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RESUMEN 

 
 

En la investigación de plateó como objetivo determinar la relación entre clima Institucional y 

desempeño docente en instituciones educativas de Santo Tomás – Cutervo, 2023. Su enfoque 

fue cuantitativo, tipo de investigación básica, diseño de investigación no experimental, 

correlacional, la muestra estuvo conformada por 43 docentes de la I.E. “Santo Tomás” – 

secundario e I.E. N.º 16378- primaria de Santo Tomás, Cutervo, Cajamarca; la técnica fue la 

encuesta, y como instrumento de recolección de datos fue el cuestionario. En resultados se 

encontró un (Rho = 0.7913523), y un valor de significancia (p-value = 8.011*10-10) menor al 

valor de significancia  = 0,05, con respecto a la correlación entre clima institucional y 

desempeño docente. Concluyendo existe una correlación, positiva, alta entre las variables clima 

institucional y desempeño docente. 

 

 

Palabras clave: Clima institucional, desempeño docente, institución educativa, educación, 

clima organizacional. 
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ABSTRACT 

 
 

The objective of the research was to determine the relationship between institutional climate 

and teaching performance in educational institutions in Santo Tomás - Cutervo, 2023. Its 

approach was quantitative, type of basic research, non-experimental, correlational research 

design, the sample consisted of 43 teachers from the I.E. "Santo Tomás" - secondary and I.E. 

No. 16378 - primary of Santo Tomás, Cutervo, Cajamarca; the technique was the survey, and 

the data collection instrument was the questionnaire. In the results we found a (Rho = 

0.7913523), and a significance value (p-value = 8.011*10-10) lower than the significance value 

 = 0.05, with respect to the correlation between institutional climate and teacher performance. 

In conclusion, there is a high, positive correlation between the variables institutional climate 

and teaching performance. 

 

 

Keywords: Institutional climate, teacher performance, educational institution, education, 

organizational climate. 
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I. INTRODUCCION 

 
 

La educación desempeña papeles fundamentales para los avances en las sociedades, y 

en la actualidad, la calidad educativa abarca diversos aspectos que están estrechamente 

vinculados tanto a la gestión administrativa, así como también a los docentes. Entre estos 

aspectos destacan, los desempeños docentes y los climas institucionales, pues estos juegan un 

papel fundamental, ya que son indicadores importantes y generadores de calidad para el 

servicio del educando. 

El clima institucional es uno de los factores fundamentales para el funcionamiento y 

éxitos de cualquiera de las organizaciones. Según Susanti y Indrati (2022) un clima 

organizacional adecuado genera mayor eficiencia en las gestiones y satisfacción en los 

desempeños docentes. Sin embargo, a pesar de su importancia, existen situaciones en las que 

el clima laboral puede ser negativo y poco saludable, afectando el desempeño docente. Según 

Kurniady et al. (2022), y Quispe et al. (2023); las actitudes y los accionares de cada integrante 

de una institución educativa (I.E.) podrían ser negativas o problemáticas con un desempeño 

docente precario, esto cuando los climas organizacionales son incongruentes a cada principio 

que se promueve para la enseñanza; o positivas y sin que presenten ningún problema, 

identificado por un desempeño docente adecuado, efectuando sus labores docentes y 

administrativas con agrado y generosidad, esto cuando los climas organizacionales son los 

adecuados. De esto, la importancia de generar un ambiente laboral positivo y saludable, pues 

esto dará como resultado una buena confianza, colaboración, apoyo mutuo, motivación y 

compromiso de cada miembro de las instituciones. 

Un buen clima institucional favorable, crea las condiciones propicias para que los 

maestros realicen sus actividades empleando su máximo potencial y brindar así a sus alumnos 

una educación de calidad, consonó con un adecuado desempeño docente. Por ello decimos que 

los climas institucionales están ligados a los desempeños docentes; pues gracias a ese ambiente 

institucional saludable, los docentes se sienten valorados, reconocidos y apoyados en su labor, 

lo que contribuye a su desarrollo profesional y a la mejora continua de sus prácticas 

pedagógicas (Martínez y Valenzo, 2020). 

Para More y Morey (2021), el desempeño docente atribuye circunstancias primordiales 

en los procesos de formación y educación profesional sumamente riguroso respecto a las 

competitividades de cada I.E., y vigencia en los conocimientos de cada responsable de 

mantener un adecuado clima institucional que garantice un ambiente favorable para un buen 

desempeño docente, es por ello que las evaluaciones que miden los desempeños de los docentes 
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constituye un instrumento de gran utilidad para las instituciones, que a su vez deben garantizar 

un clima laboral favorable al proceso educativo. Un bajo desempeño docente afecta 

negativamente la competitividad de las instituciones y la reputación de su personal directivo. 

De la misma manera, en el desempeño de cada docente en la institución, son 

perceptibles aspectos vinculados con los sentidos de pertenencias a las instituciones educativas, 

el éxito de cada docente se relaciona con el compromiso que poseen con la institución y se 

resume en la evaluación de factores claves de su compromiso como empleado. En general, la 

sociedad espera del desempeño del docente la excelencia personal, ética y el crecimiento 

profesional, que promuevan una buena cultura, con exigencia, rigurosidad, escenario que es 

afectado por los climas institucionales donde laboran cada uno de los docentes (Rugel et al., 

2023). 

En Perú, Torres (2021) realizó una investigación a una I.E. ubicada en Lima, en la cual 

los docentes, directivos y administrativos conviven en un entorno nada positivo, existen pocas 

comunicaciones, falta de confianza, mucha discusión entre ellos, escasos compañerismos, fruto 

de las envidias y de cada conflicto laboral. Igualmente Huanchi (2023) identificó la 

problemática de una I.E. secundaria de Yunguyo, donde se observó el deterioro del clima 

institucional como consecuencia de la comunicación deficiente, desconfianza en el trato con 

los directivos por parte del personal docente y demás trabajadores, también se observándose 

falta de interés por las prácticas de relaciones buenas entre los miembros de las comunidades 

educativas, trayendo como consecuencia el descuido por el trabajo colaborativo y el 

incumplimiento de metas organizacionales debido al bajo desempeño docente. Así mismo, 

López y Escalante (2023) observaron en una institución educativa de Puente Piedra-Lima, que 

algunos maestros no estaban listos a cabalidad enteramente con el deber requerido por su cargo, 

o por lo menos no muy adecuadamente, tendiendo a trabajar aisladamente, afectando su 

desempeño profesional, e impactando en que cada alumno aprenda de manera eficaz y 

adecuada. 

En las instituciones educativas de Santo Tomás - Cutervo, no son ajenos a esta 

problemática nacional e internacional, y gran partes del personal docente de docentes asumen 

otras actividades para poder solventar necesidades económicas, y no se ejecutan en su totalidad 

las actividades de capacitación y desarrollo de las competencias académicas y pedagógicas que 

le permitan mejorar su desempeño docente; sumado esto a sentimientos de disconformidad, 

desmotivación y rechazo a las políticas educativas nacionales y regionales. Por ello, se hace 

relevante emprender esta investigación relacionada con los climas institucionales 

relacionándolo a los desempeños docentes, con el objetivo de desarrollar estrategias que 
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promuevan mejorar el clima organizacional y con ello garantizar las mejoras continuas para 

los buenos desempeños docentes. 

En consideración a lo anterior se formuló el siguiente problema general ¿Qué relación 

Existe entre clima institucional y desempeño docente en instituciones educativas de Santo 

Tomás – Cutervo, 2023? y problemas específicos ¿Cuál es el nivel del clima institucional en 

las instituciones educativas de Santo Tomás - Cutervo, 2023? ¿Cuál es el nivel del desempeño 

docente en las instituciones educativas de Santo Tomás - Cutervo, 2023? ¿Qué relación existe 

entre la comunicación y el desempeño docente en las Instituciones Educativas de Santo Tomás 

- Cutervo, 2023? ¿Qué relación existe entre la motivación y el desempeño docente en las 

Instituciones Educativas de Santo Tomás - Cutervo, 2023? ¿Qué relación existe entre la 

participación y el desempeño docente en las Instituciones Educativas de Santo Tomás - 

Cutervo, 2023? ¿Qué relación existe entre la confianza y el desempeño docente en las 

Instituciones Educativas de Santo Tomás - Cutervo, 2023? 

Por otro lado, en cuanto a la justificación de la investigación el valor teórico basado 

principalmente en Likert, la cual indica que las estructuras organizacionales influyen 

claramente en el ambiente laboral, luego las formas de que se configuran las I.E.s contribuyen 

a generarse climas propicios para ejecutar cada labor docente; información válida como 

soporte de futuras investigaciones o comprensión de las instituciones educativas y docentes 

con fines positivos para la mejora el desempñeo de los docentes. 

La implicancia práctica de la investigación reside en orientar el análisis a realizarse, 

con respecto las relaciones tanto de los climas institucionales y desempeños docentes, para que 

sirva de insumo a los directivos y cada docente de la I.E. bajo estudio, y que puedan realizar 

un mejor diagnóstico del clima institucional y planifiquen y formulen estrategias y las acciones 

correctivas a las gestiones con la finalidad que se mejoren los desempeños docentes. 

Igualmente, la utilidad metodológica de esta investigación radica en la aplicación y 

validación de instrumentos de medición de las variables y sus dimensiones y su respectivo 

procesamiento estadístico de los datos, relacionando instrumentos y herramientas estadísticas 

valiosas para futuros estudios asociados a las variables. 

La justificación o relevancia social de la investigación se fundamenta al promover la 

comprensión del impacto del clima institucional de las instituciones educativas en los 

desempeños docentes, mejorando con ello la calidad al momento de educar, elemento esencial 

para la promoción social de la población y mejora de la sociedad. 

Asu vez, se formuló el objetivo general: Determinar la relación entre clima Institucional 

y desempeño docente en instituciones educativas de Santo Tomás – Cutervo, 2023, y los 
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objetivos específicos: Identificar nivel del clima institucional en instituciones educativas de 

Santo Tomás - Cutervo, 2023. Identificar el nivel de desempeño docente en instituciones 

educativas de Santo Tomás - Cutervo, 2023. Determinar la relación que existe entre la 

comunicación y desempeño docente en instituciones educativas de Santo - Cutervo, 2023. 

Determinar la relación que existe entre la motivación y desempeño docente en instituciones 

educativas de Santo - Cutervo, 2023. Determinar la relación que existe entre la participación y 

desempeño docente en instituciones educativas de Santo - Cutervo, 2023. Determinar la 

relación que existe entre la confianza y desempeño docente en instituciones educativas de Santo 

Tomás- Cutervo, 2023. 

Así mismo, se formuló la hipótesis: Hi: Existe relación directa entre el clima 

institucional y el desempeño docente en la institución educativas de Santo Tomás – Cutervo, 

2023. Ho: No existe relación directa entre el clima institucional y el desempeño docente en la 

institución educativas de Santo Tomás – Cutervo, 2023. Además, se desarrollaron las siguientes 

hipótesis específicas: Hipótesis Específica 1: Hi: Existe relación directa entre la comunicación 

y el desempeño docente en la institución educativas de Santo Tomás – Cutervo, 2023. Ho: No 

existe relación directa entre la comunicación y el desempeño docente en la institución 

educativas de Santo Tomás – Cutervo, 2023. Hipótesis Específica 2: Hi: Existe relación directa 

entre la motivación y el desempeño docente en la institución educativas de Santo Tomás – 

Cutervo, 2023. Ho: No existe relación directa entre la motivación y el desempeño docente en 

la institución educativas de Santo Tomás – Cutervo, 2023. Hipótesis Específica 3: Hi: Existe 

relación directa entre la participación y el desempeño docente en la institución educativas de 

Santo Tomás – Cutervo, 2023. Ho: No existe relación directa entre la participación y el 

desempeño docente en la institución educativas de Santo Tomás – Cutervo, 2023. Hipótesis 

Específica 4: Hi: Existe relación directa entre la confianza y el desempeño docente en la 

institución educativas de Santo Tomás – Cutervo, 2023. Ho: No existe relación directa entre 

la confianza y el desempeño docente en la institución educativas de Santo Tomás – Cutervo, 

2023. 

