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RESUMEN 

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño docente en la institución educativa Santa Rosa de 

Lima de Arequipa. La metodología empleada se enmarcó dentro del enfoque 

cuantitativo, con una naturaleza descriptiva y un diseño transaccional no 

experimental. Se siguió la metodología científica para confirmar o rechazar hipótesis, 

utilizando una población y muestra de 27 participantes. A estos participantes se les 

aplicaron dos cuestionarios para analizar el clima organizacional y el desempeño 

docente. Los resultados obtenidos indicaron que el coeficiente de Rho de Spearman, 

utilizado para determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño 

docente, no evidenció la existencia de una relación significativa entre las variables (p-

valor: 0,495). De manera similar, al analizar la relación entre el desempeño docente 

y las dimensiones de comunicación (p-valor: 0,774), motivación (p-valor: 0,424), 

participación (p-valor: 0,082) y confianza (p-valor: 0,588), no se encontraron 

relaciones significativas. En conclusión, no se identificó una relación significativa entre 

el clima organizacional y el desempeño docente en la institución educativa Santa 

Rosa de Lima de Arequipa. 

Palabras clave: Clima organizacional; comunicación; confianza; desempeño 

docente; motivación; participación. 
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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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INTRODUCCIÓN 

 

Actualmente, resulta crucial estudiar los tipos de relaciones interpersonales 

que los trabajadores mantienen en su entorno laboral (Cenas-Chacón 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 vínculos 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 dirección clara para la solución de problemas futuros (Cervera, 2021). La gestión 

de este clima está mediada por el compromiso de los individuos, quienes toman 

conciencia de sus responsabilidades profesionales y prácticas (Díaz, 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 institución. En este sentido, la enseñanza y el aprendizaje de los 

estudiantes dependen en gran medida del nivel de desempeño 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 gestión institucional (Mulang, 2021). 
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El desempeño docente se manifiesta a través de competencias profesionales 

que construyen relaciones significativas con los estudiantes y promueven una 

educación que desarrolla competencias y habilidades (Chávez-Vassallo et al., 2020). 

La sociedad contemporánea requiere docentes de alto desempeño, capaces de 

enfrentar los desafíos futuros, motivados, con buena comunicación, participación 

activa y confianza en la gestión 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 países, se han identificado problemas relacionados con el clima 

organizacional en la educación que impactan fuertemente a los docentes. En 

Ecuador, algunos diarios nacionales han señalado que los docentes expresan 

insatisfacciones y demandas relacionadas con la falta de recursos económicos, 

materiales y didácticos, y con problemas persistentes en el sistema educativo (García 

& Campana, 2020). Por el contrario, en México, un estudio de Martínez et al. (2020) 

encontró que aproximadamente el 39% de los docentes mostraban un buen 

desempeño, lo que indica un ambiente de trabajo positivo en las instituciones 

evaluadas. 

En Perú, al igual que en otros países de América Latina, el sistema educativo 

enfrenta desafíos sociales significativos, y las instituciones necesitan mecanismos 

para evaluar constantemente los factores que afectan el desempeño docente 

(Palomino-Esteban, 2020). Por ejemplo, Vásquez et al. (2019) reportaron que los 

docentes identificaron un clima laboral inadecuado debido a una actitud desfavorable 

de las autoridades y una mala comunicación sobre las actividades académicas, una 

situación que también se observa en otras regiones del país. 
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En la región de Arequipa, Manrique (2020) determinó que, aunque el clima 

institucional y el desempeño laboral de los docentes se percibían como buenos, estas 

variables no estaban realmente relacionadas. Uno de los aspectos negativos 

principales era la gestión institucional deficiente en la institución evaluada. Es 

fundamental comprender que la cultura organizacional y el desempeño dependen de 

la capacidad de la institución para fomentar el entusiasmo, el compromiso y la 

flexibilidad adecuada que promuevan un clima apropiado entre el personal docente 

(Moreno & Pineda, 2019). Así, un buen clima organizacional, caracterizado por 

buenas relaciones interpersonales entre el personal educativo, puede mejorar el 

desempeño docente y conducir a mejores resultados en el aprendizaje de los 

estudiantes (Ruiz, 2020). 

En la institución educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa, los docentes han 

expresado reiteradamente su insatisfacción con el clima organizacional, 

principalmente debido a la mala comunicación que perciben. Los problemas que 

surgieron durante las clases a menudo no se resolvieron de manera inmediata, lo que 

aumentó el estrés laboral. Además, la carga horaria intensa requerida por sus 

funciones afectó negativamente su motivación y minó la confianza necesaria para 

abordar y resolver administrativamente los problemas. 

Dado que el clima organizacional es un predictor clave del desempeño, resulta 

crucial abordar esta cuestión en la institución educativa Santa Rosa de Lima. Se 

observó un ambiente laboral tenso, caracterizado por una comunicación deficiente, 

escasos incentivos laborales y un manejo inadecuado de conflictos. Estos factores 

influyeron negativamente en el desempeño docente. 
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Por lo expuesto anteriormente se formuló el problema general de la siguiente 

manera: 

¿Qué relación existe entre el clima organizacional y el desempeño docente en 

la institución educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa?  

Se planteó como objetivo general: 

Determinar la relación del clima organizacional y el desempeño docente en la 

institución educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa. 

Además, se presentaron los siguientes objetivos específicos: 

 Determinar la relación entre la comunicación y el desempeño docente en 

la institución educativa Santa Rosa de Lima Arequipa. 

 Determinar la relación entre la motivación y el desempeño docente en la 

institución educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa. 

 Determinar la relación entre la participación y el desempeño docente en 

la institución educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa. 

 Determinar la relación entre la confianza y el desempeño docente la 

institución educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa. 

La hipótesis general fue: 

Existe relación significativa del clima organizacional y el desempeño docente 

en la institución educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa. 
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A partir de esta premisa, se derivaron las siguientes hipótesis específicas: 

 Existe relación significativa entre la comunicación y el desempeño 

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

 Existe relación significativa entre la motivación y el desempeño docente 

en la institución educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa. 

 Existe relación significativa entre la participación y el desempeño docente 

en la institución educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa. 

 Existe relación significativa entre la confianza y el desempeño docente en 

la institución educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa. 

Esta investigación se consideró importante desde varias perspectivas. Desde 

una perspectiva teórica, tuvo como finalidad contribuir al descubrimiento de uno de 

los tópicos más relevantes en la gestión pedagógica y las actividades educativas, 

mediante la revisión de trabajos, artículos y documentos recientes. 

Desde un punto de vista práctico, las conclusiones del estudio se enfocaron 

en enriquecer el conocimiento sobre el tema, con el objetivo de que fueran 

consideradas para la regulación de diferentes aspectos de la gestión interna y la 

mejora del clima organizacional. Esto, a su vez, buscó lograr una mayor eficacia 

operativa en profesores y directivos, permitiendo identificar y abordar cuestiones 

pertinentes dentro de sus ámbitos de competencia. 
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En el ámbito metodológico, las herramientas de medición se diseñaron 

cuidadosamente para cada variable, asegurando que se comprobaran de manera 

precisa para garantizar conclusiones representativas. 

Desde una perspectiva social, el estudio buscó, de manera indirecta, 

regularizar la gestión interna de la institución educativa, beneficiando tanto al 

personal docente como a los estudiantes. Se esperaba que, tras la aplicación de 

medidas correctivas, los estudiantes pudieran obtener aprendizajes significativos en 

el aula. 

En el ámbito pedagógico, el estudio se centró en mejorar la práctica docente, 

enfocándose en los elementos del clima organizacional que tienen mayor impacto 

en la institución educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa. 

El estudio no presentó limitaciones significativas, ya que se desarrolló con el 

pleno apoyo de la institución educativa, lo que permitió realizar las observaciones 

pertinentes. Además, se contó con el compromiso de participación de los 

trabajadores, lo que otorgó a los resultados una alta representatividad de la realidad 

percibida por el personal docente de la institución. 

Metodológicamente, el estudio se basó en un enfoque cuantitativo, de 

naturaleza descriptiva, con un diseño transaccional no experimental. Se siguió la 

metodología científica para confirmar o rechazar hipótesis, utilizando una población 

y muestra de 27 participantes. 

El presente estudio se estructuró en cinco capítulos principales: 
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Capítulo I: Se abordaron los antecedentes de la investigación y las bases 

teóricas de las variables de estudio, así como la definición de términos básicos. 

Capítulo II: Se presentaron las hipótesis y las variables de estudio. 

Capítulo III: Se desarrolló la metodología de investigación, detallando el 

diseño metodológico, el diseño muestral, las técnicas e instrumentos de recolección 

de datos, las técnicas estadísticas para el procesamiento de la información y los 

aspectos éticos considerados. 

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

pruebas de hipótesis para establecer las conclusiones. 

Capítulo V: Se discutieron los resultados obtenidos. 

Finalmente, se redactaron las conclusiones y recomendaciones del estudio, 

junto con las fuentes de información y los anexos correspondientes. 
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CAPÍTULO I: MARCO TEÓRICO 

 

1.1. Antecedentes de la Investigación 

 

Antecedentes Internacionales  

 

Macías & Vanga (2021), en su investigación realizada en Ecuador, tuvieron 

como objetivo llevar a cabo un diagnóstico situacional basado en los docentes de la 

carrera de Ingeniería Civil de la Universidad Técnica de Manabí. Se empleó una 

investigación de campo con un enfoque cuantitativo y muestreo censal. Los 

resultados indicaron que existían deficiencias asociadas al clima organizacional, 

aunque estas no influyeron en la motivación de los trabajadores. Se concluyó que los 

diagnósticos realizados a las organizaciones deben servir como insumos para la 

elaboración de planes de mejora que se centren en los aspectos desfavorables 

identificados. 

