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Resumen 
 

El presente estudio titulado “Relación entre clima institucional y desempeño 

docente en la comunidad educativa de la institución educativa N° 80183 Huamachuco”, 

tiene como objetivo general determinar el nivel de relación que existe entre el clima 

institucional y el desempeño docente en la comunidad educativa de la institución 

educativa N° 80183 Huamachuco. La investigación es de enfoque cuantitativo de tipo 

básica, correspondiente a un diseño no experimental de corte transversal de nivel 

descriptivo correlacional. La muestra poblacional estuvo conformada por 20 docentes. Se 

elaboró un instrumento con escala tipo Likert con cinco alternativas de respuesta, para las 

variables de estudio “clima institucional” y “desempeño docente”. Se obtuvo una 

excelente confiabilidad en ambos instrumentos con un valor de Alfa de Cronbach de 

0,937 y de 0.849. Concluye que existe relación significativa entre el clima institucional y 

el desempeño docente en la comunidad educativa de la institución educativa N° 80183 

Huamachuco, 2019, con un nivel de significancia de, 000<.05 y correlación positiva 

media 0.728 y p-valor = 0.000 < 0.05. 

 

 
Palabras clave: clima institucional y desempeño docente. 
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Abstract 

 
The present study entitled "Relationship between institutional climate and 

teaching performance in the educational community of the educational institution No. 

80183 Huamachuco", has as a general objective to determine the level of relationship 

that exists between the institutional climate and the teaching performance in the 

educational community. educational community of the educational institution No. 80183 

Huamachuco. The research is of a quantitative approach of a basic type, corresponding 

to a non-experimental cross-sectional design with a descriptive correlational level. The 

population sample consisted of 20 teachers. An instrument witha Likert-type scale with 

five response alternatives was developed for the study variables "institutional climate" 

and "teacher performance". Excellent reliability was obtained in both instruments with a 

Cronbach's Alpha value of 0.937 and 0.849. It concludes that there is a significant 

relationship between the institutional climate and the teaching performance in the 

educational community of the educational institution No. 80183 Huamachuco, 2019, 

with a significance level of, 000<.05 and a mean positive correlationof 0.728 and p-value 

= 0.000 < 0.05. 

 

 

 

 

Keywords: institutional climate and teaching performance. 
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CAPÍTULO I 

 

INTRODUCCIÓN 

En la situación actual, las instituciones educativas sienten que enfrentan muchos 

desafíos y cambios que requieren adaptabilidad y buenas habilidades de desarrollo 

por parte de todos los educadores. Para lograr el desarrollo esperado en nuestro 

país, es necesario brindar excelentes servicios educativos. Por tanto, una de las 

causas de la excelencia en el servicio educativo es que el excelente logro educativo 

se da dentro del entorno institucional de la institución o el entorno organizacional 

que constituye el entorno laboral. Además de la innovación y el cambio, los 

determinantes y la dinámica respecto a procedimientos de gestión. Esto es un 

espacio con donde los integrantes del centro, logran generar un ambiente 

armonioso. Bris (2000), comenta que es claro que el entorno institucional, como la 

comunicación, la empatía y la confianza entre todos los integrantes, contribuye 

específicamente a la efectividad educativa de las actividades educativas de cada 

docente. (MINEDU, 2012a) define el logro académico como las áreas, habilidades 

y logros que caracterizan la buena educación de la EBR y son de necesidad para el 

trabajo que realiza el docente en el país. Encontramos que una buena relación entre 

los dos elementos de una institución educativa puede lograr y configurar un buen 

nivel educativo. La razón de ser de una organización es el resultado del trabajo en 

equipo que permita así, lograr objetivos en común. Esto es claramente algo que la 

iniciativa individual no puede lograr. Razón para intentar crear un entorno adecuado 

en el que la tolerancia y el respeto deben existir entre ellos. 

De acuerdo a estudios realizados en el ámbito internacional, referido al clima 

institucional, además del desempeño docente en el sector educativo, un claro 

ejemplo de ello es Fernández (2016), en Venezuela, dan cuenta que la asociación 

que existe entre estas dos variables, específicamente la variable supervisión del 

desempeño docente, la cual también guarda relación con todas las dimensiones del 

clima organizacional, no obstante, el grado de asociación encontrado fue débil, pero 

existe al fin y al cabo relación entre las variables y sus dimensiones. 