Por otro lado, en antecedentes internacionales se encontró que en México Muñoz (2021) 

En su artículo de investigación se planteó el objetivo de determinarse si las motivaciones 

laborales, los climas organizacionales, las capacitaciones docentes y las percepciones de los 

grados de cumplimientos de las misiones de la I.E. sirven como algún predictor significativo 

de los desempeños docentes autopercibidos por los 110 maestros (58% de docentes de una casa 

de estudios de nivel superior de México). La metodología empleada fue algunos análisis donde 

se usaron regresiones lineales múltiples. Los resultados encontrados fue que existe un 80.7% 
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de varianza de los desempeños docentes con respecto a cada variable incluida en el estudio. 

Afirmando que existió influencia lineal significativa y positiva. Además de ello la variable de 

capacitación docente, motivación laboral y misión institucional funcionaron como un predictor 

significativo de los desempeños docentes, sin embargo, no trascendió significativamente el 

clima organizacional. A su vez, fue las capacitaciones docentes actuaron como mejores 

predictores con β = .623. Los investigadores concluyeron que, cada vez que los profesores 

crezcan en sus niveles de motivaciones laborales, tomen mayores capacitaciones docentes y 

mejoren sus percepciones de las misiones de la I.E., se incrementarán gigantescamente sus 

desempeños laborales. 

En Colombia Niebles et al. (2019) formuló como objetivo principal de analizarse los 

climas organizacionales y los desempeños docentes en una casa de estudios superior privado 

en Barranquilla. Fue cuantitativa, pospositivista, transeccional, no-experimental, de campo, 

correlacional, descriptivo. Aplicados como instrumento un cuestionario a 107 docentes de la 

casa de estudios. Los resultados obtenidos fueron que, el valor medio del indicador liderazgo 

es 3,73; de esto se desprende que, según los docentes entrevistados, existen características 

específicas del liderazgo, que influyen en los logros de metas impuestas por la organización y 

crear compromisos, en el clima organizacional de las instituciones cuyo cometido es para 

profesores. El autor concluyó que el análisis de los datos recopilados muestra que en una casa 

de estudios superior privado se está desarrollando fuertes climas organizacionales, donde los 

aspectos descriptivos es un indicador, los cuales se confirman con los valores promedio de cada 

indicador. 

En Ecuador Quintanilla et al (2022) planteó como objetivo principal que se determine 

la correlación del desempeño de sus funciones laborales y los climas organizacionales de 

profesores de la casa de estudio de las Fuerzas Armadas. Se utilizó un estudio que fue 

correlacional, descriptiva, inductivo y deductivo, su muestra fue de 84 profesores. Los 

resultados obtenidos demostraron que el desempeño docente esto está directamente relacionado 

con el clima laboral percibido, lo cual se evidencia en que la mayoría de los docentes identifican 

aspectos como la amabilidad, la simpatía y el respeto como características relevantes del clima 

laboral, y esto se complementa con otro aspecto muy importante como es el comunicarse. Los 

investigadores concluyeron que la institución en estudio, se valora positivamente el clima 

laboral al tiempo que enfatiza cada factor que favorezcan a las creaciones de ambientes 

adecuados en el que el trabajo en equipo es un aspecto importante de la capacidad de una 

organización para alcanzar sus objetivos. Otro aspecto sumamente importante que incide 

positivamente en lo que los docentes perciben como el ambiente laboral es que una 
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comunicación plena y confiable fortalece los vínculos entre compañeros y superiores y no solo 

ayuda en lo emocional, sino además muestra claridad y relevancia en la comunicación con los 

docentes, instrucciones para realizar cada actividad. 

En Colombia Matabanchoy y Chaucanes (2019) En su artículo de investigación 

tuvieron el objetivo principal de evaluar las percepciones acerca de los climas organizacionales 

entre cada docente y funcionario de una I.E. del municipio de Pasto. La metodología utilizada 

fue cuantitativa, descriptiva, transversal, su muestra fue de 204 personas (directivos y 

profesores). Resultando que las variables en estudio se enumeraron como áreas de mejora; por 

otro lado, los factores considerados fortalezas fueron: competencia profesional, seguido del 

trabajo en equipo y estilo de liderazgo. Los investigadores concluyeron que comprender las 

fortalezas y debilidades del clima organizacional es esencial para desarrollar estrategias de 

prevención e intervención y mejorar y optimizar estos elementos de impacto positivo para 

promover el bienestar de los empleados a través de la mejora del clima y calidad de la 

enseñanza. 

En Bolivia Maraza et al (2022) formuló como objetivo determinar percepciones acerca 

del clima organizacional entre los administrativos y docentes de una I.E.P. Fue descriptiva; 

aplicó una encuesta para recolectar cada dato a una muestra de 15 personas entre administrativo 

y docentes. Los resultados obtenidos fueron 53.9% de satisfacción, indicando que los climas 

organizacionales son moderadamente favorables, el segundo grupo más grande es el 30.3%, 

indicando que los climas organizacionales son buenos, y el grupo más pequeño es el 15.7%, 

indicando que los climas organizacionales son desfavorables, y el desenlace es que el clima 

organizacional es más favorable. Los Investigadores concluyeron que la mayoría de la 

población estudiada responde a un clima medianamente satisfactorio y la mayor probabilidad 

de tener un ambiente favorable en las mismas instituciones educativas debería ser favorable, 

los resultados se presentan en dimensiones que permitieron a los investigadores encontrar 

resultados altamente significativos de los resultados del estudio: clima institucional. 

En el ámbito nacional, se encuentra En Lima García (2019) teniendo como objetivo 

principal de identificar la correlación del clima laboral sobre el desempeño docente en una I.E. 

La metodología utilizada en dicha investigación fue cuantitativa correlacional, donde se 

aplicaron dos cuestionarios como instrumento, a 72 profesores como muestra. Resultando que 

entre las variables estudiadas existe una correlación de Rho = .84. Así mismo para cada 

hipótesis específica se encontró que el Rho = .62, moderada, .56, buena, .74 y .53. El Autor 

concluye que el clima laboral, en primer lugar, reciben cierta atención con un apoyo estimulante 

de las instituciones y de la comunidad educativa en general; por lo tanto, el desempeño docente 
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en las pruebas mediante encuestas no es suficiente y el clima organizacional no apoya la 

motivación de la mayoría de los docentes para prepararse y enseñar. no está de acuerdo y 

muestra sus defectos. A menudo no están de acuerdo con el apoyo, como el uso de materiales 

educativos, dado el total desacuerdo con la organización. 

En Chiclayo Arias (2021) planteó el objetivo de identificar qué relación hay en el clima 

institucional con el desempeño docente. Metodológicamente fue cuantitativa, correlacional, 

transversal, donde utilizó cuestionarios aplicados a 30 profesores como muestra. Resultando 

que hay correlación en los climas institucionales con los desempeños docentes con un nivel 

alto de intensidad. El autor concluyo que los estados de climas institucionales son parcialmente 

satisfactorios para cada una de sus dimensiones. 

En Lima Gomez y Romero (2021) En su proyecto de investigación tuvieron el objetivo 

de determinarse que correlación hay entre desempeños docentes y climas organizacionales en 

una casa de estudios de nivel superior. La metodología utilizada fue básico, cuantitativa, 

deductiva, correlacional, no experimental; su muestra fue de 42 profesores, usando como 

instrumento las fichas de observación. Los resultados obtenidos determinaron que los 

desempeños laborales tienen correlación con los Climas Organizacionales mediante un 80% de 

confiabilidad. 

En Arequipa Feliciano y Martínez (2019) En su Investigación plantearon el objetivo 

principal identificar qué relación existe en los climas organizacionales y los desempeños 

docentes en las IEs de Arequipa. Metodológicamente fue no experimental, transversal, 

descriptiva, correlacional. Los resultados obtenidos fueron, con una significancia de 5%, y un 

coef. de 0.879 de relación, indicando que la relación es positiva fuerte entre las variables en 

investigación. El estudio concluyó indicándose que si hay correlación entre los climas 

organizacionales y los desempeños docentes. 

En Lima Valdivia (2021) En su proyecto de investigación formuló como objetivo la 

identificación correlación en los climas organizacionales y los desempeños laborales en 

profesores de una I.E. Privada. Fue correlacional, descriptiva, no-experimental, su instrumento 

fueron cuestionarios, aplicándose a 30 profesores. Resultando que, si tiene correlación positiva 

alta sobre la variable uno y dos estudiadas, mediante la rho=0.83; sig.=0.00). El investigador 

concluyo que, en cuanto las altas direcciones de las IEs optimicen y mejoren los climas 

organizacionales en sus instituciones, los profesores manifestarán siempre incrementos en sus 

desempeños. 

En el ámbito regional-local, En Cajamarca Becerra (2022) En su Investigación planteó 

como objetivo principal de identificar que correlación hay en desempeños docentes y climas 
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institucionales que se aprecian en una IE de Cajamarca. La metodología utilizada fue: Estudio 

bajo un enfoque cuantitativo, correlacional, no experimental, transversal, para recolectar cada 

dato se usó como instrumento cuestionarios aplicados a 30 profesores. Resultando que los 

climas institucionales, las comunicaciones, la participación y las confianzas son aspectos que 

los docentes evaluaron como regulares, con porcentajes de 63.3%, 66.7%, 63.3% y 63.3%, 

respectivamente. Solo el 26.7% de profesores opinó que los climas institucionales eran malos, 

pero el 23.3% opinó que los desempeños docentes eran bajos. Estos resultados muestran un 

grado de correlación significativo en las variables, mediante un 95% de confianza. Además, se 

encontró con un coef. de r= 0, 839 para una correlación positiva alta. El investigador concluyo 

que los desempeños profesionales del profesor dependen en gran medida de los climas que se 

establece entre ellos, ya que este influye en su motivación, compromiso y satisfacción. Por lo 

tanto, un clima favorable entre los docentes es un factor clave para brindar educaciones 

integrales que atienda las necesidades y potencialidades de cada estudiante. 

En Cajamarca Solorsano (2022) En su Investigación formuló el objetivo principal de 

identificar que correlación hay en los climas institucionales y los desempeños docentes en IEs 

de nivel inicial, Cajamarca. La metodología utilizada en la investigación cuantitativo, 

correlacional, descriptiva. Aplicándose unos cuestionarios para que se recoja cada dato a una 

muestra de 16 profesores. Resultando que los climas institucionales y los desempeños docentes 

son dos variables que presentan valores elevados en la muestra estudiada. El 81% de los 

participantes calificó los climas institucionales como muy alto, mientras que el 19% lo hizo 

como alto. En cuanto al desempeño docente, el 63% lo valoró como muy alto y el 37% como 

alto. Estos datos indican la existencia de una correlación positiva muy fuerte en la variable uno 

con la variable dos, mediante el coef. 0.933. El investigador concluyo que, las variables clima 

institucionales y desempeños docentes tienen una relación significativa, lo que implica que se 

afectan mutuamente de forma positiva. Esto significa que los climas institucionales favorables 

se asocian con mayores desempeños docentes, y viceversa. Esta relación se puede medir 

mediante un coeficiente de correlación que expresa correlación entre la variable uno y dos del 

estudio. 