García & Campana (2020), en su estudio realizado en Ecuador, tuvieron como 

objetivo establecer la relación entre el clima laboral y el desempeño docente en la 

Unidad Educativa Francisco García Jiménez, en Guayaquil. El estudio se desarrolló 

con un enfoque cuantitativo y un diseño correlacional y descriptivo, utilizando una 
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muestra de 128 docentes. Los resultados indicaron una correlación entre el clima 

organizacional y el desempeño docente que se consideró adecuada para satisfacer 

las necesidades de los estudiantes. Además, se encontró una correlación entre el 

clima organizacional y las dimensiones de preparación y desarrollo de la enseñanza, 

la creación de ambientes favorables para el aprendizaje de los alumnos, la enseñanza 

para el aprendizaje de los alumnos y el profesionalismo docente. Se concluyó que 

existe una relación significativa entre las variables estudiadas. Sin embargo, se 

observó que los aspectos motivacionales fueron escasamente valorados, lo que 

impidió alcanzar una satisfacción total debido a mínimas disconformidades dentro de 

la institución evaluada. 

Martínez et al. (2020), en su estudio realizado en México, tuvieron como 

objetivo conocer la relación entre la evaluación del desempeño docente en su práctica 

y la evaluación docente en el Estado de Chihuahua. La investigación se llevó a cabo 

con un enfoque mixto y un diseño 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 

desempeño. Se encontró una relación significativa entre los años de trabajo en la 

misma escuela y el desempeño docente, mientras que no se observó asociación entre 

el grado de estudios del profesor y su desempeño. Se concluyó que es necesario 

implementar una evaluación del desempeño docente dentro del aula que refleje un 

panorama real de la práctica docente. Además, se sugirió que esta evaluación 

proporcione retroalimentación para mejorar las áreas de oportunidad identificadas. Se 

argumentó que un examen estandarizado no refleja adecuadamente el desempeño 

docente en contextos específicos de la práctica diaria. 
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Toapanta et al. (2020), en su estudio realizado en Ecuador, tuvieron como 

objetivo determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral 

de los docentes del Colegio Quito. La investigación se caracterizó por ser de 

naturaleza descriptiva y correlacional, con un diseño 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 encontró que el clima organizacional 

desfavorable y el desempeño laboral mantenían una relación estadísticamente 

significativa. Se concluyó que el clima organizacional y el desempeño laboral de los 

docentes del Colegio Quito evidenciaron una relación inversa débil entre las variables 

estudiadas. 

Arif et al. (2019), en su investigación realizada en Sumatra, tuvieron como 

objetivo determinar y examinar la influencia del liderazgo, la cultura organizacional, la 

motivación laboral y la satisfacción laboral en el desempeño de los directores de 

escuelas secundarias en Medan. El estudio, de naturaleza básica y descriptiva con 

un diseño correlacional, se llevó a cabo en Medan City High School en 2017, utilizando 

una muestra de 135 docentes. Los resultados del análisis revelaron que no se 

encontró una influencia directa, positiva y significativa del liderazgo, la cultura 

organizacional, la motivación laboral y la satisfacción laboral en el desempeño de los 

directores de escuelas. Se concluyó que las variables evaluadas tienen un impacto 

significativo en el desempeño de los directores de escuelas secundarias en Medan, 

aunque no necesariamente de manera directa. 

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

evaluar los factores del clima laboral y determinar su incidencia en el desempeño 
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docente en la carrera de Licenciatura en Educación Básica en la Universidad de las 

Fuerzas Armadas – ESPE. El estudio, de corte mixto, descriptivo y correlacional, se 

desarrolló con un total de 84 docentes. Los resultados determinaron que se percibía 

un clima laboral positivo, destacando factores como el trabajo en equipo, fundamental 

para alcanzar las metas organizacionales. Se concluyó que el clima laboral mantenía 

una relación significativa con el desempeño docente. 

Antecedentes Nacionales  

Salazar (2021) investigó la relación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral de los docentes de la Universidad de Ciencias de la Comunicación 

de la UNTRM (Universidad Nacional Toribio Rodríguez de Mendoza de Amazonas), 

Perú, en el año 2019. El estudio fue de tipo descriptivo correlacional y se trabajó con 

una muestra de 17 docentes. Los resultados mostraron que el 64,7% de los docentes 

percibía un buen clima organizacional, y el 52,9% demostró un excelente desempeño 

laboral. Se concluyó que existía una baja correlación positiva entre el desempeño 

laboral y las variables del clima organizacional. 

Sancho & Santos (2021) investigaron la relación entre clima organizacional y 

desempeño docente en el colegio 'Vicealmirante Jerónimo Caférata', 7088 Villa María 

del Triunfo, Lima, Perú. El estudio fue de enfoque cuantitativo, diseño no 

experimental, de tipo básico y correlacional, y se realizó sobre una muestra de 70 

docentes. Los resultados mostraron que había una correlación directa 

moderadamente significativa entre el clima organizacional y el desempeño docente. 

Se concluyó que existía una relación entre el clima organizacional y el desempeño 

docente en dicha institución educativa. 
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Palomino-Esteban (2020) tuvo como objetivo determinar la relación entre el 

clima organizacional y el desempeño docente en las escuelas secundarias de la 

unidad de gestión educativa local. Aplicando un enfoque cuantitativo descriptivo-

correlacional, el estudio trabajó con una muestra de 86 docentes. Los resultados 

revelaron que había una relación 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 desempeño docente. Se 

concluyó que existía una relación directa, positiva y significativa entre el clima 

organizacional y el desempeño docente en las instituciones de la UGEL Huánuco en 

el año 2017, y que un clima organizacional favorable potenciaba el buen desempeño 

docente. 

Ruiz (2020) investigó el grado de correlación entre el clima organizacional y el 

desempeño docente en la principal institución educativa "Genaro Herrera" de la 

provincia de Contamana, Loreto. El estudio fue descriptivo del nivel de correlación, 

con un diseño no experimental y una muestra de 100 docentes y tres directores. Los 

resultados obtenidos mostraron una relación del 36,48%, indicando que la cultura 

organizacional explicaba el 36,48% del desempeño docente. Se concluyó que existía 

una relación entre la cultura organizacional y el desempeño docente en la institución 

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

Cahuapaza (2020) investigó la relación entre la cultura organizacional y el 

desempeño docente de los profesores de las instituciones educativas pertenecientes 

a la Asociación Educativa Adventista de Puno. Este estudio descriptivo correlacional 

tuvo un diseño no experimental y transversal, con una muestra de 143 docentes. Los 

principales hallazgos mostraron que había una relación moderada entre el clima 
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organizacional y el desempeño docente, así como una correlación entre el 

desempeño docente y las dimensiones de comunicación, motivación, confianza y 

participación. Se concluyó que existía una relación directa entre las variables del 

estudio. 

Cenas-Chacón et al. (2021) investigaron la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño docente en las instituciones educativas nacionales del 

distrito de La Esperanza de la UGEL N° 02 - 2020. Este estudio fue básico, descriptivo, 

correlacional y no experimental, utilizando una muestra de 191 docentes de 13 

instituciones educativas de nivel secundario. Los resultados mostraron una relación 

directa y altamente significativa entre el clima organizacional y el desempeño docente, 

siendo la percepción de los docentes sobre el clima organizacional normal (46%) y el 

desempeño docente bueno (32%). La conclusión del estudio fue que existía una 

relación entre el clima organizacional y el desempeño docente en las instituciones 

educativas nacionales del distrito de La Esperanza. 

Antecedentes Locales  

 

Fernández (2021) tuvo como objetivo determinar la relación entre las variables 

administrativas y el desempeño laboral de los docentes de la institución educativa 

arequipeña Andenes de Chilina en el año 2020. Se trató de un estudio netamente 

correlacional, de carácter cuantitativo y transversal, realizado sobre una muestra de 

28 docentes. Los resultados revelaron una relación significativa entre la 

administración y el desempeño laboral. El estudio concluyó que, en el año 2020, 

existió una relación positiva y significativa entre la administración y el desempeño 

laboral de los docentes de la institución educativa Andenes de Chilina de Arequipa. 
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Manrique (2020) investigó la relación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral del personal de la Institución Educativa Nuestra Señora de La 

Asunción, Arequipa en 2019. La investigación fue correlacional y descriptiva, con 

investigación de campo, y se trabajó 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 

desempeño laboral era alto. La conclusión fue que no existió una relación significativa 

entre la variable clima organizacional y el desempeño laboral.  

Montoya (2020) realizó un estudio orientado a evaluar el desempeño laboral 

en el área académica del Colegio Mendel Sede Umacollo de Arequipa. El estudio fue 

básico, descriptivo, no experimental y transversal, y trabajó con una muestra de 34 

docentes. Los resultados mostraron un buen desempeño laboral en lo académico 

(64,7%), una calificación B en la competencia docente (73,5%) y un nivel muy bueno 

de conocimientos (64,7%). En conclusión, 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 desempeño laboral de los docentes de la institución educativa Virgen del Rosario 

de Arequipa en el año 2018. El estudio se realizó con un enfoque mixto y correlacional, 

de nivel descriptivo, diseño transversal no experimental, con una muestra de 18 

docentes. Los resultados mostraron que el clima organizacional tenía un impacto 

directo en el desempeño 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 desempeño laboral. La conclusión del estudio fue que 
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si se mejoraba el clima organizacional, se mejoraría el desempeño laboral de los 

docentes de la institución. 

1.2. Bases Teóricas 

 

1.2.1. Clima Organizacional  

Definiciones sobre el clima organizacional 

Según Díaz (2018), el clima organizacional se refiere al ambiente percibido por 

los miembros de una institución y cómo este influye directa o indirectamente en su 

comportamiento. Si el clima es positivo, se favorecerá el compromiso con la 

institución; de lo contrario, tendrá un efecto negativo. 

