuela
articulada a la
comunidad

24 Interactua con sus pares, colaborativamente y con
iniciativa, para intercambiar experiencias, organizar
el frabajo pedagogico, mejorar la ensefanza y
construir de manera sostenible wun  clima
democratico en la escuela.

25 Participa en la gestion del Provecto Educativo
Insfitucional, del curriculo v de los planes de mejora
continua, involucrandose activamente en equipos
de trabajo.

26.Desamrolla, individual v colectivamente, proyectos
de investigacion, innovacion pedagogica y mejora
de |a calidad del servicio educativo de la escuela.

27 Fomenta respetuosamente el trabajo colaborafivo
con las familias en el aprendizaje de los
estudiantes, reconociendo sus apories.

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

Dimension 4:
De=sarrollo de la
profesionalidad v la
identidad docente

29 Reflexiona en comunidades de profesicnales sobre
su pracfica pedagogica e insfitucional y el
aprendizaje de todes sus estudiantes.

30.Participa en experencias significativas  de
desarrolle profesional en concordamcia con sus
necesidades, las de los esfudiantes v las de la
escusla.

31.Participa en la generacion de politicas educativas
de nived local, regional v nacional, expresando una
opinion informada y actualizada sobre ellas, en el
marco de su frabajo profesional.

32 Actia de acuerdo a los principios de la éfica
profesional docente y resuelve dilemas practicos v

normativos de la vida escolar sobre la base de
ellos.

33 Actda y toma decisiones respetando los derechos
humanos y el principio del bien superior del nifio y
el adolescente.
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* Anexo 2: Instrumentos

Cuestionario de clima organizacional

Estimado docente marque con un aspa (X) cada uno de los items segun
crea conveniente, considere cada una de las siguientes alternativas de

respuesta:

1) Muy bajo, 2) Bajo, 3) Regular, 4) Alto, 5) Muy alto

N

items [1]2[3[4]|5

COMUNICACION

i Como calificas el nivel de la comunicacion, respecto a
1. | la fluidez de la informacidn en la institucion educativa
donde labora?

iComo calificas la rapidez en el traslado de la
informacian en la institucién educativa donde labora?

iEn qué nivel consideras que el respeto es una
3. | caracteristica de la comunicacién en la institucion
educativa donde labora?

i Como calificas el nivel de aceptacion de las propuestas
4. | entre los miembros de la institucion educativa donde
labora?

iComo consideras la funcionalidad de las normas al
interior de la institucion educativa donde labora?

i Como consideras que los espacios y horarios de la
6. | institucion educativa donde labora influyen en la
comunicacion?

i Como consideras que en la institucion educativa donde
7. | labora se oculta informacidn entre los miembros de la
comunidad educativa?

MOTIVACION

i Como calificarias el nivel de satisfaccion del personal

. que labora en la institucidn educativa?

g i Como considera el nivel de motivacion de los docentes
" | en la institucion educativa?

10. i Como consideras la motivacion para el trabajo del

personal, segun la infraestructura institucional?




11.

/ Como consideras el reconocimiento del trabajo entre el
personal que trabaja en la institucion educativa?

12.

iComo consideras que los docentes valoran su
prestigio profesional?

13.

¢ Como consideras el nivel de autonomia en el personal
de la institucion educativa?

PARTICIPACION

14.

;i Como considera el nivel de involucramiento de los
docentes en el trabajo de la instjtucion educativa?

15.

iComo considera el nivel de paricipacion de los
miembros de la institucidn en  actividades
extracurriculares?

16.

iComo calificas el nivel de participacion de los
miembros de |3 institucion educativa en las actividades
de trabajo colegiado?

17.

£En su opinion cual es el nivel de paricipacion de los
docentes en las decisiones que se toman en la
institucion educativa?

18.

;jComo consideras el nivel de participacion de los
docentes en las decisiones gue toma el equipo
directiva?

19.

i Como consideras el nivel de participacion de los
docentes en las reuniones que realizan los padres de
familia?

20.

iComo consideras el nivel de participacion de los
docentes en las decisiones que toman los padres de
familia?

21.

/Como consideras el nivel de participaciéon que tienen
los docentes para ayudar a los diferentes grupos de
areas 0 equipos de apoyo existentes en la institucion?

22.

i Como consideras el nivel de trabajo en equipo en la
institucion educativa?

23.

;,Como consideras el nivel de preparacion de los
docentes enmarcado en un trabajo colaborativo?

24,

;i Como consideras el nivel de coordinacion de los
docentes de la institucion educativa?

25.

i Como consideras el nivel de coordinacion entre el
equipo directivo y docentes de la institucién educativa?

CONFIANZA

26.

¢ Como calificas el nivel de confianza que se vive enfre
los miembros de la institucion educativa?

27.

i Como consideras el nivel de respeto de los espacios
entre los miembros de Ia institucion educativa?
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28.

.Como consideras el nivel de trato amical entre los
miembros de la institucion educativa?

29.

¢+ Como calificas el nivel de sinceridad en las relaciones
en la institucién educativa?

30.