En Cajamarca Ruíz (2022) tuvo como objetivo principal de identificar la correlación en 

los climas institucionales y desempeño docente en una IEBA. La metodología empleada fue 

descriptiva, correlacional, transaccional, en la cual se usaron unos cuestionarios como 

instrumento, aplicados a 24 profesores. Resultando una relación significativa entre clima 

institucional y desempeño docente de la I.E., evidenciado por un coef. 0,708 (correlación 

positiva moderada) lo que significa que a mayores climas institucionales se corresponde 
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mayores desempeños docentes, y viceversa. Los investigadores concluyen que la prueba Rho 

de Spearman reveló que los climas institucionales y los desempeños docentes son dos variables 

que tienen una relación alta, positiva y significativa. Esto significa que hay una tendencia de 

que los valores de ambas variables aumenten o disminuyan juntos. Concluyendo que la relación 

es fuerte y directa. Por lo tanto, se puede afirmar que los climas institucionales influyen 

positivamente en los desempeños docentes, y viceversa. 

En Cajamarca Alcántara (2019) planteó como objetivo principal de determinarse que 

correlación hay en los climas laborales y los desempeños docentes en una I.E. Contumazá. La 

metodología utilizada en el estudio fue no experimental, transversal, descriptiva, correlacional. 

Donde se usaron unos cuestionarios como instrumentos para recolectar cada dato, aplicados a 

15 profesores de Contumazá. Resultando que la prueba estadística de Pearson permitió 

establecer la existencia de una relación moderada entre los climas laborales y los desempeños 

docentes. Evidenciado por un r = 0.587, indicando que hay una tendencia de que los valores de 

ambas variables varíen en la misma dirección, aunque no de forma muy fuerte. Además, se 

encontró un 0,021 de significancia, comprobándose que las probabilidades que la relación sea 

producto del azar es muy baja, siendo menor que el umbral establecido de p < 0.05. La 

investigadora concluyo que las dos variables de investigación tienen una relación significativa, 

lo que implica que no se debe a la casualidad, sino que hay una asociación real entre ellas. Por 

lo tanto, se puede afirmar que las dos variables de investigación están relacionadas de forma 

significativa. 

En Cajamarca Chuquihuanca et al. (2022) En su investigación tuvieron el objetivo 

principal de identificar la correlación en los climas organizacionales sobre los desempeños 

académicos de los docentes en una I.E. Metológicamente fue cuantitativa, descriptiva, 

correlacional. Se aplicaron unos cuestionarios como instrumento para recolectar cada dato, 

aplicado a 100 profesores de una I.E. de Querecotillo. Resultando una correlación moderada 

entre la variable uno y dos del estudio, lo que indica que hay una tendencia de que los valores 

de ambas variables varíen en la misma dirección, pero no de forma muy fuerte. El coeficiente 

que mide esta relación es de 0,520, lo que expresa el grado de asociación lineal entre las 

variables. Además, un ƿ = 0,520 de significancia, indicando que la probabilidad de que la 

relación sea producto del azar es del 52%, siendo mayor que el umbral establecido de p < 0.05. 

El investigador concluyo que los climas organizacionales es un factor determinante para la 

eficacia de los colaboradores, ya que influye en su motivación, satisfacción y compromiso. Por 

lo tanto, los climas organizacionales adecuados favorecen los desempeños de los docentes, que 

se refleja en la calidad de la enseñanza y el aprendizaje. Así, se afirma un grado de correlación 
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directo entre los climas organizacionales y los desempeños docentes. 

En cuanto a las bases teóricas científicas o marco conceptual, el presente estudio, 

fundamenta el clima institucional en cada siguiente teoría que utilizan un método consistente 

para crear un ambiente de trabajo propicio para un desempeño profesional óptimo. Las teorías 

el clima institucional inician con el Modelo de Litwin y Stringer, donde Chiavenato (2009), 

indica que los climas institucionales son aquellos ambientes de trabajos donde permiten las 

interacciones entre asociados con intereses comunes y bienestar común para lograr esta 

condición suficiente, Desde la teoría de Sistemas de Organización de Likert, Giraudier (2016), 

la organización tiene un impacto directo en el clima laboral, ya que la forma en que se estructura 

y se distribuyen las funciones, roles y responsabilidades influye en el ambiente de trabajo. Por 

lo tanto, una organización adecuada facilita el desarrollo de nuestras actividades profesionales, 

al generar un clima favorable que promueve la motivación, la cooperación y la satisfacción. 

Así mismo, la teoría Estructural y Humanista del Clima Institucional fundamenta por Vallejo 

(2016), establece que existen dos escuelas de pensamiento sobre el ambiente laboral: la escuela 

estructuralista y la escuela humanista. El primero se centra en aspectos de organización y 

determinación de cómo liderar, y el segundo se centra en los sentimientos humanos en general, 

es decir. de alguna manera, ambas tendencias promueven un ambiente de trabajo ideal y 

contribuyen al impacto en el desempeño y la calidad institucional. 

Fundamentados en estas teorías Briones (2017), indica que los climas institucionales 

son los ambientes en una I.E. que está moldeado por las experiencias diarias de los miembros, 

incluidas las actitudes hacia los demás miembros, las relaciones interpersonales, la 

comunicación y los estilos de liderazgo. Los climas institucionales propicios o apropiados son 

esenciales para que las instituciones educativas funcionen eficazmente y creen condiciones 

para una convivencia armoniosa. Así mismo, Ramos (2012) manifiesta que los climas 

institucionales son medidas de las calidades de las vidas laborales que tienen un impacto 

significativo en la productividad organizacional y el crecimiento de los talentos. Sin embargo, 

se cree que estas definiciones se basan en las orientaciones y mediciones realizadas por teóricos 

e investigadores que trabajan en el tema. 

Igualmente, Castillo (2022), define los climas institucionales como los climas laborales 

son las formas de que cada integrante de una institución percibe las interacciones que se dan 

entre ellos, en función de las tareas que realizan y del contexto en el que trabajan. Estas 

interacciones afectan el ambiente de trabajo y la satisfacción de los miembros de la institución; 

y Tito y Condori (2018) el clima laboral es una característica del ambiente laboral que los 

miembros de una organización perciben o experimentan mientras realizan sus tareas. El rasgo 
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afecta el bienestar, la motivación y el desempeño de los miembros de la institución. 

Según, Bris (2000) Las dimensiones del clima institucional son: la comunicación, un 

alto nivel de comunicación significa una buena comprensión, una retroalimentación efectiva y 

una coordinación suficiente entre individuos y grupos; la participación: El grado en que los 

docentes fomenta la participación de compañeros de trabajo, progenitores y alumnos y el grado 

en que los educadores y otros miembros del entorno escolar participan activamente en las tareas 

del centro educativo. La cantidad de conjuntos formales e informales que se establecen y cómo 

se relacionan con las actividades del centro educativo; la motivación: El nivel de motivación 

del profesorado en los centros donde desarrolla su actividad profesional, el nivel de 

satisfacción, el nivel de reconocimiento de lo que hace en todos los aspectos, el nivel de 

percepción del prestigio profesional, el nivel de importancia de su profesionalidad y el grado 

de autonomía. desde el centro; y la confianza: El nivel de seguridad que los maestros tienen en 

las organizaciones educativas, la igualdad en las conexiones entre los participantes de la 

comunidad educativa. 

La variable desempeño docente se fundamenta en teorías que involucran la 

estimulación y la potencialidad para el desempeño laboral, de acuerdo con Yong (2022), la 

hipótesis de autoeficacia y el desempeño docente relaciona ambos factores, e indican que los 

individuos tiene la afirmación gracias a la capacidad de planificar y ejecutar el plan de acción 

necesario para afrontar todas las situaciones posibles que puedan surgir, es decir, la creencia 

en la capacidad de tener éxito en una situación determinada, que en el caso de desempeño 

docente, se aplica al sentimiento de autoeficacia del docente, que redunda en una mayor 

confianza y responsabilidad ante sus funciones pedagógicas, la disposición continua por 

orientar y ayudar a otros docentes y los estudiantes, la necesidad de perfeccionar lo que hacen 

y el poner en práctica innovaciones pedagógicas, respondiendo adecuadamente a las 

necesidades educativas de sus estudiantes (Sinta, 2022). 

Con base a la teoría de las autoeficacias y los desempeños docentes de Yong (2022), 

Herrera y Rovalino (2022), definen el desempeño docente es la totalidad del conjunto de 

acciones relacionadas al ejercicio docente, relacionadas con sus competencias específicas del 

actuar pedagógico abarcando conocimientos académicos, participativos, sociales, 

metodológicos y técnicos; que pueden ser actualizados en tiempos y situaciones particulares. 

Desde otras perspectivas Cotaquispe et al. (2021) define el desempeño docente como el 

comportamiento, experiencias y funciones de cada docente, que les permiten facilidades para 

interactuar con sus alumnos, colegas, directivos y la comunidad, utilizando en todo momento 

mecanismos y estrategias de aprendizajes en el marco de su contexto real. 



23 
 

De manera institucional el MINEDU (2014), define al desempeño docente como las 

acciones observables que los docentes realizan para lograr ciertos resultados de aprendizaje en 

sus actividades profesionales influyen en su desempeño. Por lo tanto, podemos definir el 

desempeño docente como un conjunto demostrable de tareas o actividades para lograr una meta 

establecida (es decir, educar a los estudiantes) de manera responsable en el aula y otros entornos 

binomiales de enseñanza y aprendizaje; y Karim et al. (2021) definen como conjuntos de tareas 

que ejecuta un individuo en relación con su trabajo para lograr las metas establecidas y los 

resultados alcanzables de la organización. 

De acuerdo con Esquerre y Pérez (2021), las dimensiones de la variable desempeño 

docente son: Preparación para el aprendizaje de los estudiantes, la constituye toda la actividad 

docente de planificar su actuar pedagógico, incluye la planificación curricular anual, unidades 

didácticas y experiencias y actividades de aprendizaje, considerando la adaptación y 

adecuación a los diversos contextos e interculturalidad y la inclusión (Karim et al., 2021). 

Enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes, la conforman todo lo vinculado al 

proceso de la enseñanza, se refiere a la actividad pedagógica docente, relacionada con generar 

espacios que favorezcan los aprendizajes, con mantener las motivaciones constantes de cada 

estudiante, conocimiento y manejo de la materia que dicta y sus contenidos, la aplicación 

efectiva de estrategias didácticas y metodológicas, utilización de instrumentos y criterios para 

identificar y autoevaluar cada logro alcanzados y trazar metas de mejora en los procesos de 

enseñanzas-aprendizajes (Vera, 2022). 

Participación en la gestión de la escuela articulada a la comunidad, abarca la 

intervención que democráticamente se debe hacer dentro del ámbito de la gestión de una 

institución educativa y su comunidad (Adnan et al., 2021), generando una comunidad del 

conocimiento donde todos aprendemos, implica una relación comunicativa efectiva del docente 

con toda la comunidad educativa. 

El desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente, considera las actividades 

distintivas del desarrollo de la profesión docente, reflexiona sobre trabajo pedagógico que 

realiza, el de sus compañeros y su capacitación continua, e involucra la investigación acerca 

del diseño y creación de estrategias educativas (Suarez y McGrath, 2022); actualmente el 

desarrollo de la profesionalidad del docente ha surgido como un dominio de estudio diferente 

en el área de enseñanza, la identidad profesional de los educadores enmarca la explicación de 

los educadores sobre sus funciones, cambios académicos y alteraciones en los programas, 

ejercicios de clase, utilización de enfoques y estrategias, y su conexión con otros problemas en 

el entorno académico (Zhao, 2022). 



24 
 

II. METODOLOGÍA 

 

 
2.1 Enfoque y Tipo 

Por su enfoque fue cuantitativa, debido a que utilizó los métodos y herramientas 

del análisis matemático y estadístico, principalmente estadística descriptiva e inferencial, 

para describir, explicar y predecir situaciones, escenarios y fenómenos utilizando datos e 

información numérica (Arévalo et al, 2020). 

Tomando en cuenta al objetivo del proyecto, el tipo de investigación fue básica, 

Reyes (2022) define la investigación básica, como sustantiva, porque está fascinado con 

los objetivos económicos y su inspiración se basa en la inquietud, la gran alegría de 

aprender nuevos conocimientos y, como algunos han mencionado, el amor al 

conocimiento. Se considera original porque constituye la base de una investigación práctica 

o técnica; es importante porque es esencial para el progreso de la ciencia. 

Por su alcance fue correlacional, debido a que explicó y estudió la correlación sobre 

el clima institucional y los desempeños docentes, el estudio correlativo detecta y examina 

la conexión de carácter estadístico entre las variables, sin ser afectadas por una variable 

distinta; igualmente su nivel será descriptivo ya que se analizó algunas características de 

las comunidades y no profundizó en la explicación de las causas y efectos entre ellas, 

identificando los elementos esenciales que influyen en la relación entre las variables 

(Arévalo et al, 2020). 

Por su temporalidad fue transversal debido a que examinó los valores de las 

variables en un lapso de tiempo y lugar determinado en relación con la población y 

encontró una muestra (Arévalo et al, 2020). 

2.2 Diseño de Investigación 

Con respecto al diseño de investigación este fue no experimental, correlacional, 

porque solo se identificó las características de las variables y fenómenos que se presentaron 

en su entorno natural, con el objetivo de analizarlos, por lo que no existe un control sobre 

ellos, es decir, no existe una manipulación de las variables (Arévalo et al, 2020). El diseño 

de la investigación se muestra en la Figura 1: 
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𝑉2 

Figura 1 

Diagrama de correlación 

 
 

𝑉1 Donde: 

 

P = Muestra de la investigación 

P 𝑉1 = Clima institucional 

r 𝑉2 = Desempeño docente 

r = Correlación entre variables en investigación 
 

 

 

2.3 Población, muestra y muestreo 

La Población, establecida mediante un conglomerado de individuos que interactúan 

en actividades frecuentes (Arévalo et al, 2020), estuvo compuesta por 43 docentes de la 

I.E. “Santo Tomás” – secundario e I.E. N.º 16378- primaria de Santo Tomás, Cutervo, 

Cajamarca. La muestra fue un grupo de personas que realmente querían registrarse y ser 

parte de la comunidad, así mismo la muestra fue representativa de esa comunidad. (Arévalo 

et al, 2020), la muestra fue censal, considerando la accesibilidad y disponibilidad de los 

datos, y estuvo conformada por el 100 % de la población, constituida por 43 docentes de 

la I.E. “Santo Tomás” – secundario y de la I.E. N.º 16378- primaria de Santo Tomás, 

Cutervo, Cajamarca. El muestreo fue no probabilístico, elegido por conveniencias del 

tesista fundamentándose en la disponibilidad y accesibilidad de la muestra. 

 
Tabla 1 

Población muestral 
 

Institución 
Sexo  

Total 
Varones Mujeres 

I.E. “Santo Tomás” 21 7 
43 

I.E. N.º 16378 9 6 

 
2.4 Técnicas e instrumentos de recojo de datos 

Para colectar cada dato de las variables, se usó como técnica de las encuestas. Las 

encuestas es un conjunto de herramientas y tecnologías para recopilar, almacenar, 

organizar y distribuir información. La encuesta ayuda a captar lo que se ve e identifica, 
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percepciones, expectativas, necesidades, costumbres y preferencias y proyecta los 

resultados a toda la población (Reyes, 2022). Los instrumentos empleados fueron los 

cuestionarios. El cuestionario se diligenció sobre 43 docentes de la I.E. “Santo Tomás” - 

secundario y de la I.E. N.º 16378- primaria de Santo Tomás, Cutervo, Cajamarca. El 

cuestionario asociado a la variable clima institucional empleó una escala nominal con 

alternativas y valoración entre 1 y 5 y constará de 30 preguntas; mientras que el 

cuestionario asociado a la variable desempeño docente empleó la escala de Likert y 

presentó como alternativas y valoración: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi 

siempre (4) y Siempre (5). 

La validez de los instrumentos es el nivel de los mecanismos para que la captación 

de las variables cumpla con la calidad conforme a cada propósito, entorno de las 

informaciones y resultado esperado del estudio (Reyes, 2022). Se utilizó la opinión de 

expertos de tres profesores en administración de negocios, o dirección de empresas. Para 

la validación, se utilizó el formulario estándar de la Universidad (Anexo 3). 

La confiabilidad de los instrumentos se evaluó el grado de confianza en la 

implementación de los cuestionarios, llevándose a cabo un ensayo preliminar con un 

conjunto con características parecidas a las de la muestra de la investigación (Anexo 4). 

2.5 Técnicas de procesamiento y análisis de la información 

Para la fase de análisis de cada dato se hizo de esta manera: 

Cada dato fue ordenado mediante el formato de MS Excel, partiendo de unas bases 

de cada dato recolectado, y se realizó las estadísticas descriptivas requerida con la finalidad 

de organizarse y presentarse para un análisis posterior; mediante la utilización de 

estadísticas descriptivas pudo mostrarse los desempeños de cada indicador de cada 

variable, y se presentó mediante tablas, diagramas con distribuciones porcentuales y 

gráficos de tendencia. 

Luego de analizar estadísticamente cada valor fue procesado empleando 

estadísticas inferenciales, determinándose que correlación hay en climas institucionales y 

desempeños docentes en la I.E. de Santo Tomás – Cutervo, 2023. 

Previamente a la determinación de la correlación de las variables se determinó si la 

muestra de cada dato tiene distribuciones normales. Fundamentando en las dimensiones de 

43 docentes como muestra, se empleó las pruebas de Shapiro-Wilk, estableciendo la 

hipótesis nula donde cada dato presenta distribuciones normales. Las pruebas de Shapiro- 

Wilk se realizó usando el software estadístico R. 

Dependiendo de las normalidades de cada dato se empleó los análisis de 
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correlaciones de Pearson, si cada dato tiene una distribución normal, o las pruebas de 

correlación de Spearman, si las distribuciones de cada dato son no normales. En ambos 

casos utilizó la plataforma de programación estadística R. 

El análisis estadístico determinó la correlación entre clima institucional y 

desempeño docente en una I.E. de Santo Tomás – Cutervo, y se validaron cada hipótesis 

del estudio. 

2.6 Aspectos éticos en investigación 

Se consideraron el siguiente aspecto ético, la autoría, incluye para cada uno de los 

autores en cada proceso del que se extrae cada dato. Cada dato obtenido no fue publicado 

por su confidencialidad, con excepción de algunos datos que el profesor o directivo de la 

I.E. consideró adecuados de acuerdo con los lineamientos de la UCT. 

Se usaron cada principio ético: 

Autonomía. Cada persona que colaboró actuó a su propia discreción y con el 

consentimiento de las instituciones educativas y educadores que desearon cooperar con la 

investigación. Se respetó el anonimato. No malicioso. Los datos y la información se 

utilizaron únicamente con la finalidad de crear conocimiento científico. No se usaron para 

que se causen daños, dolores o sufrimientos. Justicia, sirvió para el criterio para juzgarse 

si las acciones son morales o juzgarse si las acciones son justas. Se llevó a cabo una 

investigación en su autoría propia. ventaja. Se dejó claro que los datos solo se utilizaron 

con fines de investigación y que existe una obligación ética de actuar en el mejor interés 

de los demás. 
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III. RESULTADOS 

 
 

3.1 Resultados Descriptivos 

El análisis preliminar del aspecto descriptivo de las variables de la investigación se realizó 

mediante procesamiento de datos. Este procesamiento permite una comprensión más profunda 

de la información recopilada. Luego se pone a prueba las hipótesis, para confirmar o refutar las 

suposiciones iniciales. A continuación, se presentan análisis descriptivos e hipótesis para 

proporcionar una descripción general completa y detallada de los resultados del estudio. 

 
Tabla 2 

Nivel de clima institucional 
 

Nivel Frecuencia % 

Inadecuado 30 -70 0 0% 

Regular 71 - 110 32 74% 

Adecuado 111 - 150 11 26% 

Total  43 100% 

Nota. Se aprecia en la tabla los niveles según los rangos 

 

 
Figura 2 

Nivel de clima institucional 

Nota. Se aprecia en la figura los porcentajes de los niveles según los rangos 

 

 
En la Tabla 2 y la Figura 2 se precia resultados acerca del nivel del clima institucional 

de acuerdo a las percepciones de los docentes encuestados, obteniendo que el 74 % del total de 
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Inadecuado Regular Adecuado 

la muestra perciben que el nivel de los climas institucionales es regular, el 26 % percibe que es 

adecuado y el 0 % la percibe como inadecuado. Lo cual con estos indicadores se aprecia que 

mayormente los profesores sienten que el clima institucional no es de un total agrado, al 

momento de realizar sus labores en esta Institución Educativa. 

 
Tabla 3 

Nivel de las dimensiones de Clima Institucional 
 

Comunicación Motivación Participación Confianza 

Nivel fi % fi % fi % fi % 

Inadecuado 1 2% 0 0% 1 2% 0 0% 

Regular 35 81% 34 79% 34 79% 32 74% 

Adecuado 7 16% 9 21% 8 19% 11 26% 

Total 43 100% 43 100% 43 100% 43 100% 

Nota. Se aprecia en la tabla los niveles según los rangos por dimensiones 

 

 
Figura 3 

Nivel de cada una de las dimensiones de clima institucional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Nota. Se aprecia en la figura los porcentajes de los niveles según los rangos por dimensiones 

En la Tabla 3 y la Figura 3 se precia resultados acerca del nivel de cada una de las 

dimensiones de climas institucionales, en función a las percepciones de los docentes 

encuestados, que lo que más resalta es que un 81% de ello manifiesta que existe un nivel regular 

en la comunicación, mientras que un 79% que existe un nivel regular tanto en la motivación y 

la participación, así mismo un 74% indicaron que existen niveles regulares en la confianza en 

la I.E. en estudio. Lo cual estos resultados inducen a decir que la dimensión que más se destaca 
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o practica de la variable climas institucionales, es la comunicación según las personas 

encuestadas. 