Bardasz (2009), descubrió que hay asociación entre el ámbito organizacional 

y la eficacia de la exploración en centros superiores de educación, respecto a los 
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causantes ambientales organizacionales y la eficacia de la exploración es débil 

gracias a los motivadores y la eficacia de la exploración. Evidentemente, hay una 

correlación efectiva. No se probó la relación entre los causantes de comunicación y 

toma de elecciones, y la correlación es efectiva y los resultados del rastreo 

organizacional son bajos. 

Martín (1999) asegura que “en un ámbito institucional, por medio de la 

actitud de cada trabajador, una compañía puede manifestarse en relaciones expertos 

y personales donde se tienen que reivindicar puntos de fortalezas y beneficios” (p, 

87). 

En todo el país, tenemos la posibilidad de referirnos a Cuba (2010) menciona 

la asociación entre las variables analizadas, donde los alumnos van a ver relaciones 

débiles e indispensables, y los profesores van a ver relaciones de estación / sin 

consideración entre las condiciones de trabajo y el desarrollo de la facultad. Según 

un estudio de Salluca (2010), en su estudio sobre medir la relación entre escenarios 

o contextos referidos al agrado laboral y el desarrollo docente, esto llevado a cabo en 

instituciones educativas del Callao, cuyos hallazgos demostraron la existencia de una 

asociación entre las variables en mención. Entre tanto, de acuerdo a la percepción de 

los docentes. 

Ya en el plano regional, se identifica al estudio de Mayhua (2014), quien 

tuvo como propósito el analizar cómo se asocia la organización en términos de 

tiempo y el desarrollo de las capacidades del docente, del cual se tuvo como 

principal hallazgo tal asociación, esto en un escenario de instituciones estatales de 

Yanahuara. 

Por su parte, también se identificó el estudio desarrollo por Ortiz y Carrasco 

(2013), quien tuvo como propósito establecer y analizar la asociación entre el clima 

organizacional y el agrado laboral en docentes, obteniéndose como principal 

hallazgo que, existe un considerable nivel de relación entre las variables, aunado a 

ello, encontró que el tiempo organizacional en docentes, se encuentra posicionado 

en un nivel práctico, esto con un 7%, así también, observó que un 9% alcanzó un 

nivel fastidioso; por otro lado, el agrado laboral encontrado, permitió observar que 

el 64% alcanzaron un nivel satisfecho, no obstante, un 11% manifiesta lo contrario, 

estando en un nivel insatisfecho. Estos resultados dan cuenta que centros educativos 

a nivel mundial, están siempre sometidas a desafíos y cambios constantes, esto 



16  

debido a nuevos contextos educativos que se presentan cada cierto tiempo, para lo 

cual siempre deben estar en una constante innovación para adaptarse a estos nuevos 

escenarios y poder afrontarlos, de tal modo que tanto estudiantes como docentes no 

se vean afectados. 

En tal sentido, se evidencia que los resultados referidos al clima institucional 

se presentan en un nivel deficiente, esto se encuentra presenta en muchas 

instituciones educativas; se da a conocer que esto es causa de una clara carencia de 

un medio en donde de una aceptable comunicación, sumado a conflictos y falta de 

tolerancia, etc. Lo que genera que el clima no sea el adecuado para todos los actores 

del sistema educativo, además, perjudica de manera directa el progreso de lo que 

realizan los docentes y el proceso de enseñanza y aprendizaje. 

Gracias a estos antecedentes se ha podido evidenciar que en la mayor parte 

de centros de educación de Huamachuco, se aprecia que en la red social didáctica, 

existe entre sus pertenecientes algunos conflictos, lo que implica a conformar grupos 

antagónicos que no facilita el logro de la perspectiva institucional reflejándose en 

magros resultados. 

Esto ha provocado una separación en la forma en cómo se relacionan las 

personas, haciendo que tambalee la organización y el clima ordenado que se ha 

establecido, de este modo se puede pausal el servicio de calidad que hay que bridar 

a la red social educativa; ocasiones que en muchas oportunidades la UGEL y otros 

órganos intervienen solo dando resoluciones superficiales que no solucionan en todo 

su contexto el inconveniente. 

De acuerdo a lo expuesto, y teniendo en cuenta el propósito del estudio, se 

explora el grado de asociación entre el tiempo institucional y el desarrollo docente 

en la red social didáctica de la institución didáctica N° 80183 Pallar Alto, distrito de 

Huamachuco y ayuda de base a futuras indagaciones. 