Estrada (2020) define el clima organizacional como las percepciones que los 

trabajadores tienen sobre su trabajo, el entorno físico en el que operan, las 

interacciones entre colegas y superiores, así como las normativas que afectan su 

desempeño. 

Según Simbron-Espejo & Sanabria-Boudri (2020), el clima psicológico se 

refiere a la percepción del impacto psicológico 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 organización sobre el ambiente físico de 

trabajo, las relaciones interpersonales y las disposiciones formales que influyen en él. 

Es un elemento multidimensional que puede clasificarse según la estructura 
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organizativa, el tamaño de la organización, la comunicación y el estilo de gestión. 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 organización y cómo las interacciones 

efectivas entre los miembros individuales influyen directamente en su 

comportamiento, reflejando así la cultura distintiva de la organización. 

Según Sancho & Santos (2021), el comportamiento de los empleados no es 

simplemente el resultado de los factores organizativos existentes, sino que depende 

de la percepción que los empleados tienen de estos factores, influenciada por sus 

interacciones y experiencias dentro de la organización. El clima organizacional, por lo 

tanto, es una expresión de la personalidad de la organización y afecta directamente 

al rendimiento organizativo. 

Teorías del clima organizacional 

La teoría del clima organizacional de Rickert sostiene que el comportamiento 

de los subordinados está directamente influenciado por el comportamiento de los 

directivos y por sus percepciones de la situación organizativa. En este marco teórico 

se consideran tres tipos de variables: causales, intermedias y finales. Las variables 

causales señalan la dirección en la que la organización 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 

organización y se reflejan en aspectos como la motivación, el rendimiento, la 

comunicación y la toma 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 organización, como la 

productividad, los beneficios y las pérdidas. 

Es importante destacar que la motivación y el rendimiento de los trabajadores 

están intrínsecamente ligados al ambiente de trabajo dentro de la organización, y que 

estos factores externos e internos no influyen directamente en ellos, sino que más 

bien son percibidos por los trabajadores dentro de la organización. El modelo enfatiza 

que 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 organización (Bustamante et al., 2022). 

Dimensiones del clima organizacional 

Dimensión 1: Comunicación 

La comunicación representa el grado de entendimiento entre los miembros de 

una organización, indicando la amplitud con la que se produce tanto la comunicación 

interna como externa, ya sea rápida o lenta. También refleja en qué medida las 

sugerencias de los individuos son aceptadas en todos los niveles de la organización. 

Este proceso facilita la transferencia de información y significado de una persona a 

otra, además de servir como vehículo para la interacción 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 comunicación es fundamental en todas las relaciones personales, donde 

cada individuo desempeña roles de emisor y receptor, intercambiando mensajes de 

manera adaptada, recíproca y asertiva. La efectividad comunicativa debe ser buscada 

en todas las instituciones, asegurando la correcta transmisión 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-

Chacón et al., 2021). 

Dimensión 2: Motivación 

La confianza organizacional se refiere al grado de confianza percibido dentro 

de una institución y a la fuerza de las relaciones entre sus miembros, donde estos 

confían en la integridad, el carácter y la competencia mutua. Por ende, la gestión de 

las instituciones educativas debe enfocarse en asegurar que los procesos de 

comunicación sean eficaces, promoviendo la coherencia y la seguridad, y fomentando 

un ambiente de trabajo basado en la confianza y la armonía en beneficio de los 

servicios educativos (Sancho & Santos, 2021). 

Es esencial que cada organización sea capaz de motivar a sus empleados, 

típicamente mediante estrategias como el reconocimiento y premios por el logro de 

objetivos. Este tipo de motivación genera un compromiso genuino y auténtico hacia 

la institución (Cenas-Chacón et al., 2021). 
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Dimensión 3: Participación 

El reconocimiento del desempeño docente se define como el grado en que el 

trabajo del profesor es valorado por otros actores educativos y la satisfacción que 

experimenta el profesor con dicho reconocimiento profesional. Esta definición abarca 

tres elementos fundamentales: energía, orientación y perseverancia (Sancho & 

Santos, 2021). 

Motivar y recompensar a los empleados se identifica como una de las tareas 

más importantes y desafiantes para los gestores. Para estimular a los empleados a 

dar lo mejor de sí en el trabajo, los directivos deben comprender qué es la motivación 

y por qué ocurre. El concepto de motivación es complejo, ya que resulta de la 

interacción entre el individuo y su entorno. Por lo tanto, al analizar la motivación, 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 comunicación y la cooperación. El desempeño 

docente abarca todas las actividades, funciones y responsabilidades que los 

profesores llevan a cabo con sus alumnos, con el propósito de fomentar aspectos 

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

Dimensión 4: Confianza 

La colaboración en la comunidad educativa depende de la estrecha relación 

entre sus miembros en todos los niveles, mediante reuniones periódicas, la 
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coordinación entre diferentes áreas y comités de desarrollo institucional, el trabajo en 

equipo, así como la provisión de información y formación 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 autoevaluación. A mayor involucramiento laboral, los 

trabajadores muestran mayor preocupación por la calidad de su trabajo y su desarrollo 

(Cenas-Chacón et al., 2021). 

Las instituciones de alto rendimiento se caracterizan por contar con profesores 

que poseen altos niveles de confianza, integridad y capacidad para cumplir con sus 

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

1.2.2. Desempeño Docente  

Definiciones sobre el desempeño docente 

El rendimiento de los empleados está fuertemente influenciado por sus 

expectativas laborales, actitudes hacia el rendimiento y su deseo de alcanzar 

objetivos organizacionales. Por lo tanto, el desempeño se relaciona estrechamente 

con las habilidades y conocimientos que respaldan el comportamiento de los 

empleados para lograr estos objetivos. 

Según Sancho & Santos (2021), la evaluación del desempeño es un proceso 

sistemático que utiliza datos válidos y confiables para estudiar y evaluar el impacto 

educativo en los alumnos, considerando habilidades pedagógicas, emociones, tareas 

de trabajo y relaciones interpersonales. 
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Peniche et al. (2020) argumentan que, a nivel instruccional, es crucial 

considerar las características del docente, la misión 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 desempeño docente se manifiesta en diversos 

ámbitos y niveles, incluyendo el contexto sociocultural, el ambiente institucional, el 

aula y a través de la reflexión docente. La evaluación del desempeño tiene como 

objetivo mejorar la calidad de la enseñanza y la profesionalización docente, 

requiriendo criterios claros y definidos durante su aplicación. 

Para Estrada & Mamani (2020), el desempeño docente implica el cumplimiento 

completo de las funciones del profesor, determinado por factores relacionados con el 

profesor, los alumnos y el entorno educativo. Este desempeño se observa en varios 

niveles y contextos, destacando la importancia del contexto sociocultural, 

institucional, del aula y la reflexión profesional. 

Finalmente, según Garcia-Conislla (2020), el desempeño docente es crucial 

para la calidad educativa y cumple funciones específicas que contribuyen al buen 

desempeño del profesorado. Este desempeño emerge a través de la reflexión en 

diversos contextos y niveles, incluyendo el sociocultural, institucional, de aula y 

personal del docente. 

Teoría sobre el desempeño docente 

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

metodológicas. Desde sus inicios hasta la actualidad, la teoría ha intentado mostrar 
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cómo los aspectos cognitivos, conductuales, contextuales y emocionales de una 

persona están condicionados por la autoeficacia. Su defensor más importante, Albert 

Bandura (1977), elevó la psicología a ciencia que pone a prueba teorías establecidas 

y busca formas eficaces de resolver los problemas humanos. Con este enfoque, 

Bandura desplazó el centro de atención de la psicología del objeto al sujeto, aclaró 

nuestra comprensión de los mecanismos motivacionales, subrayó la importancia de 

la evaluación personal y demostró que la autoeficacia, que desempeña un papel 

central en la ansiedad y la conducta de evitación, puede favorecer o inhibir la 

motivación y el comportamiento humanos demostró el estudio. 

En particular, los factores personales, conductuales y ambientales están 

interrelacionados y son interdependientes, formando una tríada única de 

interdeterminismo. Esta interacción influye conscientemente en las funciones 

psicosociales y los acontecimientos que afectan a la vida de las personas en su afán 

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 sí 

mismos. Como productores y productos de sus circunstancias, no sólo responden a 

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

Los seres humanos son el resultado de la interacción entre elementos 

personales, de comportamiento y ambientales. Esto significa que tanto las 

características personales como las conductuales se ven afectadas por la biología de 

cada individuo, sus pensamientos, valores, metas y emociones. El ambiente y la 

conducta tienen una relación bidireccional, en la que cada uno influye y es 

influenciado por el otro. Además, 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 características propias de cada persona 

(Gómez & Bedoya, 2021). 

Dimensiones del desempeño docente 

Dimensión 1: Preparación para el aprendizaje 

Proporciona un esquema organizativo anual basado en un enfoque académico, 

que incluya la orientación multicultural, la selección de métodos didácticos y el análisis 

de los contenidos de aprendizaje. La implementación debe considerar la situación 

educativa actual, los modelos híbridos de aprendizaje y el soporte a distancia, 

permitiendo a las autoridades institucionales desarrollar un plan adaptado a contextos 

similares (Brinkmann et al., 2021). 

Dimensión 2: Enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes 

Es crucial considerar la integración de la tecnología, el reconocimiento de la 

inclusión y diversidad cultural de los alumnos, el uso de métodos didácticos 

adecuados y una evaluación 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 formación 

de individuos culturalmente competentes, responsables y ágiles en su capacidad de 

adaptación (Loayza et al., 2022). 