.,Como consideras las relaciones que se dan entre
integrantes del equipo directivo y docentes de la
instituciéon educativa?

iGracias por su participacién!
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conveniente, considere cada una de las siguientes alternativas de respuesta:

Cuestionario de desempefio docente

83

Estimado docente marque con un aspa (X) cada uno de los items segln crea

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

N" |

ltems

[ 1]2[3]4]5

PREPARACION PARA EL APRENDIZAJE

Demuestra conocimiente v comprension de  las
caracteristicas individuales, socioculturales y evolutivas de
sus estudiantes y de sus necesidades especiales.

Demuestra conocimientos actualizados y comprension de
los conceptos fundamentales de las  disciplinas
comprendidas en el area curricular gque ensefia.

Demuestra conocimiento actualizado y comprension de
las teorias v practicas pedagogicas vy de la didactica de las
areas que ensefa.

Elabora la programacion curricular analizando con sus
companeros el plan mas perinente a la realidad de su
aula, articulando de manera coherente los aprendizajes
gue se promueven, las caracteristicas de los estudiantes y
las esfrategias v medios seleccionados

Selecciona los contenidos de la ensefianza en funcion de
los aprendizajes fundamentales que el curriculo nacional,
la escuela v la comunidad buscan desarrollar en los
estudiantes.

Disefia creativamente procesos pedagogicos capaces de
despertar curiosidad, interés y compromise en los
estudiantes, para el logro de los aprendizajes previstos.

Contextualiza el disefio de la ensenanza sobre la base del
reconocimiento de los intereses, nivel de desarmrollo, estilos
de aprendizaje e identidad cultural de sus estudiantes.

Crea, selecciona y organiza diversos recursos para los
estudiantes como soporte para su aprendizaje.

Disena la evaluacion de manera sistematica, permanente,
formativa vy diferencial en concordancia com oS
aprendizajes esperados.




10.

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

ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES

11.

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

12.

Ornenta su practica a conseguir logros en todos sus
estudiantes, y les comunica altas expectativas sobre sus
posibilidades de aprendizaje.

13.

Promueve un ambiente acogedor de la diversidad, en el
que esta se exprese y sea valorada como fortaleza y
oportunidad para el logro de aprendizajes.

14,

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

15.

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

16.

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

17.

Reflexiona permanentemente con sus estudiantes sobre
experiencias vividas de discriminacion y exclusion, y
desarrolla actitudes y habilidades para enfrentarlas.

18.

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

19.

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

20.

Desarrolla estrategias pedagogicas y actividades de
aprendizaje que promueven el pensamiento critico y
creativo en sus estudiantes y que los motivan a aprender.

21

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

22.

Utiliza diversos métodos y técnicas que permiten evaluar
en forma diferenciada los aprendizajes esperados, de
acuerdo con el estilo de aprendizaje de los estudiantes.
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23.

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

PARTICIPACION EN LA GESTION DE LA ESCUELA ARTICULAD

COMUNIDAD

24

Interactia con sus pares, colaborativamente y con
iniciativa, para intercambiar experiencias, organizar el
trabajo pedagogico, mejorar la ensefianza y construir de
manera sostenible un clima democratico en la escuela.

25.

Farticipa en Ila gestion del Proyecto Educativo
Institucional, del curriculo y de los planes de mejora
continua, involucrandose activamente en equipos de
trabajo.

26.

Desarrolla, individual y colectivamente, proyectos de
investigacion, innovacion pedagoégica y mejora de la
calidad del servicio educativo de la escuela.

27

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

28.

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

DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD Y LA IDENTIDAD DOCENTE

29.

Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su
practica pedagogica e institucional y el aprendizaje de
todos sus estudiantes.

30.

Farticipa en expeniencias significativas de desarrollo
profesional en concordancia con sus necesidades, las de
los estudiantes y las de la escuela.

31

Farticipa en la generacidn de politicas educativas de nivel
local, regional y nacional, expresando una opinidn
informada y actualizada sobre ellas, en el marco de su
trabajo profesional.

32.

Actia de acuerdo a los principios de la ética profesional
docente y resuelve dilemas practicos y normativos de la
vida escolar sobre la base de ellos.

33

Actia y toma decisiones respetando los derechos
humanos y el principio del bien superior del nifio y el
adolescente.
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iGracias por su participacion!
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* Anexo 3: Validacion de Instrumento

Ficha de Validaciéon de Instrumento

Juicio de Experto

INREER)
o4

g UsmP

UNIVERSIDAD DE
nnnnnnnnnnnnnnnnn

Estimado (a): Dra.:

e Margarita Rufino Gabriel
Siendo conocedora de sus trayectorias académicas y profesional, pido a usted ejercer
JUEZ EXPERTO para revisar a detalle el contenido del instrumento de recoleccion de
datos:

1. Cuestionario (X) 2. Guia de entrevista ( ) 3. Guia de focus group ( )
4. Guia de observacion ( ) 5. Otro ()

Presento la matriz de consistencia y el instrumento, la cual solicito revisar
cuidadosamente, ademas le informo que mi proyecto de tesis tiene un enfoque:

1. Cualitativo ( ) 2. Cuantitativo ( X) 3. Mixto ( )

Los resultados de esta evaluacion serviran para determinar la validez de contenido
del instrumento para mi proyecto de tesis de posgrado: RELACION ENTRE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO DOCENTE EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA SANTA ROSA DE LIMA DE AREQUIPA- 2023, dentro del marco de la

linea de investigacion: Investigacion de politicas educativas.

De antemano le agradezco sus aportes.