 
Formulación del problema 

Problema general 

¿En qué medida el clima institucional se relaciona con el desempeño 

docente en la comunidad educativa de la Institución Educativa N° 80183 

¿Pallar Alto distrito de Huamachuco? 
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Problemas específicos 

PE1 ¿En qué medida se relaciona la comunicación del clima institucional 

frente al desempeño docente en la comunidad educativa de la Institución 

Educativa N° 80183 Pallar Alto distrito de Huamachuco? 

PE2 ¿En qué medida se relaciona la motivación del clima institucional frente 

al desempeño docente en la comunidad educativa de la Institución Educativa 

N° 80183 Pallar Alto distrito de Huamachuco? 

PE3 ¿En qué medida se relaciona la confianza y la participación del clima 

institucional frente al desempeño docente en la comunidad educativa de la 

Institución Educativa N° 80183 Pallar Alto distrito de Huamachuco? 

PE4 ¿En qué medida se relaciona la participación del clima institucional frente 

al desempeño docente en la comunidad educativa de la Institución Educativa 

N° 80183 Pallar Alto distrito de Huamachuco? 

 

 
Formulación de objetivos 

Objetivo general 

Determinar la relación que existe entre el clima institucional y el desempeño 

docente en la comunidad educativa de la Institución Educativa N° 80183 

Pallar Alto distrito de Huamachuco. 

Objetivos específicos 

OE1 Establecer el nivel de percepción del clima institucional en la comunidad 

educativa de la Institución Educativa N° 80183 Pallar Alto distrito de 

Huamachuco. 

OE2 Establecer el nivel del desempeño docente en la comunidad educativa de 

la Institución Educativa N° 80183 Pallar Alto distrito de Huamachuco. 

OE3 Determinar la relación entre el clima institucional respecto a la 

comunicación, frente al desempeño docente en la comunidad educativa de la 

Institución Educativa N° 80183 Pallar Alto distrito de Huamachuco. 
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OE4 Determinar la relación entre el clima institucional respecto a la 

motivación, frente al desempeño docente en la comunidad educativa de la 

Institución Educativa N° 80183 Pallar Alto distrito de Huamachuco. 

OE5 Determinar la relación entre el clima institucional respecto a la confianza, 

frente al desempeño docente en la comunidad educativa de la Institución 

Educativa N° 80183 Pallar Alto distrito de Huamachuco. 

OE6 Determinar la relación entre el clima institucional respecto a la 

participación, frente al desempeño docente en la comunidad educativa de la 

Institución Educativa N° 80183 Pallar Alto distrito de Huamachuco. 

 

 
Justificación de la investigación 

Pertinente 

Esta exploración dejará ofrecer información de hoy de la circunstancia en que 

está comunidad educativa en torno al clima que viven sus integrantes. Porque el saber 

que se halle va a poner en evidencia a los integrantes de una red social didáctica se 

encuentran provocando sus asociaciones a nivel de adentro y de afuera, de esta forma 

a través de opciones y escenarios que en donde se están desarrollando la parte 

profesional en la institución educativa. 

 
Relevante 

La institución educativa ofrece un servicio que debe ser de calidad, la cual se 

basa en el desempeño de su personal y el logro de sus estudiantes, en tal sentido, la 

investigación permite conocer el escenario real de la institución objeto de estudio, 

para que los directivos y docentes tengan conocimiento de su desarrollo laboral y de 

la administración que desarrollan; logrando de esta forma asumir compromisos, 

como calidad de personas y como expertos de la educación, cuyo trabajo sea valorado 

por la sociedad en el lugar que estén. 

 
Grado de correlación 

Esta investigación es de carácter correlacional, dado que busca hallar el grado 

de asociación entre las variables objeto de estudio, de esta forma poder presentar una 

serie de elementos destacados para concretar una base para una adecuada toma de 
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decisiones, que servirá a modo de orientaciones para otras instituciones, 

independientemente sean o no del sector educación. 