Dimensión 3: Participación en la gestión 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 comunicación activa con todos 

los miembros de la escuela para diseñar, implementar y mejorar los proyectos 

educativos institucionales (Loayza et al., 2022). 

Dimensión 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente 

Considera a los docentes y sus grupos profesionales, la colaboración para 

potenciar el trabajo en equipo, la rendición de cuentas sobre los resultados 

alcanzados y el uso de la información sobre la normativa nacional y local (Loayza et 

al., 2022). 

1.3. Definición de Términos Básicos 

 

Aprendizaje  

Es el proceso mediante el cual se adquieren y desarrollan habilidades, 

conocimientos, comportamientos y valores. Es el resultado de la atención, el 

aprendizaje, la experiencia, la enseñanza, la reflexión y la observación, así como de 

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

Clima organizacional 

El clima organizacional se refiere al entorno en el cual se llevan a cabo las 

actividades de una institución y a la interacción efectiva entre sus miembros 

individuales, influyendo directamente en el comportamiento de estos y proyectando la 

cultura distintiva de la organización (More & Morey, 2021). 
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Comunicación 

 Es el grado de entendimiento entre los miembros de una organización y el 

grado en que se produce la comunicación interna y externa, temprana y tardía, en 

todos los ámbitos (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 

valoración, siendo que, a mayor involucramiento laboral, identifican y desarrollan con 

mayor preocupación el tipo de trabajo que realizan (Sancho y Santos, 2021). 

Desempeño docente 

 Es un proceso sistemático de obtención de datos válidos 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 

adecuación de la educación en relación con sus objetivos (Echaccaya, 2021). 

Eficiencia educativa 

 Se refiere a cómo el sector público provee los recursos necesarios para la 

educación y los distribuye y utiliza adecuadamente (Echaccaya, 2021). 
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Gestión docente 

Un conjunto de herramientas que posibilita a una organización 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). 

Motivación 

Es el grado de confianza percibido dentro de la organización y el grado de 

fortaleza de las relaciones que se dan entre los miembros de la institución; en otras 

palabras, los miembros creen en la integridad, el carácter y la competencia de los 

demás (Sancho & Santos, 2021). 

Participación 

 El reconocimiento del desempeño del profesor por parte de otros actores 

educativos y el grado de satisfacción con dicho reconocimiento constituyen el 

desempeño profesional del profesor. Esta definición abarca tres elementos clave: 

energía, orientación y perseverancia (Sancho & Santos, 2021). 
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CAPÍTULO II: HIPÓTESIS Y VARIABLES  

 

2.1. Formulación de Hipótesis Principal y Derivadas 

 

Hipótesis General  

 

Existe relación significativa del clima organizacional y el desempeño docente 

en la institución educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa. 

Hipótesis Derivadas  

 

 Existe relación significativa entre la comunicación y el desempeño 

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

 Existe relación significativa entre la motivación y el desempeño docente 

en la institución educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa. 

 Existe relación significativa entre la participación y el desempeño docente 

en la institución educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa. 

 Existe relación significativa entre la confianza y el desempeño docente en 

la institución educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa. 



28 

 

   

 

2.2. Operacionalización de Variables  

 

2.2.1. Variable Clima Organizacional  

 

Es un conjunto de características medibles del ambiente de trabajo a partir de 

las percepciones colectivas de los docentes de la institución en dicho ambiente. Esta 

variable se midió utilizando técnicas de encuesta y un instrumento basado en un 

cuestionario con una escala de Likert de cinco puntos. 

Tabla 1 

Operacionalización del Clima Organizacional  

Variable Dimensiones Indicadores Escala de medición 

Clima 

organizacional 

Comunicación Ítems: 1-7 

Ordinal 
Motivación Ítems: 8-13 

Participación Ítems: 14-25 

Confianza Ítems: 26-30 

 

 

2.2.2. Variable Desempeño Docente  

Es una actividad educativa diseñada por los profesores para ayudar a los 

estudiantes a alcanzar los resultados del aprendizaje. Esta variable se midió utilizando 

técnicas de encuesta y un instrumento basado en un cuestionario con una escala de 

Likert de cinco puntos. 
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Tabla 2 

Operacionalización del Desempeño Docente  

Variable Dimensiones Indicadores Escala de medición 

Desempeño 

docente 

Preparación para el aprendizaje Ítems: 1-10 

Ordinal 

Enseñanza para el aprendizaje de 

los estudiantes 

Ítems: 11-23 

Participación en la gestión de la 

escuela articulada a la comunidad 

Ítems: 1-10 

Desarrollo de la profesionalidad y 

la identidad docente 

Ítems: 24-28 

Desarrollo de la profesionalidad y 

la identidad docente 

Ítems: 29-33 
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CAPÍTULO III: METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

 

3.1. Diseño Metodológico 

 

El tipo de estudio correspondió al descriptivo, que buscó analizar las variables 

de estudio para posteriormente describir sus características mediante el uso de 

estadística analítica. 

El presente estudio se ubicó en el nivel básico, con el propósito de ampliar los 

conocimientos sobre el clima organizacional y el desempeño docente, utilizando como 

contexto la institución educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa. 

Dado que se emplearon datos para evaluar la relación entre variables, el 

estudio se enmarcó en un enfoque cuantitativo, caracterizado por utilizar la estadística 

para contrastar hipótesis. 

La investigación tuvo un diseño no experimental y correlacional, enfocado en 

determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño docente desde la 

perspectiva de los docentes. Los datos se recolectaron sin modificar deliberadamente 

ninguna variable, capturándolas en su ambiente natural. Además, este estudio fue 
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transversal, siguiendo el enfoque de Hernández et al. (2010), quienes sugieren la 

recolección de datos en un tiempo determinado. 

3.2. Diseño Muestral 

 

El estudio se desarrolló en el departamento de Arequipa, en el distrito de Selva 

Alegre, contándose con una población total de 27 docentes que laboran en dicha 

institución educativa. 

Considerando el tamaño de la población, la muestra fue de tipo censal, es 

decir, que esta consideró el total de la población, por lo que esta estuvo conformada 

por 27 docentes; por lo que el muestreo fue de tipo no probabilístico, siendo que se 

tomó el total de individuos. Se coordinó, con la dirección de la institución educativa 

parroquial, para solicitarle el permiso correspondiente, a fin de autorizar la aplicación 

del instrumento.  

3.3. Técnicas de Recolección de Datos 

 

Técnicas  

La técnica que se usó 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, permitió analizar 

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

 

La información se recogió 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 institución educativa Santa Rosa 

de Lima de Arequipa. 

Se siguieron los procedimientos administrativos propuestos por el 

departamento de investigación de la Universidad para obtener una solicitud de 

permiso, una carta de presentación para el uso de los instrumentos en la institución 

educativa Santa Rosa de Lima. Una vez aprobado el plan de trabajo se procedió a 

establecer un diálogo con la directora del colegio, para informarle la razón de la 

investigación, perspectivas del trabajo además del contenido del instrumento de 

evaluación y el tiempo requerido para su uso. 

Seguidamente de la obtención del consentimiento firmado del director, se 

envió, vía correo electrónico, los instrumentos de recolección de datos a los diferentes 

docentes de la institución educativa, adjuntando un consentimiento informado, donde 

se explicaron las razones del estudio, los aspectos éticos del estudio 

(confidencialidad) así 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 automática en la base de datos del 

cuestionario que fue elaborado a través de Google Forms. Posterior a la recopilación 

de la información, se procedió a descargar los datos para su procesamiento 

estadístico. 
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Confiabilidad del Instrumento  

Para determinar la confiabilidad del instrumento, se utilizó el coeficiente Alfa 

de Cronbach. Se trabajó con una muestra piloto de 20 docentes a quienes se aplicó 

el instrumento. Según 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 validación considerados fueron suficiencia, claridad, 

coherencia y relevancia. En caso de que los expertos encontraran que algunos ítems 

del cuestionario eran poco pertinentes, se procedió a editarlos hasta obtener las 

valoraciones más altas, asegurando así el uso de un instrumento adecuado para la 

evaluación de la realidad propuesta. 

3.5. Técnicas Estadísticas para el Procedimiento de Información   

Los resultados obtenidos de las encuestas fueron descargados y tabulados en 

una hoja de Excel, donde se codificaron según las escalas de medición. 

Posteriormente, estos datos fueron exportados al paquete estadístico SPSS versión 

26. El estudio tiene como objetivo principal analizar la relación entre dos variables de 

estudio, por lo que se aplicó la prueba de normalidad para evaluar la distribución de 

los datos y determinar el tipo de prueba de correlación a utilizar. Si los datos 

mostraban una distribución paramétrica, se empleó el coeficiente de correlación de 

Pearson; si mostraban una distribución no paramétrica, se utilizó el coeficiente de 

correlación de Spearman. Todas las pruebas estadísticas se realizaron con un nivel 

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

 

Dado que esta investigación se sustentó en principios éticos, propios de las 

exigencias de un trabajo inédito, se citaron las fuentes de cada uno de los libros, 

tesis y artículos que integraron toda la producción científica consultada, con el firme 

propósito de respetar los derechos de autor. En esa medida, se incluyó en la 

bibliografía consultada a autores que no necesariamente fueron citados, pero que 

aun así aportaron en la elaboración de esta investigación. 
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CAPÍTULO IV: RESULTADOS 

 

4.1 Resultados Descriptivos  

 

Tabla 3 

Edad de las Docentes  

Edad Frecuencia Porcentaje 

31 a 40 años 4 14,8 

41 a 50 años 20 74,1 

51 a 60 años 0 0,0 

más de 60 años 3 11,1 

Total 27 100,0 

Figura 1 

Edad de las Docentes Entrevistas  
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En la tabla 3 y figura 1, se observó que del total de entrevistadas el 74,1% 

tendría una edad de 41 a 50 años, mientras que el 11,1% poseería más de 60 años. 