Autor del proyecto: Maria Del Rosario Gonzales Callata

Asesor del proyecto de tesis: Dr. Emilio Rosario Pacahuala

Lima, 12 de abril del 2023



RUBRICA PARA LA VALIDACION DE EXPERTOS

Escala de valoracion

medicion de
ésta.

total.

completamente.

Criterios
1 2 3 4
. SUFICIENCIA: Los items

Los items que miden  algln | Se deben
pertenecen a | Los items no | aspecto de la | incrementar
una misma | son suficientes | dimension o | algunos  items
dimension 0| para medir la | indicador, pero | para poder ‘
o - . Los items son
indicador  son [ dimensidn o | no evaluar la .

. . . . suficientes.
suficientes para | indicador. corresponden a | dimensidén o
obtener la la  dimension | indicador

. CLARIDAD:
El item se
comprende
faciimente, es
decir sU

sintactica y
semantica son

El item no es
claro.

El iterm
requiere varias
modificaciones
1] una
modificacion

muy grande en
el uso de las
palabras de
acuerdo con su
significado o

Se requiere una
modificacion
muy especifica
de algunos de
los términos del
item.

El item es
claro, tiene
semantica vy
sintaxis
adecuada.

dimensién o
indicador que
esta midiendo.

dimension o
indicador.

la dimensién o
indicador.

indicador que
esta midiendo

adecuadas.
por la
ordenacion de
las mismas.
El item se
. COHERENCIA: ] :
. . . . . El item tiene | encuentra
El item tiene|El item no|El item tiene -,
., . ) . .| una relacién | completamente
relacion logica | tiene relacion | una  relacidn .
. . regular con la | relacionado
con la| logica con la | tangencial con | . -
dimension o | con la

dimension 0
indicador que
esta midiendo.

. RELEVANCIA:

El item es
esencial 0
importante, es
decir debe ser
incluido.

El item puede
ser eliminado
sin que se vea
afectada la
medicion de la
dimension o
indicador.

El item tiene
alguna
relevancia,
pero otro item
puede estar
incluyendo lo
que este mide.

El item es
esencial o]
importante, es
decir debe ser
incluido.

El item es muy

relevante v
debe ser
incluido.
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Nota. Adaptado de:

www.humana.unal.co/psicometria/files/7113/8574/5708/articulo3 juicio de experto

27-36.pdf y modificado por la Dra. Patricia Guillén


http://www.humana.unal.co/psicometria/files/7113/8574/5708/artículo3_juicio_de_experto_27-36.pdf
http://www.humana.unal.co/psicometria/files/7113/8574/5708/artículo3_juicio_de_experto_27-36.pdf

Anexo 4: Validacién de jueces expertos

Validacion de primer experto

INFORMACION DE LOS ESPECIALISTAS:
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Nombres y Apellidos:

Margarita Rufino Gabriel

Sexo:

Profesion:
Especialidad:

Afos de experiencia:

Cargo que desempefa

actualmente:

Institucion donde labora:

Firma:

Hombre ( ) Mujer (x )
Docente universitaria
Magister en Evaluacion y Acreditacion

22 afnos
Docente

Universidad Privada del Norte

Hasingy ok

Edad 44




Para validar el Instrumento debe colocar en el casillero de los criterios: suficiencia,

VALIDACION:
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claridad, coherencia y relevancia, el nimero que segun su evaluacion corresponda

de acuerdo con la rubrica.

aceptacion de las

Instrumento: | Cuestionario
Variable: Cuestionario de clima organizacional
| _ ) _ % E E § Observaciones
Dimensiones ltems del instrumento g |5|L. D yio
A | 0| 8| & |recomendaciones
£ Como calificas el nivelde | 4 4 |14 4
la comunicacion, respecto
a la fludez de Ila
informacion en la
insfitucion educativa
donde labora?
¢ Como calificas la rapidez | 4 4 |14 4
en el ftraslado de la
. -, infarmacion en la
Dimension 1: | . . . .
Comunicacion institucion educativa
donde labora?
éEn que nivel consideras | 4 4 14 4
gque el respeto es una
caracteristica de la
comunicacion en la
institucion educativa
donde labora?
¢ Como calificas el nivelde | 4 4 |4 4




propuestas entre los
miembros de la institucion
educativa donde labora?

¢,Como consideras |la
funcionalidad de Ilas
normas al interior de la
institucion educativa
donde labora?

¢ Como consideras que los
espacios y horarios de la
institucion educativa
donde labora influyen en la
comunicacion?

¢ Como consideras que en
la institucion educativa
donde labora se oculta
informacién  entre  los
miembros de la
comunidad educativa?

90



Dimension 2:
Motivacion

¢ Como calificarias el nivel
de satisfaccion del
personal que labora en la
institucion educativa?

s Como considera el nivel
de motivacion de los
docentes en la institucion
educativa?

;Como  consideras  la
motivacién para el trabajo
del personal, segun la
infraestructura
institucional?

;Como  consideras el
reconocimiento del trabajo
entre el personal que
frabaja en la institucion
educativa?

¢ Como consideras que los
docentes  valoran  su
prestigio profesional?

¢ Gomo consideras el nivel
de autonomia en el

personal de la institucion
educativa?

91
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Dimension 3:
Participacion

L Como considera el nivel
de involucramiento de los
docentes en el trabajo de
la institucion educativa?