 
Teórica 

El estudio aporta aspectos teóricos relevantes de interés como base para 

futuros estudios relacionados con el entorno institucional en relación con el entorno 

educativo y las variables relacionadas con el desempeño educativo del docente. En 

una práctica de trabajo social como la nuestra, es fundamental examinar ambas 

variables. De hecho, ayuda a comprender aspectos individuales de los profesores y 

los ambientes laborales que animan a los profesores a realizar las tareas más 

negativas en su trabajo diario. El equipo provisto con validez y confiabilidad ayudará 

a otros investigadores en entornos conductuales, como las variables de apoyo a la 

investigación. 

El estudio se encuentra fundamentado sobre la investigación que llevó a cabo 

Sonia Palma (2004); donde analiza “los puntos relacionados al ámbito educativo” (p, 

26). Es de esta forma, dado que previamente los datos se encuentran referenciados 

en la guía que se encuentra presente en el estudio de la investigadora. 

 
Relevancia social 

Los hallazgos de este estudio son de gran relevancia social, puesto que podrán 

ser empleados y además objeto de estudio, tanto para docentes, estudiantes como 

otras comunidades educativas. 

 
Implicancias prácticas 

Las herramientas de recolección de datos utilizadas, como el cuestionario de 

marco institucional y el cuestionario de desempeño docente, han sido validadas y 

pueden utilizarse en otras situaciones. Las conclusiones y recomendaciones 

proporcionan contribuciones teóricas útiles a los profesores de todo centro educativo 

en el país. 

 
Utilidad metodológica 

El diseño elegido les ayudará a realizar estudios más profundos y a mayor 

escala. Los niveles de las variables objeto de estudio se midieron utilizando técnicas 

y herramientas para lograr los objetivos establecidos. 
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Antecedentes de la investigación 

Antecedentes internacionales: 

Zans, A. (2017) en su investigación: “Clima Organizacional y su incidencia 

en el desempeño laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la facultad 

regional multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN-Managua en el periodo 2016”, en 

este trabajo de exploración se utilizó el tipo de exploración Post-positiva, no en fase 

de prueba, contando con una muestra de 59 trabajadores y gobernantes, a la cual 

aplicaron el instrumento entrevista, las conclusiones a las que arribaron fueron, El 

Clima Organizacional que se encuentra en la FAREM, presenta un gran optimismo, 

es por ello que se encuentra considerado como conveniente y también desfavorable, 

en ese sentido, el liderazgo es poco practicado y no es tan participativo, por tanto, no 

se encuentra ninguna disposición en crear un adecuado clima organizacional en los 

ambites de la institución, lo que genera que el desarrollo laboral presenta un nivel 

bajo, a esto se suma la carencia de un plan de capacitación a los trabajadores, y es 

que de acuerdo a estos últimos, una plan de capacitación es esencial para mejorar el 

clima organizacional, además, tendrá una incidencia directa y positiva en el 

desarrollo laboral de todo el personal. 

Paiva, F. (2016) en su tesis: “Clima Social Escolar y Rendimiento Escolar: 

Escenarios Vinculados en la Educación Chillán, diciembre, 2016”, utilizando el 

diseño de investigación no experimental, correlacional aplicándolo en una muestra 

de carácter no probabilístico, el total de la población medida es de 435 estudiantes. 

Teniendo como instrumento el cuestionario, consiguiendo como conclusiones que, 

respecto a la rigidez interna y en referido al instrumento empleado, se observó que 

existe una clara asociación entre las mencionadas variables, además, el presente 

trabajo es de enorme importancia para nuestra exploración, porque nos ofrece 

información muy elemental sobre la relación entre clima escolar y desarrollo docente 

y de esta forma así hacer un trabajo correcto y pertinente. 

Campos (2015) en su investigación: “Modelo de asociación entre factores de 

satisfacción y desempeño laboral en docentes universitarios en la Universidad de 

Montemorelos, México”, cuya exploración tuvo como enfoque el cuantitativo, 
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además, también fue explicativa, transversal y descriptiva. El estudio tuvo como 

muestra a trabajar a 214 docentes pertenecientes a 7 universidades. En cuestión, los 

hallazgos demostraron que respecto a la calidad del clima organizacional, esta se 

encuentra en un nivel predictorio y fuerte, mientras que el agrado laboral se encuentra 

en un nivel moderado al desarrollo laboral. 