Por tanto, el estudio consideró de forma representativa las opiniones y percepciones 

de docentes mujeres con una edad de 41 a 50 años, que laboraban dentro de la 

institución. 

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  

 

 

En la tabla 4 y figura 2, se observó 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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consideró de forma representativa las opiniones y percepciones de docentes mujeres 

con una edad de 41 a 50 años y estado civil de casadas, que laboraban dentro de la 

institución. 

Tabla 5 

Años de Experiencia de las Docentes  

Años de experiencia Frecuencia Porcentaje 

De 6 a 10 6 22,2 

De 11 a 15 6 22,2 

De 20 a más 15 55,6 

Total 27 100,0 

 

Figura 3 

Años de Experiencias de las Docentes Entrevistadas   

 

En la tabla 5 y figura 3, se observó que del total de entrevistadas el 55,6% 

contaban con 20 o más años de experiencia, un 22,2% tenían de 11 a 15 años y otro 

22,2% contaba con 6 a 10 años de experiencia. Por tanto, el estudio consideró de 

forma representativa las opiniones y percepciones de docentes mujeres con 20 o más 

años de experiencia, que laboraban dentro de la institución. 
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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  

   

 

En la tabla 6 y figura 4, se observó que del total de entrevistadas el 70,4% 

percibía a un nivel regular el clima laboral, mientras que el 7,4% sentía que este se 

encontraba en un nivel alto. Es así como se desprende que los docentes tuvieron un 

clima laboral regular en la institución. 
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Tabla 7 

Comunicación  

D1: Comunicación Frecuencia Porcentaje 

Bajo 0 0,0 

Regular 25 92,6 

Alto 2 7,4 

Total 27 100,0 

 

Figura 5 

Comunicación  

   

En la tabla 7 y figura 5, se observó que del total de entrevistadas el 92,6% 

poseía un nivel regular de comunicación, mientras que el 7,4% tenía un nivel alto. Es 

así como se desprende que los docentes tuvieron un desarrollo regular de 

comunicación en la institución. 
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Tabla 8 

Motivación  

D2: Motivación Frecuencia Porcentaje 

Bajo 5 18,5 

Regular 20 74,1 

Alto 2 7,4 

Total 27 100,0 

 

Figura 6 

Motivación    

 

 

En la tabla 8 y figura 6, se observó que del total de entrevistadas el 74,1% 

poseía un nivel regular de motivación, mientras que el 7,4% tenía un nivel alto. Es así 

como se desprende que los docentes tuvieron un desarrollo regular de motivación en 

la institución. 
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Tabla 9 

Participación  

D3: Participación Frecuencia Porcentaje 

Bajo 7 25,9 

Regular 20 74,1 

Alto 0 0,0 

Total 27 100,0 

 

Figura 7 

Participación  

   

En la tabla 9 y figura 7, se observó que del total de entrevistadas el 74,1% 

poseía un nivel regular de participación, mientras que el 25,9% tenía un nivel bajo. Es 

así como se desprende que los docentes tuvieron un desarrollo regular de 

participación en la institución. 
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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  

 

En la tabla 10 y figura 8, se observó que del total de entrevistadas el 59,3% 

poseía un nivel regular de confianza, mientras que el 7,4% tenía un nivel alto. Es así 

como se desprende que los docentes tuvieron un desarrollo regular de confianza en 

la institución. 
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Tabla 11 

Desempeño Docente  

Desempeño 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 

desempeño Docente  

   

En la tabla 11 y figura 9, se observó que del total de entrevistadas el 37,0% 

poseía un nivel alto de desempeño docente, mientras que otros docentes mostraban 

niveles regulares de desempeño, y el 25,9% tenía un nivel muy alto. Es así como se 

desprende que los docentes tuvieron un desarrollo regular a alto de desempeño 

docente en la institución. 
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Tabla 12 

Preparación para el Aprendizaje  

D1: Preparación 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 

Preparación para el Aprendizaje    

 

 

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

poseía un nivel alto de preparación para el aprendizaje, mientras que el 22,2% tenía 

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

alto de la preparación para el aprendizaje en la institución. 
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Tabla 13 

Enseñanza para el Aprendizaje de los Estudiantes  

D2: Enseñanza 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 

Enseñanza para el Aprendizaje de los Estudiantes  

   

En la tabla 13 y figura 11, se observó que del total de entrevistadas el 51,9% 

poseía un nivel alto de enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes, mientras 

que el 14,8% tenía un nivel regular. Es así como se desprende que los docentes 

tuvieron un desarrollo alto de la enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes en 

la institución. 
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Tabla 14 

Participación en la Gestión de la Escuela Articulada a la Comunidad  

D3: Participación en la gestión de la escuela 
articulada a la comunidad 

Frecuencia Porcentaje 

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 

Participación en la Gestión de la Escuela Articulada a la Comunidad  

 

En la tabla 14 y figura 12, se observó que del total de entrevistadas el 59,3% 

poseía un nivel regular de participación en la gestión de la escuela articulada a la 

comunidad, mientras que el 7,4% tenía un nivel muy alto. Es así como se desprende 

que los docentes tuvieron un desarrollo regular de la participación en la gestión de la 

escuela articulada a la comunidad en la institución. 
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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  

   

En la tabla 15 y figura 13, se observó que del total de entrevistadas el 51,9% 

poseía un nivel regular de desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente, 

mientras que el 48,1% tenía un nivel alto. Es así como se desprende que los docentes 

tuvieron un desarrollo regular de la profesionalidad y la identidad docente en la 

institución. 

0

2

4

6

8

10

12

14

MUY BAJO BAJO REGULAR ALTO MUY ALTO



48 

 

 

 

4.2 Comprobación de Hipótesis  

 

Clima organizacional y desempeño docente 

H0: No existe relación significativa del clima organizacional y el desempeño 

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

H1: Existe relación significativa del clima organizacional y el desempeño 

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

Para la prueba se consideró un nivel de significancia de 0,05. Por lo tanto, la 

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

acepta la H0, mientras que si el p valor es menor a 0,05 se acepta la H1. 

Tabla 16 

Desarrollo de la Profesionalidad y la Identidad Docente  

 
Desempeño docente 

Total 
Regular Alto Muy Alto 

Clima 

Bajo 
2 4 0 6 

7,40% 14,80% 0,00% 22,20% 

Regular 
8 4 7 19 

29,60% 14,80% 25,90% 70,40% 

Alto 
0 2 0 2 

0,00% 7,40% 0,00% 7,40% 

Total 
10 10 7 27 

37,00% 37,00% 25,90% 100,00% 

 

En la tabla 16, se observó que el clima laboral fue regular en la misma medida 

en la que el desempeño docente fue regular (29,6%), mientras que cuando el clima 

laboral era alto, el desempeño docente también se encontraba en un nivel alto (7,4%), 
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situación que se presentó en una minoría de casos. A partir de esto se puede 

interpretar que cuando en la institución educativa se tenía un clima laboral regular, 

existía un desempeño docente regular. 

Tabla 17 

Correlación entre la Variable Desempeño y Clima Laboral  

   
Clima organizacional 

Rho de Spearman 
Desempeño 
docente 

Coeficiente de 
correlación 

0,137 

p valor 0,495 

N 27 

  

Según la tabla 17, se observó que, al analizar la relación entre la variable 

desempeño y clima laboral, el p valor hallado fue de 0,495 que es un valor mayor a 

0,05, por lo tanto, se rechazó la H1 y se aceptó la H0, por lo cual, es correcto afirmar 

que no existe relación significativa del clima organizacional y el desempeño docente 

en la institución educativa. 

Comunicación y desempeño docente 

H0: No existe relación significativa entre la comunicación y el desempeño 

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

H1: Existe relación significativa entre la comunicación y el desempeño 

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

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

de decisión respecto a los resultados es que si el valor p es mayor a 0,05 se acepta 
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la H0, mientras que si el valor p es menor o igual a 0,05 se rechaza la H0 y se acepta 

la H1 

Tabla 18 

Niveles de Comunicación Según el Desempeño Docente  

 
Desempeño docente 

Total 
Regular Alto Muy Alto 

D1: 
Comunicación 

Bajo 
0 0 0 0 

0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 

Regular 
10 8 7 25 

37,00% 29,60% 25,90% 92,60% 

Alto 
0 2 0 2 

0,00% 7,40% 0,00% 7,40% 

Total 
10 10 7 27 

37,00% 37,00% 25,90% 100,00% 

 

En la tabla 18, se observó que la comunicación fue regular en la misma medida 

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

comunicación fue alta, el desempeño laboral se encontró en un nivel alto (7,4%). A 

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

comunicación regular, existió un desempeño docente regular. 
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Tabla 19 

Correlación entre la Variable Desempeño y la Dimensión Comunicación  

  D1: Comunicación 

Rho de 
Spearman 

Desempeño 
docente 

Coeficiente de 
correlación 

0,058 

p valor 0,774 

N 27 

  

Según la tabla 19, se observó que, al analizar la relación entre la variable 

desempeño y la dimensión comunicación, el p valor encontrado fue de 0,774, que es 

un valor mayor a 0,05. Por lo tanto, se rechazó la H1 y se aceptó la H0, por lo cual, 

es correcto afirmar que no existía una relación significativa entre la comunicación y el 

desempeño docente en la institución educativa. 

Motivación y desempeño docente 

H0: No existe relación significativa entre la motivación y el desempeño 

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

H1: Existe relación significativa entre la motivación y el desempeño docente 

en la institución educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa. 

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

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

acepta la H0, mientras que si el valor p es menor a 0,05 se acepta la H1. 