L Como considera el nivel
de paricipacidn de los
miembros de la institucion
en actividades
extracurmiculares?

& Como calificas el nivel de

participacion de los
miembros de la institucion
educativa an las

actividades de trabajo
colegiado?

LEnNn su opinién cual es el
nivel de participacion de
los docentes en las
decisiones gue se toman
en la institucidn
educativa?

& Como consideras el nivel
de paricipacion de los
docentes en las
decisiones que toma el
equipo directivo®?

¢ Gomo consideras el nivel
de participacion de los
docentes en las reuniones
que realizan los padres de
familia?

¢+ Como consideras el nivel
de participacion de los
docentes en las
decisiones que toman los
padres de familia?

¢ Gomo consideras el nivel
de participacion  que
tienen los docentes para
ayudar a los diferentes
grupos de areas o equipos
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de apoyo existentes en la
instituciéon?

¢,Como consideras el nivel
de trabajo en equipo en la
institucién educativa?

¢, Como consideras el nivel
de preparaciéon de los
docentes enmarcado en
un trabajo colaborativo?

¢ Como consideras el nivel
de coordinacion de los
docentes de la institucion
educativa?

¢, Como consideras el nivel
de coordinacion entre el
equipo directivo y
docentes de la institucion
educativa?




Dimension 4:
Confianza

¢, Coémo calificas el nivel de
conflanza que se vive
entre los miembros de la
institucion educativa?
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¢ Como consideras el nivel
de respeto de los espacios
entre los miembros de la
institucion educativa?

¢ Como consideras el nivel
de trato amical entre los
miembros de la instituciéon
educativa?

¢ Coémo calificas el nivel de
sinceridad en las
relaciones en la institucion
educativa?

¢ Como consideras las
relaciones que se dan
entre integrantes del
equipo directivo y
docentes de la institucion
educativa?




Instrumento: Cuestionario
Variable: Cuestionario de desempeno docente
. 28 |g|8| ovservaciones
Dimensiones | items delinstrumento |3 | € [ 24 3 y/o
E O | 8 | & | recomendaciones
Demuestra conocimiento |4 | 4 [4 | 4
y comprension de las
caracteristicas
individuales,
socioculturales y
evolutivas de sus
estudiantes y de sus
necesidades especiales.
Demuestra 4 |4 |4 |4
conocimientos
actualizados Y
comprension de los
conceptos
fundamentales de las
disciplinas comprendidas
en el drea curricular que
- ... | ensena.
g:?::g;nér:‘ Demugstra conocimiento |4 | 4 |4 4
actualizado y
para el .
aprendizaje com-prensmn de. _Ias
teorias y practicas
pedagogicas y de la
didactica de las areas
que ensefia.
Elabora la programacion |4 | 4 |4 4

curricular analizando con
sus compaiieros el plan
mas pertinente a la
realidad de su aula,
articulando de manera

coherente los
aprendizajes que se
promueven, las
caracteristicas de los
estudiantes y las

estrategias y medios
seleccionados
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Selecciona los
contenidos de la
ensefianza en funcion de
los aprendizajes
fundamentales que el
curriculo  nacional, la
escuela y la comunidad
buscan desarrollar en 10s
estudiantes.

Disefia creativamente
procesos  pedagogicos
capaces de despertar
curiosidad, interés vy
COmpromiso  en los
estudiantes, para el logro
de los  aprendizajes
previstos.

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

Crea, selecciona vy

organiza diversos
recursos para los
estudiantes como
soporte para su
aprendizaje.

Disena la evaluacion de
manera sistematica,
permanente, formativa y
diferencial en

concordancia con los
aprendizajes esperados.

Disefia la secuencia y
estructura de  las
sesiones de aprendizaje
en coherencia con los
logros de aprendizaje
esperados y distribuye

96



97

adecuadamente el
tiempo.

Dimension 2:
Ensefianza
para el
aprendizaje de
los estudiantes

Construye, de manera
asertiva y  empatica,
relaciones

interpersonales con vy
entre todos los
estudiantes, basadas en
el afecto, la justicia, la
confianza, el respeto
mutuo y Ia colaboracion.

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

Fromueve un ambiente
acogedor de la
diversidad, en el que esta
Se  exprese y  sea
valorada como fortaleza y
oportunidad para el logro
de aprendizajes.

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

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

Organiza el aula y otros
espacios de forma
seqgura, accesible ¥
adecuada para el trabajo
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pedagogico y el
aprendizaje, atendiendo
a la diversidad.

Reflexiona
permanentemente  con
sus estudiantes sobre
experiencias vividas de
discriminacion y
exclusion, y desarrolla
actitudes y habilidades
para enfrentarlas.

Controla
permanentemente la
ejecucion de su
programacion

cbsernvando su nivel de
impacto tanto en el
interes de los estudiantes
COmo en sus
aprendizajes,
introduciendo cambios
oporunos con apenura v
flexibilidad para
adecuarse a situaciones
imprevistas.

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

Desarrolla estrategias

pedagdgicas y
actividades de
aprendizaje que
promueven el
pensamiento  critico vy
creativo en sUS

estudiantes y que los
motivan a aprender.

Maneja diversas
estrategias pedagogicas




para atender de manera
individualizada a los

estudiantes con
necesidades educativas
especiales.