Tabla 4 

Nivel del desempeño docente 
 

Nivel  Frecuencia % 

Bajo 17 - 39 0 0% 

Medio 40 - 62 32 74% 

Alto 63 - 85 11 26% 

Total  43 100% 

Nota. Se aprecia en la tabla los niveles según los rangos 

 

 

Figura 4 

Nivel del desempeño docente 

Nota. Se aprecia en la figura los porcentajes de los niveles según los rangos 

 

 
En la Tabla 3 y la Figura 3 se precia los resultados acerca del nivel de los desempeños 

docentes de acuerdo a las percepciones de los docentes encuestados, obteniendo que el 74 % 

del total de la muestra perciben que el nivel de los desempeños docentes es medio, el 26 % 

percibe que es alto y el 0 % la percibe como bajo. Lo cual con estos indicadores se aprecia que 

mayoritariamente los profesores sienten que los desempeños docentes no es el más óptimo, al 

momento de realizar sus labores en esta Institución Educativa. 
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Tabla 5 

Nivel de las dimensiones de desempeño docente 
 

Preparación 

para el 

aprendizaje 

de los 

estudiantes 

 
Enseñanza 

para el 

aprendizaje 

Participación 

en la gestión 

de la escuela 

articulada a 

la comunidad 

Desarrollo de 

la 

profesionalid 

ad y la 

identidad 

docente 

Nivel fi % fi % fi % fi % 

Bajo 0 0% 0 0% 3 7% 0 0% 

Medio 20 47% 27 63% 22 51% 30 70% 

Alto 23 53% 16 37% 18 42% 13 30% 

Total 43 100% 43 100% 43 100% 43 100% 

Nota. Se aprecia en la tabla los niveles según los rangos por dimensiones 

 

 
Figura 5 

Nivel de cada una de las dimensiones de desempeño docente 

Nota. Se aprecia en la tabla los niveles según los rangos por dimensiones 

 
 

En la Tabla 5 y la Figura 5 se precia resultados acerca del nivel de cada una de las 

dimensiones de los climas institucionales, desde el punto de vista de las percepciones de los 

docentes encuestados, donde un 53% manifestaron que existe un nivel alto las preparaciones 

para los aprendizajes de cada estudiante, un 37% manifestaron que existe un nivel alto la 

enseñanza para el aprendizaje, un 42% manifestaron que existe niveles altos de las 

participaciones en las gestiones de las escuelas articuladas a las comunidades, un 30% 

manifestaron que existe niveles altos en desarrollos de las profesionalidades en la Institución 

Educativa en estudio. 
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3.2 Prueba de Normalidad 

 
 

Para continuar ahora con los resultados inferenciales del estudio, se aplicó pruebas de 

normalidad de Shapiro-Wilk puesto que la muestra del estudio es menor a 50, para verificar si 

los elementos que conforman la muestran tienen una distribución normal, y por tal motivo son 

planteadas las siguientes hipótesis: 

 
H0 = La variable se caracteriza por tener un comportamiento normal. 

Ha = La variable no se caracteriza por tener un comportamiento normal. 

El nivel de significancia se ha determinado en base al 5% (0.05). 

 
Tabla 6 

Prueba de Normalidad 
 

Shapiro-Wilk 

 Estadístico gl Sig. 

CLIMA INSTITUCIONAL ,335 43 ,000 

Comunicación ,294 43 ,000 

Motivación ,283 43 ,000 

Participación ,406 43 ,000 

Confianza ,372 43 ,000 

DESEMPEÑO DOCENTE ,286 43 ,000 

Preparaciones para los aprendizajes de 
cada estudiante 

 

,293 
 

43 
 

,000 

Enseñanzas para los aprendizajes ,258 43 ,000 

Participaciones en las gestiones de las 
escuelas articuladas a las comunidades 

 
,312 

 
43 

 
,000 

Desarrollos de las profesionalidades y 
las identidades docentes 

 
,351 

 
43 

 
,000 

Nota. Se muestran los p-valor de las variables y sus dimensiones 

 

 
En la Tabla 6 exhibe cada dato recolectado de cada variable en estudio y cada dimensión 

de las mismas, teniendo un p-valor (Sig.) es menor al  0,05, es por ello que se rechazó la 

hipótesis nula, además se establece que la distribución de cada dato no sigue una distribución 

normal. Es por ello que, fundamentado en base al resultado de esta prueba de Shapiro-Wilk, se 

usó el coef. de Rho de Spearman para que se analice la relación de las variables y sus 

dimensiones. 

= 
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3.3 Prueba de hipótesis 

 
 

Hipótesis General 

Hi: Existe relación directa entre el clima institucional y el desempeño docente en la institución 

educativas de Santo Tomás – Cutervo, 2023. 

Ho: No existe relación directa entre el clima institucional y el desempeño docente en la 

institución educativas de Santo Tomás – Cutervo, 2023. 

 
Tabla 7 

Correlación entre clima institucional y desempeño docente 
 

Desempeño docente 

 Rho de Spearman 0.7913 

Clima Institucional Sig. (Bilateral) p-value 8.011* 

 N 43 

Nota. La tabla muestra el resultado del coef. de Rho Spearman 

 
 

En la Tabla 7 anterior se aprecia el coeficiente de correlación de Spearman, indicando 

la existencia de una correlación, positiva, alta (Rho = 0.7913), y un valor de significancia (p- 

value = 8.011*) menor al valor de significancia  = 0,05, por lo que se acepta la hipótesis de 

investigación alternativa, por lo que existe una correlación positiva entre la variable climas 

institucionales y la variable desempeños docentes en las I.E. de Cutervo. En otras palabras, si 

en las I.E. de Cutervo existen buenos climas institucionales que lo perciban los profesores va 

conllevar a tener un bueno desempeño docente en sus I.E.s. 

 
Hipótesis Específicas 

 
 

Hipótesis Específica 1: 

Hi: Existe relación directa entre la comunicación y el desempeño docente en la 

institución educativas de Santo Tomás – Cutervo, 2023. 

Ho: No existe relación directa entre la comunicación y el desempeño docente en la 

institución educativas de Santo Tomás – Cutervo, 2023. 
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Tabla 8 

Correlación entre la comunicación y desempeño docente 
 

Desempeño docente 

 Rho de Spearman 0.7549 

Comunicación Sig. (Bilateral) p-value 8.021* 

 N 43 

Nota. La tabla muestra el resultado del coef. de Rho Spearman 

 
 

En la Tabla 8 anterior se aprecia el coeficiente de correlación de Spearman, indicando 

la existencia de una correlación, positiva, alta (Rho = 0.7549), y un valor de significancia (p- 

value = 8.021*) menor al valor de significancia  = 0,05, por lo que se acepta la hipótesis de 

investigación, por lo que existe una correlación positiva entre las comunicaciones y 

desempeños docentes en las I.E.s de Cutervo. En otras palabras, si las instituciones educativas 

de Cutervo usan la comunicación entre los docentes van a tener una relación positiva llevándola 

a tener un buen desempeño docente. 

 
Hipótesis Específica 2: 

Hi: Existe relación directa entre la motivación y el desempeño docente en la institución 

educativas de Santo Tomás – Cutervo, 2023. 

Ho: No existe relación directa entre la motivación y el desempeño docente en la 

institución educativas de Santo Tomás – Cutervo, 2023. 

 
Tabla 9 

Correlación entre la motivación y desempeño docente 
 

Desempeño docente 

 Rho de Spearman 0.7197 

Motivación Sig. (Bilateral) p-value 8.028* 

 N 43 

Nota. La tabla muestra el resultado del coef. de Rho Spearman 

 
 

En la Tabla 9 anterior se aprecia el coeficiente de correlación de Spearman, indicando 

la existencia de una correlación, positiva, alta (Rho = 0.7149), y un valor de significancia (p- 

value = 8.028*) menor al valor de significancia  = 0,05, por lo que se acepta la hipótesis de 
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investigación, por lo que existe una correlación positiva entre las motivaciones y desempeños 

docentes en las I.E.s de Cutervo. En otras palabras, si en las instituciones educativas de Cutervo 

se promueve la motivación entre los docentes van a tener una relación positiva llevándola a 

tener un buen desempeño docente. 

 
Hipótesis Específica 3: 

Hi: Existe relación directa entre la participación y el desempeño docente en la 

institución educativas de Santo Tomás – Cutervo, 2023. 

Ho: No existe relación directa entre la participación y el desempeño docente en la 

institución educativas de Santo Tomás – Cutervo, 2023. 

 
Tabla 10 

Correlación entre la participación y desempeño docente 
 

Desempeño docente 

 Rho de Spearman 0.7494 

Participación Sig. (Bilateral) p-value 8.031* 

 N 43 

Nota. La tabla muestra el resultado del coef. de Rho Spearman 

 
 

En la Tabla 10 anterior se aprecia el coeficiente de correlación de Spearman, indicando 

la existencia de una correlación, positiva, alta (Rho = 0.7494), y un valor de significancia (p- 

value = 8.031*) menor al valor de significancia  = 0,05, por lo que se acepta la hipótesis de 

investigación, por lo que existe una correlación positiva entre la participación y desempeños 

docentes en las I.E.s de Cutervo. En otras palabras, si las I.E.s de Cutervo si existe una 

constante participación entre sus docentes van a tener una relación positiva llevándola a tener 

un buen desempeño docente. 

 
Hipótesis Específica 4: 

Hi: Existe relación directa entre la confianza y el desempeño docente en la institución 

educativas de Santo Tomás – Cutervo, 2023. 

Ho: No existe relación directa entre la confianza y el desempeño docente en la 

institución educativas de Santo Tomás – Cutervo, 2023. 
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Tabla 11 

Correlación entre la confianza y desempeño docente 
 

Desempeño docente 

 Rho de Spearman 0.7643 

Confianza Sig. (Bilateral) p-value 8.019* 

 N 43 

Nota. La tabla muestra el resultado del coef. de Rho Spearman 

 
 

En la Tabla 11 anterior se aprecia el coeficiente de correlación de Spearman, indicando 

la existencia de una correlación, positiva, alta (Rho = 0.7643), y un valor de significancia (p- 

value = 8.019*) menor al valor de significancia  = 0,05, por lo que se acepta la hipótesis de 

investigación, por lo que existe una correlación positiva entre las confianzas y desempeños 

docentes en las I.E.s de Cutervo. En otras palabras, si los profesores de las I.E.s de Cutervo 

practican una constante confianza entre ellos va conllevar a tener un buen desempeño docente. 
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IV. DISCUSION 

 
 

En la investigación se planteó como primer objetivo específico, identificar nivel del 

clima institucional en instituciones educativas de Santo Tomás - Cutervo, 2023. En la presente 

investigación se encontró que el nivel del clima institucional en las I.E.s estudiadas, de acuerdo 

a las percepciones de los docentes encuestados, el nivel del clima institucional mayormente fue 

regular (74%), seguido de un nivel de clima institucional adecuado (26%). Lo cual con estos 

indicadores se aprecia que la mayoría de los profesores sienten que el clima institucional no es 

de un total agrado, al momento de realizar sus labores en las Institución Educativa. Este 

resultado se asemeja a lo encontrado en la investigación de Maraza et al (2022) quienes 

indicaron que la mayoría de la población estudiada también respondieron que había un clima 

medianamente satisfactorio (un nivel regular de clima institucional). Por otro lado, también 

este resultado es similar al de Becerra (2022) quien en su investigación encontró también que 

sus encuestados manifestaron que mayormente, el nivel del clima institucional solamente es 

regular. Dado a esto, puede considerase que en la actualidad en la mayoría de las Instituciones 

Educativas donde se ha logrado medir el nivel del clima institucional sus participantes han 

expresado que solamente es regular, por lo que se necesita urgentemente mejorar esta situación, 

porque al mantener un buen clima institucional provoca que los docentes trabajen satisfechos 

y puedan ofrecer una educación integral que atienda las necesidades y potencialidades de los 

estudiantes. Tal como menciona Chiavenato (2009) los climas institucionales son aquellos 

ambientes de trabajos donde permiten las interacciones entre asociados, siendo muy importante 

para lograr intereses comunes y bienestar común con la finalidad de lograr los objetivos 

trazados. 