 



52 

 

 

 

Tabla 20 

Niveles de Motivación según el Desempeño Docente  

 
Desempeño docente 

Total 
Regular Alto Muy Alto 

D2: Motivación 

Bajo 
2 3 0 5 

7,4% 11,1% 0,0% 18,5% 

Regular 
8 5 7 20 

29,6% 18,5% 25,9% 74,1% 

Alto 
0 2 0 2 

0,0% 7,4% 0,0% 7,4% 

Total 
10 10 7 27 

37,0% 37,0% 25,9% 100,0% 

 

En la tabla 20, se observó que la motivación fue regular en la misma medida 

que el desempeño docente (29,6%), mientras que cuando la motivación era alta, el 

desempeño laboral se encontraba en un nivel alto (7,4%). A partir de esto se pudo 

interpretar que cuando en la institución educativa se tenía un nivel de motivación 

regular, existía un desempeño docente regular. 

Tabla 21 

Correlación entre la Variable Desempeño y la Dimensión Motivación   

  D2: Motivación 

Rho de Spearman 
Desempeño 
docente 

Coeficiente de 
correlación 

0,160 

p valor 0,424 

N 27 
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Según la tabla 21, se observó que, al analizar la relación entre la variable 

desempeño y la dimensión motivación, el valor de p encontrado fue de 0,424, que es 

un valor mayor a 0,05. Por tanto, se rechazó la H1 y se aceptó la H0, por lo cual, es 

correcto afirmar que no existía una relación significativa entre la motivación y el 

desempeño docente en la institución educativa. 

Participación y el desempeño docente 

H0: No existe relación significativa entre la participación y el desempeño 

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

H1: Existe relación significativa entre la participación y el desempeño docente 

en la institución educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa. 

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

regla de decisión respecto a los resultados es que si el valor de p es mayor a 0,05 

se acepta la H0, mientras que si el valor de p es menor a 0,05 se acepta la H1. 

Tabla 22 

Niveles de Participación según el Desempeño Docente  

 Desempeño docente 
Total 

Regular Alto Muy Alto 

D3: Participación 

Bajo 
4 3 0 7 

14,8% 11,1% 0,0% 25,9% 

Regular 
6 7 7 20 

22,2% 25,9% 25,9% 74,1% 

Alto 
0 0 0 0 

0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 

Total 
10 10 7 27 

37,0% 37,0% 25,9% 100,0% 
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En la tabla 22, se observó que la participación fue regular en la misma medida 

en que el desempeño docente era alto (25.9%), mientras que cuando el nivel de 

participación era bajo, el desempeño laboral se encontraba en un nivel regular 

(14,8%). A partir de esto se pudo interpretar que cuando en la institución educativa se 

tenía un nivel de participación regular, existía un desempeño docente alto. 

Tabla 23 

Correlación entre la Variable Desempeño y la Dimensión Participación   

  D3: Participación 

Rho de Spearman 
Desempeño 
docente 

Coeficiente de 
correlación 0,341 

p valor 0,082 

N 27 

 

Según la tabla 23, se observó que, al analizar la relación entre la variable 

desempeño y la dimensión participación, el p valor encontrado fue de 0,082, que es 

un valor mayor a 0,05. Por lo tanto, se rechazó la H1 y se aceptó la H0, por lo cual, 

es correcto afirmar que no existía una relación significativa entre la participación y el 

desempeño docente en la institución educativa. 
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Confianza y desempeño docente 

H0: No existe relación significativa entre la confianza y el desempeño docente 

en la institución educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa. 

H1: Existe relación significativa entre la confianza y el desempeño docente en 

la institución educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa. 

Para la presente prueba se consideró un nivel de significancia de 0,05. Por 

tanto, la regla de decisión respecto a los resultados es que si el p valor es mayor a 

0,05 se acepta la H0, mientras que si el p valor es menor a 0,05 se acepta la H1. 

Tabla 24 

Niveles de Confianza según el Desempeño Docente  

 
Desempeño 

Total 
Regular Alto Muy Alto 

D4: Confianza 

Bajo 
4 3 2 9 

14,8% 11,1% 7,4% 33,3% 

Regular 
6 5 5 16 

22,2% 18,5% 18,5% 59,3% 

Alto 
0 2 0 2 

0,0% 7,4% 0,0% 7,4% 

Total 
10 10 7 27 

37,0% 37,0% 25,9% 100,0% 

  

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

que el desempeño docente (22,2%), mientras que cuando el nivel de confianza era 
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alto, el desempeño laboral se encontraba en un nivel alto (7,4%). A partir de esto se 

pudo interpretar que cuando en la institución educativa se tuvo un nivel de confianza 

regular, existía un desempeño docente regular. 

Tabla 25 

Correlación entre la Variable Desempeño y la Dimensión Confianza  

  D4: Confianza 

Rho de Spearman Desempeño 
docente 

Coeficiente de 
correlación 

0,109 

p valor 0,588 

N 27 

Según la tabla 25, se observó que, al analizar la relación entre la variable 

desempeño y la dimensión confianza, el p valor hallado fue de 0,588, que es un valor 

mayor a 0,05. Por tanto, se rechazó la H1 y se aceptó la H0, por lo cual, es correcto 

afirmar que no existía relación significativa entre la confianza y el desempeño docente 

en la institución educativa. 
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CAPÍTULO V: DISCUSIÓN 

 

Las relaciones interpersonales desarrolladas en el ámbito 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 así la vida laboral de los miembros de 

las instituciones educativas. A continuación, se presentan los resultados obtenidos 

respecto a la relación entre el clima organizacional y todas sus dimensiones con el 

desempeño docente. 

En la tabla 17, se determinó que no existía una relación significativa entre el 

clima organizacional y el desempeño docente en la institución educativa Santa Rosa 

de Lima de Arequipa. Estos resultados contrastan con los obtenidos por García & 

Campana (2020), quienes encontraron una correlación entre el clima organizacional 

y un desempeño docente que satisfacía las necesidades de los estudiantes. Por otro 

lado, Toapanta et al. (2020) identificaron una relación estadísticamente significativa 

entre un clima laboral desfavorable y el desempeño docente, mientras que Martínez 

et al. (2020) reportaron una relación significativa entre el desempeño docente y el 
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clima laboral. Salazar (2021) también encontró una relación significativa entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral. Asimismo, Sancho & Santos (2021) 

destacaron una relación moderada y directa entre el clima organizacional y el 

desempeño docente, apoyando los resultados obtenidos. 

Palomino-Esteban (2020) confirmó estos hallazgos al encontrar una relación 

moderada, directa, positiva y significativa entre las dimensiones del clima 

organizacional y el desempeño docente. De manera similar, Ruiz (2020) identificó una 

relación significativa entre la cultura organizacional y el desempeño docente. Cenas-

Chacón et al. (2021) establecieron una correlación directa y altamente significativa 

entre el clima institucional y el desempeño docente, coincidiendo con Manrique 

(2020), quien también encontró una relación entre el clima institucional y el 

desempeño laboral. Además, Arias (2019) observó que el clima organizacional se 

relacionaba con el desempeño laboral, influyendo directamente en los docentes. 

Finalmente, Cahuapaza (2020) descubrió una asociación directa entre el clima 

institucional y el desempeño docente dentro de las instituciones educativas. 

Es importante señalar que el clima organizacional es un proceso que evalúa el 

impacto pedagógico 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 autoevaluación de los profesores 

sobre la calidad y eficacia de sus actividades profesionales, incluyendo la 

colaboración con colegas, la participación en actividades de desarrollo profesional y 

la rendición de cuentas sobre el aprendizaje y los resultados. 
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El clima organizacional refleja la interacción de las características individuales 

y organizativas, formado por fuerzas internas y externas que afectan el rendimiento 

de la organización. Por lo tanto, el clima organizacional es una percepción que 

depende de las actividades, interacciones, temperamentos y experiencias 

organizativas de los miembros individuales. 

En cuanto a los componentes que podrían estar influyendo para que este clima 

organizacional sea percibido de manera regular en la institución educativa evaluada, 

destaca principalmente el liderazgo directivo. Durante el proceso de encuestas, la 

mayoría de los docentes mencionaron el liderazgo como un aspecto clave. Muchos 

expresaron que el liderazgo dentro de la institución era ineficaz, lo cual afectaba su 

motivación y satisfacción laboral, impidiendo un intercambio efectivo de ideas y 

sentimientos entre los docentes. Este déficit de liderazgo puede haber influido en el 

desempeño docente y en la percepción general del clima laboral como regular. 

Los factores organizativos que facilitan la interacción entre los miembros de 

una organización incluyen actitudes, valores éticos, liderazgo, compromiso, 

comportamiento y desempeño de funciones dentro de la institución 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 

desempeño de los estudiantes, aunque este aspecto no fue evaluado 

específicamente en este estudio. 

Por lo tanto, los docentes que perciben niveles regulares tanto en el clima 

laboral como en su desempeño docente podrían estar reflejando una institución donde 

el liderazgo y otros elementos organizativos son débiles. Esto sugiere que no se 

encontraron correlaciones estadísticamente significativas entre el clima 
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organizacional y el desempeño docente, lo cual podría tener implicaciones futuras en 

términos de productividad y, potencialmente, en el rendimiento académico de los 

estudiantes. 

En cuanto a la comunicación en la tabla 19, se observó que no existe una 

relación significativa entre este factor y el desempeño docente en la institución 

educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa. Estos resultados contrastan con los 

hallazgos de Palomino-Esteban (2020), quien encontró una relación moderada, 

directa, positiva y significativa entre las relaciones sociales y el desempeño docente. 