Utiliza diversos métodos
y técnicas que permiten
evaluar en forma
diferenciada los
aprendizajes esperados,
de acuerdo con el estilo
de aprendizaje de los
estudiantes.

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

Dimension 3:
Participacion
en la gestion
de la escuela
articulada a la
comunidad

Interactda con sus pares,
colaborativamente y con
iniciativa, para
intercambiar
experiencias, organizar el
trabajo pedagdgico,
mejorar la ensefianza y
construir  de  manera
sostenible un  clima
democratico en la
escuela.
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Participa en la gestion del
Proyecto Educativo
Institucional, del curriculo
y de los planes de mejora
continua, involucrandose
activamente en equipos
de trabajo.

Desarrolla, individual vy
colectivamente,

proyectos de
investigacion, innovacion
pedagogica y mejora de
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la calidad del servicio
educativo de la escuela.

Fomenta

respetuosaments el
trabajo colaborative con
las familias en el

aprendizaje de los
estudiantes,
reconociendo sSus
aportes.

Integra criticamente, en
sus practicas de

ensefianza, los saberes
culturales vy l0s recursos
de la comunidad y su
entorno.

Dimensidn 4:
Desarrollo de
la
profesionalidad
y la identidad
docente

Reflexiona en
comunidades de
profesionales sobre su
practica pedagdgica e
institucional Ui el
aprendizaje de todos sus
estudiantes.

Participa en experiencias
significativas de
desarrollo profesional en
concordancia con  sus
necesidades, las de los
estudiantes vy las de la
escuela.

Participa en la
generacion de politicas
educativas de nivel local,
regional vy  nacional,
expresando una opinidn
informada y actualizada
sobre ellas, en el marco
de su trabajo profesional.

Actoa de acuerdo a los
principios de la ética
profesional docente vy
resuelve dilemas
practicos y normativos de

la wida escolar sobre la
base de ellos.

Actia vy toma decisiones
respetando los derechos
humanos v el principio del
bien superior del nifio v <l
adolescente.
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Nombre y Apellido: MARGARITA RUFINO GABRIEL

Aplicable Si (X) No ( ) Observado ( )

Firma
%Eé ‘)F /] gg @ ;Bn’zﬁ)
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Validacion del segundo experto

Ficha de Validaciéon de Instrumento

Juicio de Experto

IRARER

J3:usmPp

UNIVERSIDAD DE

SAN MARTIN DE PORRES

Ly
N
Crge®

Estimada Mg.:

e Maria Victoria Mendoza Méndez

Siendo conocedora de sus trayectorias académicas y profesional, pido a usted ejercer
JUEZ EXPERTO para revisar a detalle el contenido del instrumento de recoleccion de
datos:

2. Cuestionario (X) 2. Guia de entrevista ( ) 3. Guia de focus group ( )
4. Guia de observacion ( )5. Otro ()

Presento la matriz de consistencia y el instrumento, la cual solicito revisar
cuidadosamente, ademas le informo que mi proyecto de tesis tiene un enfoque:

2. Cualitativo ( ) 2. Cuantitativo ( X) 3. Mixto ( )

Los resultados de esta evaluacion serviran para determinar la validez de contenido
del instrumento para mi proyecto de tesis de posgrado: RELACION ENTRE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO DOCENTE EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA SANTA ROSA DE LIMA DE AREQUIPA- 2023, dentro del marco de la

linea de investigacion: Investigacion de politicas educativas.

De antemano le agradezco sus aportes.

Autor del proyecto: Maria Del Rosario Gonzales Callata

Asesor del proyecto de tesis: Dr. Emilio Rosario Pacahuala

Lima, 12 de abril del 2023
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FORMACION DEL ESPECIALISTA

Nombres y Apellidos: Maria Victoria Mendoza Méndez

Sexo: 3Ilombre () Mujer (x ) Edad
Profesion: Docente

Especialidad: Comunicacion Linguistica y de Literatura

Afos de experiencia: 7 afios

Cargo que desempefa

Docente
actualmente:

Institucion donde labora: Universidad Privada del Norte

Firma: T’W
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FORMATO DE VALIDACION

Para validar el Instrumento debe colocar en el casillero de los criterios: suficiencia,

claridad, coherencia y relevancia, el nUmero que segun su evaluacion corresponda

de acuerdo con la rubrica.

TABLAN21

VARIABLE 1: Clima organizacional

Nombre del Cuestionario
Instrumento
motivo de
evaluacion:
Autor del Maria Del Rosario Gonzales Callata
Instrumento
\Variable 1: Variable Independiente
Observaciones
. ., - . ylo
Dimension / . Suficien | Clarida | Cohere | Relevan
. Items . . .
Indicador cia d ncia cia
recomendacion
es
D1 1,2, 3,4, 4 4 4 4
Comunicacion >, 6,7
D2 8,9, 10, 4 4 4 4
Motivacion 11,12,13
D3 14, 15, 16,
C s 17, 18, 19
Participacion 1O
P 20, 21, 22, 4 4 4 4
23, 24, 25
D4 26, 27, 28,
Confianza 29,30 4 4 4 4




FORMATO DE VALIDACION

105

Para validar el Instrumento debe colocar en el casillero de los criterios: suficiencia,

claridad, coherencia y relevancia, el nUmero que segun su evaluacion corresponda

de acuerdo con la rubrica.