Así mismo como segundo objetivo específico, identificar el nivel de desempeño 

docente en instituciones educativas de Santo Tomás - Cutervo, 2023. En la presente 

investigación se pudo encontrar que, en los resultados acerca del nivel del desempeño docente 

de acuerdo a las percepciones de los docentes encuestados, se obtuvo que del total de la muestra 

perciben que el nivel del desempeño docente es medio (74%), seguido de un nivel alto (26%). 

Lo cual con estos indicadores se aprecia que la mayoría de los profesores sienten que el 

desempeño docente no es el más óptimo, al momento de realizar sus labores en estas 

Instituciones Educativas. Este resultado difiere al de Solorsano (2022) quien en su 

investigación encontró que los encuestados manifestaron que casi todo lo valoraron como un 

nivel muy alto y solo algunos como nivel alto en el desempeño docente de la Institución que 

investigó. Sin embargo, si es similar al resultado obtenido por Becerra (2022) el cual en su 
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investigación encontró que la mayoría de los docentes encuestados manifestaron que existe un 

nivel medio de desempeño docente y una pequeña parte manifestó que existe un nivel alto en 

el desempeño docente en la Institución Educativa que investigó. Por todo ello, puede 

considerase que, si bien el desempeño docente se encuentra en un nivel medio y alto; se debe 

trabajar en estrategias para mejorar el desempeño docente y tratar que el mayor porcentaje de 

nivel sea alto, así los docentes puedan ofrecer una educación integral que atienda las 

necesidades y potencialidades de cada estudiante. Tal como menciona Yong (2022) el 

desempeño docente se define como la totalidad del conjunto de acciones relacionadas al 

ejercicio docente, relacionadas con sus competencias específicas del actuar pedagógico 

abarcando conocimientos académicos, participativos, sociales, metodológicos y técnicos; que 

pueden ser actualizados en tiempos y situaciones particulares. 

A su vez como tercer objetivo específico, determinar la relación que existe entre la 

comunicación y desempeño docente en instituciones educativas de Santo - Cutervo, 2023. En 

la presente investigación se encontró que existe una correlación, positiva, alta (Rho = 0.7549) 

entre la comunicación y desempeño docente en las instituciones educativas de Cutervo. En 

otras palabras, si las instituciones educativas de Cutervo usan una buena comunicación entre 

los docentes van a tener una relación positiva llevándola a tener un buen desempeño docente. 

Este resultado es similar a lo expuesto en la investigación de Quintanilla et al (2022) los cuales 

manifestaron que una comunicación plena y confiable fortalece los vínculos entre compañeros 

y superiores y no solo ayuda desde el punto de vista emocional, sino que también muestra 

claridad y relevancia en la comunicación con los docentes, instrucciones para realizar cada 

actividad mejorando sus desempeños docentes. Así mismo este resultado es similar a lo 

manifestado por Becerra (2022) El desempeño profesional de los docentes depende en gran 

medida del clima institucional que comprende la comunicación, la participación y la confianza 

que se establece entre ellos, ya que este influye en su motivación, compromiso y satisfacción. 

Por lo tanto, una buena comunicación entre los docentes es un factor clave para ofrecer una 

educación integral que atienda las necesidades y potencialidades de los estudiantes. Tal como 

menciona Briones (2017) la comunicación es una dimensión del clima institucional, que es 

imprescindible en el ambiente de una institución educativa que está moldeado por las 

experiencias diarias de los miembros, incluidas las actitudes hacia los demás miembros, las 

relaciones interpersonales y los estilos de liderazgo, y que todo esto sirve para que los docentes 

se sientan cómodos en su Institución Educativa logrando que se pueda producir un buen 

desempeño docente. 

Por otro lado, como cuarto objetivo específico, determinar la relación que existe entre 
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la motivación y desempeño docente en instituciones educativas de Santo - Cutervo, 2023. En 

la presente investigación se encontró que existe una correlación, positiva, alta (Rho = 0.7149) 

entre la motivación y desempeño docente en las instituciones educativas de Cutervo. En otras 

palabras, si en las instituciones educativas de Cutervo promueven la motivación entre los 

docentes van a tener una relación positiva llevándola a tener un buen desempeño docente. Este 

resultado es similar a lo encontrado en la investigación de Muñoz (2021) quien manifestó la 

motivación laboral y la misión institucional funcionaron como un predictor significativo de los 

desempeños docentes, puesto que mientras más motivado esta un docente mejor es su 

desempeño. De la misma forma es similar a lo encontrado por García (2019) quien indicó que 

cuando es escasa la motivación en una persona se ve reflejado al momento de realizar sus 

actividades o reflejado en su desempeño docente. Es por ello que, una Institución Educativa 

debe facilitar y motivar a sus docentes que trabajan en la misma, y eso se verá reflejado en el 

desarrollo de sus actividades profesionales mejorando su desempeño docente. Tal como 

menciona Giraudier (2016) la motivación en una organización tiene un impacto directo en el 

desempeño de una persona, ya que la forma en que se estructura y se distribuyen las funciones, 

roles y responsabilidades influye en el ambiente de trabajo. 

Así mismo, como quinto objetivo específico, determinar la relación que existe entre la 

participación y desempeño docente en instituciones educativas de Santo - Cutervo, 2023. En la 

presente investigación se encontró que existe una correlación positiva entre la participación y 

desempeño docente en las instituciones educativas de Cutervo. En otras palabras, si las 

instituciones educativas de Cutervo si existe una constante participación entre sus docentes van 

a tener una correlación, positiva, alta (Rho = 0.7494) llevándola a tener un buen desempeño 

docente. Este resultado es similar a lo encontrado por Becerra (2022) quien manifestó que el 

desempeño profesional de los docentes depende en gran medida del clima institucional, donde 

se les permita participar, así de manera influye en su motivación, compromiso y satisfacción. 

Así como también es similar a lo manifestado por Adnan et al. (2021) los cuales manifestaron 

que la participación de los docentes en una comunidad estudiantil logra aumentar los 

conocimientos en conjunto, donde todos aprenden, haciendo una comunicativa educativa 

efectiva con un buen desempeño docente con toda la comunidad educativa. Dado a esto puede 

considerarse que la participación se relaciona mucho y tiene un gran impacto con el desempeño 

de los docentes en una institución educativa. Tal como menciona Bris (2000) la participación 

es el nivel en el que los maestros y otros miembros de la comunidad educativa se involucran 

en las actividades de la institución educativa, nivel en el que los docentes fomentan la 

participación de colegas, padres y estudiantes, mejorando sus desempeños de cada uno de ellos. 



40 
 

A su vez como sexto objetivo específico, determinar la relación que existe entre la 

confianza y desempeño docente en instituciones educativas de Santo Tomás- Cutervo, 2023. 

En esta investigación se encontró que existe una correlación, positiva, alta (Rho = 0.7643) entre 

la confianza y desempeño docente en las instituciones educativas de Cutervo. En otras palabras, 

si los docentes de las instituciones educativas de Cutervo practican una constante confianza 

entre ellos va conllevar a tener un buen desempeño docente. Este resultado es similar a lo 

manifestado por Becerra (2022) quien manifestó que la confianza es un es un aspecto del 

docente muy importante para lograr un buen desempeño docente y se sienta seguro al momento 

ejercer sus labores. Por lo tanto, se debe trabajar constantemente en generar la confianza debida 

a los docentes, de esa manera ocasionar un buen desempeño de los docentes en un Institución 

Educativa. Tal como menciona Sinta (2022) la confianza es un sentimiento del docente que 

repercute en su desempeño, que redunda en una mayor familiaridad y responsabilidad ante sus 

funciones pedagógicas, la disposición continua por orientar y ayudar a otros docentes y los 

estudiantes. 

Así como también como objetivo general, determinar la relación entre clima 

institucional y desempeño docente en instituciones educativas de Santo Tomás – Cutervo, 

2023. En esta investigación se encontró que existe una correlación, positiva, alta (Rho = 

0.7913) entre la variable clima institucional y la variable desempeño docente en las 

instituciones educativas de Cutervo. En otras palabras, si en las instituciones educativas de 

Cutervo existe un buen clima institucional que lo perciban los docentes va a conllevar a tener 

un buen desempeño docente en la institución educativa donde laboren. Este resultado es similar 

Feliciano y Martínez (2019) quienes en su investigación encontraron que existe una relación 

positiva fuerte entre las variables en investigación. De la misma forma también es similar a lo 

encontrado por Valdivia (2021) quien encontró que hay una correlación positiva alta entre las 

variables estudiadas. Por lo tanto, en cuanto las altas direcciones de las IEs optimicen y mejoren 

los climas institucionales en sus instituciones educativas, los profesores manifestarán siempre 

incrementos en sus desempeños. Tal como lo menciona Chiavenato (2009) los climas 

institucionales son aquellos ambientes de trabajos donde permiten las interacciones entre los 

integrantes de una organización o entidad con intereses comunes y bienestar común, con la 

finalidad de lograr mejoras en sus desempeños y logrando los objetivos trazados. 

En la presente investigación sobre el clima institucional y el desempeño docente hay 

varias fortalezas y limitaciones que resaltan desde la perspectiva del análisis realizado en la 

tesis sobre el tema. Fortalezas: Profundidad Metodológica: El estudio se basa en un diseño 

metodológico sólido que combina técnicas cuantitativas para analizar la relación entre el clima 
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institucional y el desempeño docente. Esto incluye el uso de instrumentos validados y pruebas 

estadísticas adecuadas para medir y explorar estas relaciones, lo cual fortalece la fiabilidad de 

los resultados. Amplitud de la Muestra: El uso de una muestra amplia y diversa de docentes, 

que incluye a profesionales de diferentes instituciones educativas de Santo Tomás - Cutervo, 

proporciona una visión representativa y datos robustos para generalizar dentro de este contexto 

específico. Relevancia Práctica: El estudio aborda un tema de gran relevancia práctica, dado 

que entender cómo el clima institucional afecta al desempeño docente puede ayudar a las 

instituciones educativas a diseñar intervenciones más efectivas para mejorar ambos aspectos. 

Esto es crucial para la mejora continua de la calidad educativa. Asimismo, las siguientes 

limitaciones: Generalización de los Resultados: Aunque la muestra es adecuada para el 

contexto específico de Santo Tomás - Cutervo, los resultados podrían no ser generalizables a 

otras regiones o contextos educativos que difieran significativamente en términos culturales, 

económicos o administrativos. Variables de Confusión Potenciales: El estudio podría no haber 

controlado completamente todas las variables de confusión que podrían influir en la relación 

entre el clima institucional y el desempeño docente, como las políticas educativas regionales o 

nacionales, las características personales de los docentes y otros factores ambientales externos. 