Además, Cahuapaza (2020) identificó una relación moderada entre la comunicación 

y el desempeño docente. Por otro lado, Quintanilla-Ayala et al. (2022) destacaron la 

importancia del trabajo en equipo y una comunicación adecuada para fortalecer el 

clima laboral y mejorar el desempeño docente, enfatizando la claridad y pertinencia 

en la transmisión de instrucciones para las actividades educativas. 

La comunicación dentro de una institución educativa permite evaluar la 

aceptación de los docentes hacia las propuestas y metodologías de trabajo de la 

institución. Además, facilita la integración y la identificación de los miembros con la 

institución educativa a medida que se conocen y establecen vínculos interpersonales. 

Sin embargo, en el caso específico estudiado, la comunicación docente fue descrita 

como regular debido a la percepción general de un liderazgo institucional deficiente. 

Las reuniones eran escasas y se limitaban principalmente a aspectos académicos, lo 

cual podría haber obstaculizado la motivación 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 comunicación y la dependencia exclusiva de 

reuniones presenciales podrían haber afectado negativamente la colaboración entre 

docentes y la administración, deteriorando las relaciones interpersonales y el trabajo 

en equipo. Esto, a su vez, podría haber contribuido a un clima laboral regular y, 

posiblemente, a un desempeño docente óptimo. 

Respecto a la motivación tabla 21, se observó que no existe una relación 

significativa entre este factor y el desempeño docente en la institución educativa 

Santa Rosa de Lima de Arequipa. Estos resultados difieren de los hallazgos de 

Palomino-Esteban (2020), quien encontró una relación moderada, directa, positiva y 

significativa entre la motivación y el desempeño docente. Por otro lado, Cahuapaza 

(2020) también identificó una relación moderada entre la motivación y el desempeño 

docente. Sin embargo, Arif et al. (2019) no encontraron una influencia directa positiva 

y significativa de la motivación laboral en el desempeño de los directores de escuelas. 

La motivación es un elemento crucial en cualquier organización, ya que influye 

indirectamente en la satisfacción de los trabajadores. El reconocimiento laboral y un 

buen liderazgo pueden mejorar significativamente la motivación de los docentes, lo 

cual debería traducirse en un mejor desempeño docente. En este estudio, la 

motivación docente fue evaluada como regular, lo que sugiere que muchos docentes 

podrían no estar plenamente comprometidos con su trabajo debido a un liderazgo 

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

Además, la dirección pareció no estar interesada en comprender las razones 

detrás de la motivación de los docentes para fomentar comportamientos laborales 

efectivos dentro de la institución educativa. Esta falta de apoyo y reconocimiento 

puede haber afectado la disposición de los docentes para adoptar nuevas prácticas 
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pedagógicas y participar en actividades de desarrollo profesional que podrían haber 

mejorado su desempeño docente. 

Por lo tanto, la falta de una relación significativa entre la motivación y el 

desempeño docente podría estar relacionada con la percepción de los docentes sobre 

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

En cuanto al apoyo institucional tabla 23, se observó que no existe una relación 

significativa entre este factor y el desempeño docente en la institución educativa 

Santa Rosa de Lima de Arequipa. Estos resultados contrastan con los hallazgos de 

Palomino-Esteban (2020), quien encontró una relación moderada, directa, positiva y 

significativa entre el apoyo institucional y el desempeño docente. Además, 

Cahuapaza (2020) identificó una relación significativa entre el apoyo institucional y el 

desempeño docente. Por otro lado, Arif et al. (2019) no encontraron una influencia 

directa positiva y significativa del apoyo institucional en el desempeño de los 

directores de escuelas. 

El apoyo institucional es fundamental para el desarrollo profesional de los 

docentes y su capacidad para enfrentar los desafíos en el entorno educativo. Este 

apoyo puede provenir de diferentes niveles de la institución, incluyendo la 

administración, los colegas y los recursos disponibles para facilitar el aprendizaje y la 

enseñanza efectiva. Sin embargo, en el caso específico estudiado, el apoyo 

institucional fue percibido como regular debido a la falta de recursos y programas de 

desarrollo profesional adecuados para los docentes. 

 



63 

 

 

 

Además, la dirección parecía no estar interesada en comprender las razones 

detrás de la falta de apoyo institucional para fomentar comportamientos laborales 

efectivos dentro de la institución educativa. Esta falta de apoyo y reconocimiento 

puede haber afectado la disposición de los docentes para adoptar nuevas prácticas 

pedagógicas y participar en actividades de desarrollo profesional que podrían haber 

mejorado su desempeño docente. 

Por lo tanto, la falta de una relación significativa entre el apoyo institucional y 

el desempeño docente podría estar relacionada con la percepción de los docentes 

sobre el liderazgo y el reconocimiento institucional dentro de la organización 

educativa. 

Finalmente, en cuanto al desarrollo profesional tabla 25, se observó que no 

existe una relación significativa entre este factor y el desempeño docente en la 

institución educativa Santa Rosa de Lima de Arequipa. Estos resultados difieren de 

los hallazgos de Palomino-Esteban (2020), quien encontró una relación moderada, 

directa, positiva y significativa entre el desarrollo profesional y el desempeño docente. 

Además, Cahuapaza (2020) identificó una relación significativa entre el desarrollo 

profesional y el desempeño docente. Por otro lado, Arif et al. (2019) no encontraron 

una influencia directa positiva y significativa del desarrollo profesional en el 

desempeño de los directores de escuelas. 

El desarrollo profesional es crucial para la mejora continua de los docentes y 

su capacidad para enfrentar los desafíos en el entorno educativo. Este desarrollo 

puede incluir la participación en cursos de actualización, conferencias y talleres que 

promuevan nuevas metodologías de enseñanza y enfoques pedagógicos. Sin 

embargo, en el caso específico estudiado, el desarrollo profesional fue evaluado como 
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regular, lo que sugiere que muchos docentes podrían no estar recibiendo el apoyo 

necesario para mejorar sus habilidades pedagógicas y adaptarse a los cambios en el 

currículo educativo. 

Además, la dirección parecía no estar interesada en comprender las razones 

detrás de la falta de desarrollo profesional para fomentar comportamientos laborales 

efectivos dentro de la institución educativa. Esta falta de apoyo y reconocimiento 

puede haber afectado la disposición de los docentes para adoptar nuevas prácticas 

pedagógicas y participar en actividades de desarrollo profesional que podrían haber 

mejorado su desempeño docente. 

En resumen, los resultados de este estudio sugieren que el clima 

organizacional, la comunicación, la motivación, el apoyo institucional y el desarrollo 

profesional no están directamente relacionados con el desempeño docente en la 

institución 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 tamaño de la 

muestra y la falta de control de variables externas que podrían haber influido en los 

resultados. 

Para futuras investigaciones, se recomienda explorar más a fondo las 

percepciones de los docentes y administradores sobre estas variables, así como 

examinar cómo otros factores, como el liderazgo educativo y la cultura organizacional, 

podrían influir en el desempeño docente en diferentes contextos educativos. 
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CONCLUSIONES 

 

 Se determinó que no existe relación significativa entre el clima organizacional 

y el desempeño docente en la institución 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 desempeño docente. 

 Se determinó que no existe relación significativa entre la comunicación y el 

desempeño docente en la institución educativa Santa Rosa de Lima de 

Arequipa; cuyo coeficiente de Spearman fue de 0,774 (p valor > 0,05) entre la 

dimensión comunicación y la variable de desempeño docente. 

 Se determinó que no existe relación significativa entre la motivación y el 

desempeño docente en la institución educativa Santa Rosa de Lima de 

Arequipa; cuyo coeficiente de Spearman fue de 0,424 (p valor > 0,05) entre la 

dimensión motivación y la variable de desempeño docente. 

 Se determinó que no existe relación significativa entre la participación y el 

desempeño docente en la institución educativa Santa Rosa de Lima de 

Arequipa; cuyo coeficiente de Spearman fue de 0,082 (p valor > 0,05) entre la 

dimensión participación y la variable de desempeño docente. 

 Se determinó que no existe relación significativa entre la confianza y el 

desempeño docente en la institución educativa Santa Rosa de Lima de 

Arequipa; cuyo coeficiente de Spearman fue de 0,588 (p valor > 0,05) entre la 

dimensión confianza y la variable de desempeño docente. 
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RECOMENDACIONES 

Se deben implementar talleres de liderazgo institucional dirigidos a docentes y 

personal directivo de la institución educativa, enfocados en fortalecer la comunicación 

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

Se recomienda establecer canales de comunicación digital para facilitar un 

intercambio más efectivo de actividades y coordinación entre los docentes, 

fomentando el respeto y el trabajo en equipo. 

Es necesario desarrollar políticas de incentivos para el trabajo docente, 

enfocadas específicamente en actividades como la asistencia, horas extras, 

colaboración y cumplimiento de funciones por parte de los docentes dentro de la 

institución educativa. 

Se recomienda desarrollar talleres interactivos dirigidos a los docentes de la 

institución educativa, que estén enfocados en el trabajo en equipo, donde todos los 

miembros participen activamente e intercambien opiniones en cuanto al clima laboral 

que perciben y propuestas para su mejora. 