VARIABLE 2: Desempefio docente

TABLA N° 2

articulada a la
comunidad

Nombre del Cuestionario
Instrumento
motivo de
evaluacion:
Autor del Maria Del Rosario Gonzales Callata
Instrumento
\Variable 2: Variable dependiente
Observacion
Dimension / . Suficienci Coherenc|Relevanci es y/o
. ltems . :
Indicador a a recomendaci
ones
D1
11,2, 3,4,
Preparacion 5 6, 7.8, 4 4
para el 9 10
aprendizaje ’
D2 11, 12, 13,
Ensefianza |14, 15, 16,
para el 17, 18, 19, 4 4
aprendizaje de |20, 21, 22,
los estudiantes 23
D3
Participacion
en la gestion |24, 25, 26, 4 4
de la escuela | 27,28
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D4

Desarrollo de
la
profesionalidad
y la identidad
docente

29, 30, 31,
32,33

Nombre y Apellido:

MARIA VICTORIA MENDOZA MENDEZ

Aplicable

Firma

Si (x) No ( ) Observado ( )

T‘:}?:}E é :'a f’
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Validacion del tercer experto

Ficha de Validaciéon de Instrumento

Juicio de Experto

-
wn
<
T

nnnnnnnnnnnnn
AAAAAAAAAAAAAAAAA

Estimado Dr.:

e Wilmer Rojas Bustamante
Siendo conocedora de sus trayectorias académicas y profesional, pido a usted ejercer
JUEZ EXPERTO para revisar a detalle el contenido del instrumento de recoleccion de
datos:

3. Cuestionario (X) 2. Guia de entrevista ( ) 3. Guia de focus group ( )
4. Guia de observacion ( ) 5. Otro ()

Presento la matriz de consistencia y el instrumento, la cual solicito revisar
cuidadosamente, ademas le informo que mi proyecto de tesis tiene un enfoque:

3. Cualitativo ( ) 2. Cuantitativo ( X ) 3. Mixto ( )

Los resultados de esta evaluacion serviran para determinar la validez de contenido
del instrumento para mi proyecto de tesis de posgrado: RELACION ENTRE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO DOCENTE EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA SANTA ROSA DE LIMA DE AREQUIPA- 2023, dentro del marco de la

linea de investigacion: Investigacion de politicas educativas.

De antemano le agradezco sus aportes.

Autor del proyecto: Maria Del Rosario Gonzales Callata

Asesor del proyecto de tesis: Dr. Emilio Rosario Pacahuala

Lima, 1 de mayo del 2023
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FORMACION DEL ESPECIALISTA

Nombres y Apellidos: Mg. Wilmer Rojas Bustamante

Sexo: Hombre ( x ) Mujer ()

Profesion: Lic. En Lengua y Literatura

Especialidad: Segunda especialidad en gestion escolar con liderazgo
pedagdgico

Magister en Docencia Universitaria
Doctor en Ciencias de la educacion

Afos de experiencia: 15 afios

Cargo que desempefia Subdirector de la I.E. "JIC"

actualmente: Resolucién directoral N ©002326-2014-UGEL Sullana
Institucion donde Red de Salud Huaylas Norte
labora:

Firma: \PA
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Instrumento:

Cuestionario

Variable:

Cuestionario de clima organizacional

Dimensiones

itemns del instrumento

Observaciones
yio
recomendaciones

Dimension 1:
Comunicacion

| Suficienci
+| Claridad

£Como calificas el nivel de
la comunicacion, respecto
a la fludez de Ila
informacion en la
institucion educativa
donde labora®?

| Coherenc

+| Relevanc

AComo calificas la rapidez | 4 4
en el ftraslado de la
informacion en la
institucion educativa
donde labora®”?

iEn quée nivel consideras | 4 4
que el respeto es una
caracteristica de la
comunicacion en la
institucion educativa
donde labora®”?

&Como calificas el nivel de | 4 4
aceptacién de las

propuestas entre los
miembros de la institucion
educativa donde labora?

¢.Como consideras la|4 4
funcionalidad de las
normas al interior de la
institucion educativa
donde labora?

¢ Como consideras que los | 4 -
espacios y horarios de la
institucion educativa
donde labora influyen en la
comunicacion?

¢, Como considerasqueen |4 |4
la institucion educativa
donde labora se oculta
informacion entre  los
miembros de la
comunidad educativa?




Dimension 2:
Motivacion

£ Como calificarias el nivel
de satisfaccion del
personal que labora en la
institucion educativa®?
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L Como considera el nivel
de motivacion de los
docentes en la institucidn
educativa?

LComo  consideras la
motivacion para el trabajo
del personal, segin la
infraestructura
institucional?

LComo  consideras el
reconocimiento del trabajo
entre el personal que
trabaja en la institucion
educativa?

£ Como consideras que los
docentes  wvaloran su
prestigio profesional?

& Como consideras el nivel
de autonomia en el

personal de la institucion
educativa?
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Dimension 3:
Participacion

i Como considera el nivel
de involucramiento de los
docentes en el trabajo de
la institucion educativa?

. Como considera el nivel
de participacion de los
miembros de la institucion
en actividades
extracurriculares?

¢ Como calificas el nivel de
participacion de los
miembros de la institucion

educativa en las
actividades de trabajo
colegiado?