Dimensiones del Clima Institucional: El estudio abarca diversas dimensiones del clima 

institucional, pero la percepción subjetiva de los encuestados puede influir en la objetividad de 

los datos. 

En conjunto, el estudio ofrece una contribución significativa al entendimiento de cómo 

el clima institucional impacta en el desempeño docente, proporcionando insights valiosos para 

la toma de decisiones en el ámbito educativo. No obstante, es importante tener en cuenta las 

limitaciones mencionadas al interpretar los resultados y al planear futuras investigaciones o 

intervenciones basadas en estas conclusiones. 
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V. CONCLUSIONES 

 
 

1. Con respecto al objetivo general se pudo determinar la existencia de una correlación, 

positiva, alta (Rho = 0.7913), y un valor de significancia (p-value = 8.011*) menor al valor 

de significancia  = 0,05, con respecto a la correlación entre clima institucional y 

desempeño docente. 

2. Con relación al primer objetivo específico, se pudo identificar el nivel del clima 

institucional de acuerdo a las percepciones de los docentes encuestados, obteniendo que el 

74 % del total de la muestra perciben que el nivel del clima institucional es regular, el 26 

% percibe que es adecuado y el 0 % la percibe como inadecuado. 

3. Con respecto al segundo objetivo específico, se pudo identificar el nivel del desempeño 

docente de acuerdo a las percepciones de los docentes encuestados, obteniendo que el 74 

% del total de la muestra perciben que el nivel del desempeño docente es medio, el 26 % 

percibe que es alto y el 0 % la percibe como bajo. 

4. Con relación al tercer objetivo específico, se pudo identificar la existencia de una 

correlación, positiva, alta (Rho = 0.7549), y un valor de significancia (p-value = 8.021*) 

menor al valor de significancia  = 0,05, con respecto a la correlación entre la comunicación 

y desempeño docente. 

5. Con relación al cuarto objetivo específico, se pudo identificar la existencia de una 

correlación, positiva, alta (Rho = 0.7149), y un valor de significancia (p-value = 8.028*) 

menor al valor de significancia  = 0,05, con respecto a la correlación entre la motivación 

y desempeño docente. 

6. Con relación al quinto objetivo específico, se pudo identificar la existencia de una 

correlación, positiva, alta (Rho = 0.7494), y un valor de significancia (p-value = 8.031*) 

menor al valor de significancia  = 0,05, con respecto a la correlación entre la participación 

y desempeño docente. 

7. Con relación al sexto objetivo específico, se pudo identificar la existencia de una 

correlación, positiva, alta (Rho = 0.7643), y un valor de significancia (p-value = 8.019*) 

menor al valor de significancia  = 0,05, con respecto a la correlación entre la confianza y 

desempeño docente. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 
 

1. A los directivos de las instituciones educativas, se recomienda promover un entorno de 

comunicación abierto y transparente para mejorar el entorno institucional. Esto puede 

incluir reuniones periódicas donde los profesores puedan expresar sus inquietudes y 

sugerencias. 

2. También a los directivos de las instituciones educativas, se recomienda la implementación 

de programas de desarrollo profesional para que los docentes puedan mejorar su 

desempeño. Esto puede incluir talleres, seminarios o cursos que les permitan actualizar sus 

habilidades y conocimientos. 

3. A los docentes de la institución educativa, se recomienda fomentar la colaboración entre 

ellos para mejorar tanto el entorno institucional como la eficacia de la enseñanza. Esto 

puede incluir planificación colaborativa de lecciones u observación de pares. 

4. También a los docentes de la institución educativa, se recomienda realizar una 

autoevaluación periódica para ayudar a los demás docentes a identificar áreas de mejora en 

la enseñanza. Esto puede incluir reflexionar sobre las lecciones, dar retroalimentación a los 

estudiantes o analizar sus puntajes. 

5. A los próximos investigadores se les recomienda, investigar más acerca de los entornos 

institucionales y la eficacia de la enseñanza puesto que son áreas de investigación en 

continua evolución, para mantenerse actualizado con las últimas investigaciones y 

tendencias en estos campos. 

6. También a los próximos investigadores se les recomienda, centrarse en cómo se pueden 

aplicar estos hallazgos en la práctica. Esto puede incluir el desarrollo de recomendaciones 

específicas para profesores o directores educativos. 
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ANEXOS 
 

ANEXO 1: Instrumentos de recolección de la información 
 

Instrumento de Recolección de Datos Sobre la Variable: Clima Institucional 

 

Estimado docente. 

A continuación, se le presenta un cuestionario sobre el clima institucional, cuya 

finalidad es conocer su opinión a nivel de su institución educativa; la información brindada es 

completamente anónima, por lo que responda con sinceridad a todas las preguntas, y de acuerdo 

a sus propias experiencias. Agradezco anticipadamente su colaboración. 

INSTRUCCIONES: En esta sección se presenta una serie de preguntas las cuales deberá 

responder con una (X) la respuesta que Ud. Considere: 

Para una mejor respuesta a las interrogantes planteadas se presenta la siguiente tabla: 
 
 

ESCALA DE VALORACIÓN 

 
Muy bajo 

 
Bajo 

 
Regular 

 
Alto 

 
Uy alto 

1 2 3 4 5 

MB BB RR AA MA 
 

 

 

No. Ítems 
1 2 3 4 5 

MB BB RR AA MA 
 

1 

¿Cómo calificas el nivel de   la comunicación, respecto a la 
fluidez de la información en la institución educativa donde 

labora? 

     

2 
¿Cómo calificas la rapidez en el traslado de la información en 

la institución educativa donde labora? 

     

3 
¿En qué nivel consideras que el respeto es una característica de 

la comunicación en la institución educativa donde labora? 

     

4 
¿Cómo calificas el nivel de aceptación de las propuestas entre 
los miembros de la institución educativa donde labora? 

     

5 
¿Cómo consideras la funcionalidad de las normas al interior de 
la institución educativa donde labora? 

     

6 
¿Cómo consideras que los espacios y horarios de la institución 

educativa donde labora influyen en la comunicación? 

     

 

7 

¿Cómo consideras que en la institución educativa donde labora 
se oculta información entre los miembros de la comunidad 

educativa? 

     

8 
¿Cómo calificarías el nivel de satisfaccióndel personal que 

labora en la  institución educativa? 

     

9 
¿Cómo considera el nivel de motivación de los docentes en la 

institución educativa? 
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10 
¿Cómo consideras la motivación para el trabajo del personal, 

según la infraestructura institucional? 

     

11 
¿Cómo consideras el reconocimiento del trabajo entre el 

personal que trabaja en la institución educativa? 

     

12 
¿Cómo consideras que los docentes valoran su prestigio 

profesional? 

     

13 
¿Cómo consideras el nivel de autonomía en el personal de la 

institución educativa? 

     

14 
¿Cómo considera el nivel de involucramiento de los docentes 

en el trabajo de la institución educativa? 

     

15 
¿Cómo considera el nivel de participación de los miembros de 

la institución en actividades extracurriculares? 

     

16 
¿Cómo calificas el nivel de participación de los miembros de la 

institución educativa en las actividades de trabajo colegiado? 

     

17 
¿En su opinión cuál es el nivel de participación de los docentes 

en las decisiones que se toman en la institución educativa? 

     

18 
¿Cómo consideras el nivel de participación de los docentes en 

las decisiones que toma el equipo directivo? 

     

19 
¿Cómo consideras el nivel de participación de los docentes en 

las reuniones que realizan los padres de familia? 

     

20 
¿Cómo consideras el nivel de participación de los docentes en 

las decisiones que toman los padres de familia? 

     

 

21 
¿Cómo consideras el nivel de participación que tienen los 

docentes para ayudar a los diferentes grupos de áreas o equipos 
de apoyo existentes en la institución? 

     

22 
¿Cómo consideras el nivel de trabajo en equipo en la institución 

educativa? 

     

23 
¿Cómo consideras el nivel de preparación de los docentes 

enmarcado en un trabajo colaborativo? 

     

24 
¿Cómo consideras el nivel de coordinación de los docentes de 

la institución educativa? 

     

25 
¿Cómo consideras el nivel de coordinación entre el equipo 

directivo y docentes de la institución educativa? 

     

26 
¿Cómo calificas el nivel de confianza que se vive entre los 

miembros de la institución educativa? 

     

27 
¿Cómo consideras el nivel de respeto de los espacios entre los 

miembros de la institución educativa? 

     

28 
¿Cómo consideras el nivel de trato amigable entre los miembros 

de la institución educativa? 

     

29 
¿Cómo calificas el nivel de sinceridad en las relaciones en la 

institución educativa? 

     

30 
¿Cómo consideras las relaciones que se dan entre integrantes 

del equipo directivo y docentes de la institución educativa? 
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Instrumento de Recolección de Datos Sobre la Variable: Desempeño Docente 

 

Estimado docente. 

A continuación, se le presenta un cuestionario sobre el desempeño docente, cuya 

finalidad es conocer su opinión a nivel de su institución educativa; la información brindada es 

completamente anónima, por lo que responda con sinceridad a todas las preguntas, y de acuerdo 

a sus propias experiencias. Agradezco anticipadamente su colaboración. 

INSTRUCCIONES: En esta sección se presenta una serie de preguntas las cuales deberá 

responder con una (X) la respuesta que Ud. Considere: 

Para una mejor respuesta a las interrogantes planteadas se presenta la siguiente tabla: 
 

 
ESCALA DE VALORACIÓN 

 
Nunca 

 
Casi Nunca 

 
A veces 

 
Casi siempre 

 
Siempre 

1 2 3 4 5 

NN CN AV CS SS 

 

 

 

No. Ítems 
1 2 3 4 5 

NN CN AV CS SS 

1 El docente demuestra conocimientos actualizados      

 

2 
El docente tiene comprensión de los conceptos 

fundamentales de las disciplinas comprendida censura 
curricular y la didáctica del área que enseña 

     

 
3 

El docente elabora creativamente la programación anual, 

articulando de manera coherente los aprendizajes que se 

promueven, las características de los estudiantes, las 
estrategias y medios seleccionados 

     

4 
El docente presenta oportunamente sus documentos de 
planificación curricular 

     

 

5 
El docente resuelve conflictos en diálogo con los estudiantes 

en base a criterios éticos, normas acertadas de convivencia, 
códigos culturales y mecanismos pacíficos 

     

 

6 

El docente organiza el aula y otro espacio forma segura, 
accesible adecuada para el trabajo pedagógico y el 

aprendizaje atendiendo a la diversidad 

     

 
 

7 

La docente propicia y desarrolla estrategias pedagógicas en 

actividades de aprendizaje que promuevan el pensamiento 

crítico, reflexivo y creativo en los estudiantes para que 
utilicen sus conocimientos en la solución de problemas reales 

con una actitud crítica 

     

 

8 
El docente hace uso de los tecnológicos/materiales 

educativos diversos y accesibles en el tiempo requerido y al 
propósito de la sesión de aprendizaje 
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9 

El docente utiliza diversos métodos, técnicas que permiten 
evaluar en forma diferenciada los aprendizajes esperados, de 

acuerdo al estilo de aprendizaje de los estudiantes 

     

 

10 
El docente evalúa los aprendizajes y sistematiza los 

resultados obtenidos en las evaluaciones para la toma de 
decisiones y la retroalimentación oportuna 

     

11 El docente participa en la gestión del Proyecto      

 

12 

El docente se involucra en la propuesta curricular de los 
planes de mejora continua, involucrándose activamente en 

equipos de trabajo 

     

13 
El docente desarrolla individual y colectivamente el trabajo 

pedagógico en mejora de la calidad del servicio educativo 

     

 

14 
El docente fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo 

con las familias en el aprendizaje de los estudiantes, 
reconociendo sus aportes 

     

 
15 

El docente participa en eventos y actividades (feria de 

ciencias, eventos culturales, académicos, concurso, entre 

otros donde manifiesta su profesionalidad e identidad 
docente con la institución 

     

 

16 
El docente asiste con responsabilidad y puntualidad al trabajo 

pedagógico en el aula y las actividades convocadas la 
institución educativa 

     

 

17 

El docente actúa y toma decisiones respetando los derechos 
humanos y el principio del bien superior del niño y el 

adolescente 
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ANEXO 2: Ficha técnica 
 

 

 

Nombre original del 

instrumento: 

 
Cuestionario de la variable clima institucional 

 

 
 

Autor y año: 

 
ORIGINAL: Morante (2023) 

 
ADAPTACIÓN: Ninguna 

 
Objetivo del instrumento 

Medir la percepción de los decentes sobre el clima 

institucional que se vive en su Institución Educativa. 