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

ya que constituye el punto más débil del trabajo que se realiza dentro de la institución.
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ANEXOS 

 

• Anexo 1: Matriz de Operacionalización de Variables  
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• Anexo 2: Instrumentos  

Cuestionario de clima organizacional 

Estimado docente marque con un aspa (X) cada uno de los ítems según 

crea conveniente, considere cada una de las siguientes alternativas de 

respuesta: 

1) Muy bajo, 2) Bajo, 3) Regular, 4) Alto, 5) Muy alto 
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Cuestionario de desempeño docente 

Estimado docente marque con un aspa (X) cada uno de los ítems según crea 

conveniente, considere cada una de las siguientes alternativas de respuesta: 

1) Nunca, 2) Casi nunca, 3) A veces, 4) Casi siempre, 5) Siempre 
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• Anexo 3: Validación de Instrumento  

Ficha de Validación de Instrumento 

Juicio de Experto 

 

 

Estimado (a): Dra.:  

 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 recolección de 

datos: 

 

1. Cuestionario (X) 2. Guía de entrevista (  ) 3. Guía de focus group (  )  

4. Guía de observación (  ) 5. Otro ___________________ (   ) 

 

Presento la matriz de consistencia y el instrumento, la cual solicito revisar 

cuidadosamente, además le informo que mi proyecto de tesis tiene un enfoque: 

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

 

Los resultados de esta evaluación servirán para determinar la validez de contenido 

del instrumento para mi proyecto de tesis de posgrado: RELACIÓN ENTRE EL CLIMA 

ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPEÑO DOCENTE EN LA INSTITUCION 

EDUCATIVA SANTA ROSA DE LIMA DE AREQUIPA- 2023, dentro del marco de la 

línea de investigación: Investigación de políticas educativas.  

De antemano le agradezco sus aportes. 

 

Autor del proyecto: María Del Rosario Gonzales Callata 

Asesor del proyecto de tesis:  Dr. Emilio Rosario Pacahuala 

 

Lima, 12 de abril del 2023 
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RÚBRICA PARA LA VALIDACIÓN DE EXPERTOS  

 

 

Nota. Adaptado de: 

www.humana.unal.co/psicometria/files/7113/8574/5708/artículo3_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
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Anexo 4: Validación de jueces expertos 

Validación de primer experto  

INFORMACIÓN DE LOS ESPECIALISTAS: 

Nombres y Apellidos: Margarita Rufino Gabriel  

Sexo:  Hombre (  )              Mujer   ( x  )                Edad  44 

Profesión:  Docente universitaria  

Especialidad: Magister en Evaluación y Acreditación  

Años de experiencia: 22 años  

Cargo que desempeña 

actualmente: 
Docente  

Institución donde labora: Universidad Privada del Norte  

Firma: 
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VALIDACIÓN: 

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

claridad, coherencia y relevancia, el número que según su evaluación corresponda 

de acuerdo con la rúbrica. 
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Nombre y Apellido: MARGARITA RUFINO GABRIEL  

Aplicable Si ( x) No (  ) Observado (  ) 

Firma  
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Validación del segundo experto  

      Ficha de Validación de Instrumento 

      Juicio de Experto 

 

Estimada Mg.:  

 María 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 recolección de 

datos: 

 

2. Cuestionario (X) 2. Guía de entrevista (  ) 3. Guía de focus group (  )  
4. Guía de observación (  ) 5. Otro ___________________ (   ) 

 

Presento la matriz de consistencia y el instrumento, la cual solicito revisar 

cuidadosamente, además le informo que mi proyecto de tesis tiene un enfoque: 

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

Los resultados de esta evaluación servirán para determinar la validez de contenido 

del instrumento para mi proyecto de tesis de posgrado: RELACIÓN ENTRE EL CLIMA 

ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPEÑO DOCENTE EN LA INSTITUCION 

EDUCATIVA SANTA ROSA DE LIMA DE AREQUIPA- 2023, dentro del marco de la 

línea de investigación: Investigación de políticas educativas.  

De antemano le agradezco sus aportes. 

Autor del proyecto: María 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: María Victoria Mendoza Méndez 

Sexo: 
 Hombre (  )              Mujer   ( x  )                   Edad  

34 

Profesión:  Docente  

Especialidad: Comunicación Lingüística y de Literatura 

Años de experiencia: 7 años  

Cargo que desempeña 

actualmente: 
Docente  

Institución donde labora: Universidad Privada del Norte  

Firma: 
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 FORMATO DE VALIDACIÓN  

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

claridad, coherencia y relevancia, el número que según su evaluación corresponda 

de acuerdo con la rúbrica.   

 TABLA Nª 1 

VARIABLE 1: Clima organizacional  

Nombre del 

Instrumento 

motivo de 

evaluación:  

Cuestionario  

Autor del 

Instrumento  

María Del Rosario Gonzales Callata  

Variable 1:  

  

Variable Independiente  

Dimensión / 

Indicador 
Ítems 

Suficien

cia 

Clarida

d 

Cohere

ncia 

Relevan

cia 

Observaciones 

 y/o 

 

recomendacion

es  

D1 

Comunicación 

1, 2, 3, 4, 

5, 6, 7  4 4 4 4 
  

D2 

Motivación 

  8, 9, 10, 

11, 12, 13  4 4 4 4 
  

D3 

Participación 

 

14, 15, 16, 

17, 18, 19, 

20, 21, 22, 

23, 24, 25  

4 4 4 4 

  

D4 

Confianza 

 

26, 27, 28, 

29, 30  4 4 4 4 
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FORMATO DE VALIDACIÓN  

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

claridad, coherencia y relevancia, el número que según su evaluación corresponda 

de acuerdo con la rúbrica.   

TABLA N° 2  

VARIABLE 2: Desempeño docente  

Nombre del 
Instrumento 
motivo de 
evaluación:  

Cuestionario  

Autor del 
Instrumento  

María Del Rosario Gonzales Callata  

Variable 2:  

  

Variable dependiente  

Dimensión / 
Indicador 

Ítems 
Suficienci

a 
Claridad 

Coherenc
ia 

Relevanci
a 

Observacion
es y/o 

recomendaci
ones 

D1   

   Preparación 
para el 

aprendizaje  

1, 2, 3, 4, 
5, 6, 7,8, 

9, 10 
4 4 4 4 

 

 D2 

Enseñanza 
para el 

aprendizaje de 
los estudiantes  

11, 12, 13, 
14, 15, 16, 
17, 18, 19, 
20, 21, 22, 

23 

4 4 4 4 

 

D3  

Participación 
en la gestión 
de la escuela 
articulada a la 
comunidad   

24, 25, 26, 
27, 28 

4 4 4 4 

 



106 

 

   

 

D4  

 Desarrollo de 
la 

profesionalidad 
y la identidad 

docente  

 

29, 30, 31, 
32, 33 

4 4 4 4 

 

 

 

  

Nombre y Apellido: MARÍA VICTORIA MENDOZA MENDEZ  

Aplicable Si ( x) No (  ) Observado (  ) 

Firma  
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Validación del tercer experto  

      Ficha de Validación de Instrumento 

      Juicio de Experto 

 

Estimado Dr.:  

 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 recolección de 

datos: 

 

3. Cuestionario (X) 2. Guía de entrevista (  ) 3. Guía de focus group (  )  
4. Guía de observación (  ) 5. Otro ___________________ (   ) 

 

Presento la matriz de consistencia y el instrumento, la cual solicito revisar 

cuidadosamente, además le informo que mi proyecto de tesis tiene un enfoque: 

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

Los resultados de esta evaluación servirán para determinar la validez de contenido 

del instrumento para mi proyecto de tesis de posgrado: RELACIÓN ENTRE EL CLIMA 

ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPEÑO DOCENTE EN LA INSTITUCION 

EDUCATIVA SANTA ROSA DE LIMA DE AREQUIPA- 2023, dentro del marco de la 

línea de investigación: Investigación de políticas educativas.  

De antemano le agradezco sus aportes. 

 

Autor del proyecto: María 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 ( ) 

Profesión: Lic. En Lengua y Literatura 

Especialidad: Segunda especialidad en gestión escolar con liderazgo 

pedagógico 

Magíster en Docencia Universitaria 

Doctor en Ciencias de la educación 

Años de experiencia: 15 años 

Cargo que desempeña 

actualmente: 

Subdirector de la I.E. "JIC" 

Resolución directoral N O 002326-2014-UGEL Sullana 

Institución donde 

labora: 

Red de Salud Huaylas Norte 

Firma: 
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Nombre y Apellido: WILMER ROJAS BUSTAMANTE 

Aplicable Si ( x) No (  ) Observado (  ) 

Firma  
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Anexo 5: Matriz de consistencia  

“RELACIÓN ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPEÑO DOCENTE EN LA INSTITUCION EDUCATIVA SANTA 

ROSA DE LIMA DE AREQUIPA- 2023” 

 

 



121 

 

   

 

 

 


	CAR1
	3.Tesis_Corr_MARIA DEL ROSARIO GONZALES - maria del rosario gonzales callata
	ASESOR Y MIEMBROS DEL JURADO
	DEDICATORIA
	AGRADECIMIENTOS
	ÍNDICE
	RESUMEN
	ABSTRACT
	DECLARACIÓN JURADA
	INTRODUCCIÓN
	CAPÍTULO I: MARCO TEÓRICO
	1.1. Antecedentes de la Investigación
	1.2. Bases Teóricas
	1.2.1

	1.3. Definición de Términos Básicos

	CAPÍTULO II: HIPÓTESIS Y VARIABLES
	1.
	2.
	2.1. Formulación de Hipótesis Principal y Derivadas
	2. (1)
	2.1.
	2
	2.1

	2.2. Operacionalización de Variables

	CAPÍTULO III: METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN
	3.
	3. (1)
	3.1. Diseño Metodológico
	3.2. Diseño Muestral
	3.3. Técnicas de Recolección de Datos
	3.4. Instrumentos para Recolectar Datos
	3.5. Técnicas Estadísticas para el Procedimiento de Información
	3.6. Aspectos Éticos

	CAPÍTULO IV: RESULTADOS
	4.1 Resultados Descriptivos
	4.
	4. (1)
	4.2 Comprobación de Hipótesis

	CAPÍTULO V: DISCUSIÓN
	CONCLUSIONES
	RECOMENDACIONES
	FUENTES DE INFORMACIÓN
	ANEXOS