¢ En su opinidn cual es el
nivel de participacion de
los docentes en las
decisiones que se toman
en la institucion
educativa?

¢ Como consideras el nivel
de participacion de los
docentes en las
decisiones que toma el
equipo directivo?

4 Como consideras el nivel
de participacion de los
docentes en las reuniones
que realizan los padres de
familia?

¢+ Como consideras el nivel
de participacion de los
docentes en las
decisiones que toman los
padres de familia?

¢ Como consideras el nivel
de participacion  que
tienen los docentes para
ayudar a los diferentes
grupos de areas 0 equipos
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de apoyo existentes en la
institucion?

¢ Coémo consideras el nivel
de trabajo en equipo en la
institucién educativa?

¢, Como consideras el nivel
de preparacion de los
docentes enmarcado en
un trabajo colaborativo?

¢, Como consideras el nivel
de coordinacion de los
docentes de la institucion
educativa?

¢ Coémo consideras el nivel
de coordinaciéon entre el
equipo directivo y
docentes de la institucion
educativa?

Dimension 4:
Confianza

¢ Como calificas el nivel de
conflanza que se vive
entre los miembros de la
institucion educativa?

¢ Como consideras el nivel
de respeto de los espacios
entre los miembros de la
institucion educativa?

¢ Como consideras el nivel
de trato amical entre los
miembros de la institucion
educativa?

¢ Coémo calificas el nivel de
sinceridad en las
relaciones en la institucion
educativa?

. Como consideras las
relaciones que se dan
entre integrantes  del
equipo directivo y
docentes de la institucion
educativa?
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Instrumento: Cuestionario
Variable: Cuestionario de desempeno docente
, 28| |8 | ovservaciones
Dimensiones | ftems delinstrumento | S | € |8 {3 y/o
E O | 8 | & | recomendaciones
Demuestra conocimiento |4 [ 4 |4 | 4
y comprension de las
caracteristicas
individuales,
socioculturales y
evolutivas de sus
estudiantes y de sus
necesidades especiales.
Demuestra 4 [4 |4 |4
conocimientos
actualizados y
comprension de los
conceptos
fundamentales de Ilas
disciplinas comprendidas
en el drea curricular que
: . .. | ensena.
2?5;2';“6;‘ Demuestra conocimiento |4 | 4 |4 | 4
actualizado y
para el -,
- comprension de las
aprendizaje h -
teorias y  practicas
pedagogicas y de la
didactica de las areas
que ensefia.
Elabora la programacion | 4 4 14 4

curricular analizando con
sus compaieros el plan
mas pertinente a la
realidad de su aula,
articulando de manera

coherente los
aprendizajes que se
promueven, las
caracteristicas de los
estudiantes y las

estrategias y medios

seleccionados
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Selecciona los
contenidos de la
ensefianza en funcion de
los aprendizajes
fundamentales que el
curriculo  nacional, la
escuela y la comunidad
buscan desarrollar en los
estudiantes.

Disefia creativamente
procesos  pedagogicos
capaces de despertar
curiosidad, interés vy
compromiso  en los
estudiantes, para el logro
de los  aprendizajes
previstos.

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

cultural de sUS
estudiantes.

Crea, selecciona Yy
organiza diversos
recursos para los
estudiantes como
soporte para su

aprendizaje.

Disena la evaluacion de

manera sistematica,
permanente, formativa y
diferencial en

concordancia con los
aprendizajes esperados.

Disefia la secuencia vy
estructura de las
sesiones de aprendizaje
en coherencia con los
logros de aprendizaje
esperados vy distribuye
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adecuadamenta el
tiempo.

Dimension 2:
Ensefianza
para el
aprendizaje de
los estudiantes

Construye, de manera
asertiva y empatica,
relaciones

interpersonales con y
entre todos los
estudiantes, basadas en
el afecto, la justicia, la
confianza, el respeto
mutuo y la colaboracién.

Orienta su practica a
conseguir logros en todos
sus estudiantes, y les

comunica altas
expectativas sobre sus
posibilidades de
aprendizaje.

FPromueve un ambiente
acogedor de la

diversidad, en el que esta
se  eXxprese Yy sea
valorada como fortaleza y
oportunidad para el logro
de aprendizajes.

Genera relaciones de
respeto, cooperacién y

soporte de los
estudiantes con
necesidades educativas
especiales.

Resuelve conflictos en
dialogo con los

estudiantes sobre 1a base
de criterios eticos,
normas concertadas de

convivencia, codigos
culturales y mecanismos
pacificos.

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

Reflexiona
permanentemente  con
sus  estudiantes sobre
experiencias vividas de
discriminacion y
exclusion, y desarrolla
actitudes y habilidades
para enfrentarlas.

Controla
permanentemente la
ejecucion de su

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

Propicia oportunidades
para gue los estudiantes
utilicen los conocimientos
en la solucion de
problemas reales con
una actitud reflexiva vy
critica.

Desarrolla estrategias

pedagodgicas y
actividades de
aprendizaje que
promueven el
pensamiento  critico vy
creativo en sUs

estudiantes y que los
motivan a aprender.

Maneja diversas
estrategias pedagogicas
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para atender de manera
individualizada a los

estudiantes con
necesidades educativas
especiales.