 
Usuarios: 

 
Docentes de una Institución Educativa. 

Forma de 

Administración o Modo 

de aplicación: 

Resolución individual anónima. 

El cuestionario se realizó de forma presencial. 

 

 

 

Validez: 

Fue validado por los siguientes expertos: 

Grado  Apellidos y Nombres Apreciación 

Mg. Cieza Mestanza Milton Eddy Muy Adecuado 

Mg. Epiquien Alvarado Elmer Muy Adecuado 

Dr. Tello Heredia Michael Gioncarlo Muy Adecuado 

Constancia de validación de expertos Anexo 3 

 

 

 
Confiabilidad: 

A una muestra de 20 docentes de una Institución Educativa se 

aplicó el instrumento validado y los datos se sometieron a la 

prueba de Alfa de Cronbach. 

Con los siguientes resultados: 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.9918  30 
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Nombre original del 

instrumento: 

 
Cuestionario de la variable desempeño docente 

 

 
 

Autor y año: 

 
ORIGINAL: Morante (2023) 

 
ADAPTACIÓN: Ninguna 

 
Objetivo del instrumento 

Medir la percepción de los decentes sobre el desempeño 

docente que se vive en su Institución Educativa. 

 
Usuarios: 

 
Docentes de una Institución Educativa. 

Forma de 

Administración o Modo 

de aplicación: 

Resolución individual anónima. 

El cuestionario se realizó de forma presencial. 

 

 
 
Validez: 

Fue validado por los siguientes expertos: 

Grado  Apellidos y Nombres Apreciación 

Mg. Cieza Mestanza Milton Eddy Muy Adecuado 

Mg. Epiquien Alvarado Elmer Muy Adecuado 

Dr. Tello Heredia Michael Gioncarlo Muy Adecuado 

Constancia de validación de expertos Anexo 3 

 

 

 
Confiabilidad: 

A una muestra de 20 docentes de una Institución Educativa se 

aplicó el instrumento validado y los datos se sometieron a la 

prueba de Alfa de Cronbach. 

Con los siguientes resultados: 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,969  17 
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ANEXO 3: Operacionalización de variables 
 

Matriz de operacionalización variables clima institucional 
 

 

Variable  
Definición 

conceptual 

Es el ambiente en una 

institución educativa 

que se forma a partir 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems 

Instrumento Escala de
 

medición 

Comunicación de informaciones 

Agilidad o Rapidez 
Respetos 

 

 

 

 

 

 
Clima Institucional 

de las experiencias 

diarias de los 

participantes,   las 

relaciones 

interpersonales,   la 

comunicación y el 

estilo de  gestión. 

clima  institucional 

apropiado crea las 

condiciones     de 

convivencia 

armoniosa   y  es 

fundamental para el 

funcionamiento 

eficiente  de las 

 

 
Operacionalmente se 

aplicará una escala 

nominal para medir 

las dimensiones del 

clima institucional, 

mediante la técnica 

de la encuesta a 

través de la 

aplicación de un 

cuestionario. 

Comunicación 

 

 

 

 
Motivación 

 

 

 

 
Participación 

Aceptaciones 
Norma 

Espacio y horario 

Ocultar informaciones 

Satisfacciones 

Reconocimientos 

Prestigios 

Autonomías 

Participación en cada actividad 

Trabajo colegiado 

Los profesorados propician las 

participaciones 

Grupo formal e informal 

Equipo y reunión de trabajos 

Coordinaciones 

1 - 7 

 

 

 

 
8 - 13 

 

 

 

 
14 - 25 

 

 

 

 

 

 
Cuestionario 

 

 
Escala 

nominal 

(1) Muy 

bajo 

(2) Bajo 

(3) Regular 

(4) Alto 

(5) Muy alto 

instituciones 

educativas 

(Briones, 2017). 

Confianza Confianzas 
Sinceridades 

 

26 - 30 



56  

 

Matriz de operacionalización variables desempeño docente 
 

 
 

 

Variable Definición conceptual 
Definición

 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Instrumento Escala de

 
medición 

 

 

 

 

 

 

 

Desempeño 

docente 

 
Es la totalidad del 

conjunto de acciones 

asociadas al ejercicio 

docente,  relacionadas 

con sus competencias 

específicas del actuar 

pedagógico abarcando 

conocimientos 

académicos, 

participativos, sociales, 

metodológicos   y 

técnicos; que pueden 

ser  actualizados  en 

tiempos y situaciones 

particulares. (Herrera y 

Rovalino, 2022). 

 

 

 

 
Operacionalmente se 

aplicará una escala 

nominal para medir 

las dimensiones 

desempeño docente, 

mediante la técnica 

de la encuesta a 

través de la 

aplicación de un 

cuestionario. 

Preparación 

para el 

aprendizaje de 

los estudiantes 

 
Enseñanza para 

el aprendizaje 

 
Participación 

en la gestión 

de la escuela 

articulada a la 

comunidad 

Desarrollo de 

la 

profesionalidad 

y la identidad 

docente 

Dirigen los procesos de 

enseñanzas aprendizajes. 

Evalúan asiduamente los 

aprendizajes 

Dirigen los procesos de 

enseñanzas aprendizajes. 

Evalúan asiduamente los 

aprendizajes 

 
Actúan prontamente 

Establecen actividades para el 

respeto 

 

 
Ejercen su carrera con éticas 

Demuestran justicia y 

honestidad 

 

1 - 4 

 

 
 

5 - 10 

 

 

 
11 - 14 

 

 

 
 

15 - 17 

 

 

 

 

 

 

 

 
Cuestionario 

 

 

 
Escala 

nominal 

Escala de 

Likert 

(1) Nunca 

(2) casi nunca 

(3) a veces 

(4) casi 

siempre 

(5) siempre 
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ANEXO 4: Carta de presentación 
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ANEXO 5: Carta de autorización emitida por la entidad que faculta el recojo de datos 



60 
 

 



61 
 

ANEXO 6: Consentimiento informado 
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ANEXO 7: Matriz de consistencia 
 

 
 

 
TÍTULO 

 
PROBLEMA 

 
HIPÓTESIS 

 
OBJETIVOS 

 
VARIABLES 

 
DIMENSIONES 

 
METODOLOGÍA 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Clima 

institucional y 
desempeño 

docente en 

instituciones 

educativas de 
santo Tomás - 

Cutervo, 2023 

General 

¿Qué relación Existe entre clima 

Institucional y desempeño docente en 

instituciones educativas de Santo 

Tomás – Cutervo, 2023? 

 

 

 

 

 
General 

Hi: Existe relación 

directa entre el clima 

institucional y el 
desempeño docente en 

la institución 

educativas de Santo 

Tomás – Cutervo, 
2023. 

 
 

Ho: No existe relación 

directa entre el clima 

institucional y el 

desempeño docente en 
la institución 

educativas de Santo 

Tomás – Cutervo, 

2023. 

General 

Determinar la relación entre clima 

Institucional y desempeño docente 

en instituciones educativas de 

Santo Tomás – Cutervo, 2023. 

 
Variable 

independiente 

Clima 
Institucional 

Comunicación 
Tipo: 

Básica 

De acuerdo al nivel y alcance 

por objetivos: 

Descriptiva, correlacional 

De acuerdo al enfoque: 

Cuantitativa 

De acuerdo a la temporalidad: 

Transversal 

Método: 

Hipotético-Deductivo 

Diseño de investigación 

No experimental 

Población y muestra 

Población: 43 docentes de la 

I.E. “Santo Tomás” – 

secundario e I.E. N.º 16378- 

primaria, del distrito de Santo 

Tomás, provincia de Cutervo, 

región Cajamarca 

Muestra: Censal. 45 docentes 

de la I.E. “Santo Tomás” – 

secundario e I.E. N.º 16378- 

primaria, del distrito de Santo 

Tomás, provincia de Cutervo, 

región Cajamarca 

Muestreo: No probabilístico 

Técnica e Instrumentos de 

recolección de datos 

Encuesta y Cuestionarios 

Método de análisis de 

Investigación 
Estadística descriptiva e 
inferencial 

Motivación 

Participación 

Confianza 

Específicos 

¿Cuál es el nivel del clima institucional en 

las instituciones educativas de Santo 

Tomás - Cutervo, 2023? 

¿Cuál es el nivel del desempeño docente en 

las instituciones educativas de Santo 

Tomás - Cutervo, 2023? 

¿Qué relación existe entre la Comunicación 

y el desempeño docente en las Instituciones 

Educativas de Santo Tomás - Cutervo, 

2023? 

¿Qué relación existe entre la Motivación y 

el desempeño docente en las Instituciones 

Educativas de Santo Tomás - Cutervo, 

2023? 

¿Qué relación existe entre la Participación 

y el desempeño docente en las Instituciones 

Educativas de Santo Tomás - Cutervo, 

2023? 

¿Qué relación existe entre la Confianza y el 

desempeño docente en las Instituciones 

Educativas de Santo Tomás - Cutervo, 

2023? 

Específicos 

Identificar nivel del clima institucional 

en instituciones educativas de Santo 

Tomás - Cutervo, 2023. 

Identificar el nivel de desempeño 

docente en instituciones educativas de 

Santo Tomás - Cutervo, 2023. 

Determinar la relación que existe entre 

la Comunicación y desempeño docente 

en instituciones educativas de Santo - 

Cutervo, 2023. 

Determinar la relación que existe entre 

la Motivación y desempeño docente en 

instituciones educativas de Santo - 

Cutervo, 2023. 

Determinar la relación que existe entre 

la Participación y desempeño docente 

en instituciones educativas de Santo - 

Cutervo, 2023. 

Determinar la relación que existe entre 

la Confianza y desempeño docente en 

instituciones educativas de Santo 

Tomás- Cutervo, 2023 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variable 

dependiente 

Desempeño 
docente 

 
Preparación para 
el aprendizaje de 

los estudiantes 

 

Enseñanza para el 

aprendizaje 

Participación   en 

la gestión de la 

escuela articulada 

a la comunidad 

 
Desarrollo de la 

profesionalidad y 

la identidad 
docente 
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ANEXO 8: Validación de instrumentos 
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ANEXO 9: Reporte turnitin 

 

 