Utiliza diversos métodos
y tecnicas que permiten
evaluar en forma
diferenciada los
aprendizajes esperados,
de acuerdo con el estilo
de aprendizaje de los
estudiantes.

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

Dimension 3:
Participacion
en la gestién
de |a escuela
articulada a la
comunidad

Interactia con sus pares,
colaborativamente y con
iniciativa, para
intercambiar

experiencias, organizar el
trabajo pedagogico,
mejorar la ensefianza y
construir  de  manera
sostenible un clima

democratico en la
escuela.

Participa en la gestion del
Proyecto Educativo

Institucional, del curriculo
y de los planes de mejora
continua, involucrandose
activamente en equipos
de trabajo.

Desarrolla, individual vy
colectivamente,

proyectos de
investigacion, innovacion
pedagdgica y mejora de
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la calidad del servicio
educativo de |a escuela.

Fomenta

respetuosamente el
trabajo colaborative con
las familias en el

aprendizaje de los
estudiantes,
reconociendo sus
aportes.

Integra criticamente, en
sus practicas de

ensefianza, los saberes
culfurales y los recursos
de la comunidad y su
entorno.

Dimension 4:
Desammollo de
la
profesionalidad
y |a identidad
docente

Reflexiona en
comunidades de
profesionales sobre su
practica pedagogica e
institucional ¥ el
aprendizaje de todos sus
estudiantes.

Participa en experiencias
significativas de
desarrollo profesional en
concordancia con  sus
necesidades, las de los
estudiantes y las de la
escuela.

Participa en la
generacion de politicas
educativas de nivel local,
regional y  nacional,
expresando una opinion
informada y actualizada
sobre ellas, en el marco
de su trabajo profesional.

Actia de acuerdo a los
principios de la ética
profesional docente vy
resuelve dilemas
practicos y normativos de
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la vida escolar sobre la
base de ellos.

Actla y toma decisiones |4 (4 |4 |4
respetando los derechos
humanos y el principio del
bien superior del nifio y el

adolescente.
Nombre y Apellido: WILMER ROJAS BUSTAMANTE
Aplicable Si (x) No ( ) Observado ( )

Firma S .}




Anexo 5: Matriz de consistencia

“RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO DOCENTE EN LA INSTITUCION EDUCATIVA SANTA
ROSA DE LIMA DE AREQUIPA- 2023”

120

Frobiema Objetivo general Hipotesis Variable Dimensiones Instrumento | Metodologia Foblacion
general general /muestra
iQué relacion | Determinar la | Existe relacién .
existe entre el | relacién del clima | significativa del COoMmunicacion
clima organizacional vy | clima Motivacion
Dlrgani(zia::icnal my gl -tdesemper"':o Ulrgani(zja::ional my Clima
g esempefio | docente en la|e esempefio o L . .
docente en la | institucion docente en Ia | Or98NIZacional | Participacion | Cuestionario | Lo\
institucion educativa Santa | institucion expermental,
educativa Santa | Rosa de Lima de | educativa Santa correlacional
Rosa de Lima de | Arequipa Rosa de Lima de Confianza Poblacién:
Arequipa 20237 Arequipa Tipo: 27 profesores
Problema Objetivo Hipotesis Preparacion para Descriptivo
especifico especifico especifico el aprendizaje Muestra
» +Qué relacion | « Determinar la | = Existe relacion Ensefianza para Nivel: Basico | 27 docentes
existe entre la | relacion entre la | significativa entre el aprendizaje de
comunicacion y el | comunicacion y el | la comunicacion y Desempeiio los estudiantes _ | Enfoque:
desempefio desempefio el desempefio docente Participacion en | Cuestionario | Cuantitativo
docente en la|docente en la|docente en la la gestién de la
institucicn institucion institucicn escuela
educativa Santa | educativa Santa | educativa Santa articulada a la
Rosa de Lima de | Rosa de Lima de | Rosa de Lima de comunidad

Arequipa?

Arequipa.

Arequipa.
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= jQué relacién
existe entre la
motivacion y el
desempefio
docente en la
institucion
educativa Santa
Rosa de Lima de
Arequipa?
= iQué relacion
existe entre la
participacion y el
desempefio
docente en la
institucion
educativa Santa
Rosa de Lima de
Arequipa?
- iQue relacion
existe entre la
confianza vy €l
desempefio
docente en |la
institucién
educativa Santa
Rosa de Lima de
Arequipa?

= Determinar la
relacion entre la
motivacion vy el
desempefio
docente en la
institucion
educativa Santa
Rosa de Lima de
Arequipa.

= Determinar la
relacion entre la
participacion y el
desempeiio
docente en Ia
institucion
educativa Santa
Rosa de Lima de
Arequipa.

= Determinar Ia
relacion entre la
confianza vy el
desempefio
docente en Ia
institucion
educativa Santa
Rosa de Lima de
Arequipa.

- Existe relacién
significativa entre
la motivacion y el
desempefio
docente en la
institucion
educativa Santa
Rosa de Lima de
Arequipa.

- Existe relacion
significativa entre
la participacion y
el  desempefio
docente en la
institucion
educativa Santa
Rosa de Lima de
Arequipa.

- Existe relacion
significativa entre
la confianza y €l
desempefio
docente en |la
institucion
educativa Santa
Rosa de Lima de
Arequipa.

Desarrollo de la
profesionalidad y
Ia identidad
docente
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