Gonzáles (2015), con la tesis: “Liderazgo del director para el desempeño 

laboral de los docentes en la U.E.E. José Tadeo Monagas, Universidad Santa María, 

Venezuela”, teniendo como objetivo principal el describir y analizar el liderazgo del 

directo y el desarrollo laboral de docentes en la menciona universidad, la exploración 

fue descriptiva de campo, no en fase de prueba, transversal. La muestra con la que se 

trabajó se encontró constituida por 2 directivos y 22 docentes pertenecientes a la 

universidad en mención, quienes tuvieron que responder a una escala compuesta por 

21 ítems. Finalmente, los resultados permitieron concluir que, los directivos no han 

implementado un estilo de liderazgo que permita mejorar el desarrollo laboral del 

personal, puesto que no se acepta su participación en la toma de decisiones y 

elecciones en la organización de la universidad. 

Luengo (2015) en su investigación “Clima organizacional y desempeño 

laboral del docente en centros de educación inicial, Universidad de Zulia, 

Venezuela”, cuyo propósito investigar el grado de asociación entre las mencionadas 

variables, empleando para ello una investigación cuantitativa, así también un diseño 

descriptivo correlacional y transversal. La muestra con la que se trabajó estuvo 

constituida entre directivos y docentes, los cuales sumaron un total de 49, mismos 

que respondieron a un cuestionario compuesto por 36 ítems. Los hallazgos 

demostraron que en las instituciones educativas se encuentra muy presente un clima 

autoritario, lo que provoca los docentes disminuyan su productividad, lo que 

repercute en el proceso de enseñanza de los estudiantes. 

Antecedentes nacionales 

Sánchez, J. (2018) en su tesis: “Relación del clima institucional y desempeño 

docente del nivel secundario de la Institución Educativa “Antenor Orrego” del 

distrito de Bellavista 2016”, se utilizó el diseño de exploración descriptivo 

correlacional, se tiene como propósito general saber la asociación que hay las 

mencionadas variables, teniendo a una exhibe de carácter no probabilística 
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conformada por 23 docentes, quienes respondieron a un cuestionario, teniendo como 

resultados que, se halló el resultado que demuestra la relación entre las variables. 

Este trabajo es importante porque nos facilita evidenciar que el tiempo 

institucional influye en el desarrollo docente y por lo tanto en el estudio de los 

alumnos. Por tal razón nos asistencia para nuestra exploración puesto que nos facilita 

tener alcances favorables relacionados al clima institucional y desarrollo docente. 

 
Enciso, J 2018 en su indagación Ambiente institucional y descargo maestro en 

instituciones educativas de la sindicato educativa adventista de Puno, 2018, 

empleando a metodología un tratamiento de, correlacional, de interfaz no en fase de 

comprobación y tajadura sesgado, la multitud de estudio fue de 324 docentes y la 

exhibe fue de 190 competidores, quienes tuvieron que alegar preguntas de un 

interrogatorio. A los primordiales resultados, indicaron la asistencia de pezuña 

empresa moderada a las cambiantes de estudio, de este procedimiento tanto en las 

dimensiones de estado institucional constituidas por comunicación, capacidad, 

convicción y implicación. Al final, con la ganancia de resultados se concluye que hay 

relación moderada en las cambiantes, de la temperatura institucional y el progreso 

maestro en la afluencia de estudio. 

Valencia, M. 2016 en su búsqueda La relación del situación institucional y el 

desembargo maestro de las Instituciones Educativas primarias del término de 

Compañía de la circunscripción de Yunguyo, se utilizó modelo de rastreo gráfico 

explicativo y de, el croquis de rastreo es correlacional, teniendo a ánimo general 

cultura la dentro las mencionadas variables, la estadística de estudio resonancia 

directivos y docentes, mismos que pertenecen a centros educativos del nivel vital de 

la circunscripción en estudio, los cuales llegaron a levantar casco cuantía de 40. 

Dentro los principales hallazgos, se encontró un grado moderado en la liga a las 

mencionadas variables, siendo de gran consideración esta consecuencia, poliedro que 

facilita el control de temas a sondeo y guardar una sobresaliente intuición de las 

variables en casco organización educativa. 

Obrero 2015 con la consideración La situación gremial y la colaboración en el 

organismo educativa Enrique López Albujar de Piura, Colegio de Piura, Perú es por 

ello que la búsqueda fue cuantitativa con planteamiento no en fase de sufrimiento. La 

exhibe se conformó por directivos, docentes y auxiliares, mismos que fueron un 

cabal 
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de 58, quienes respondieron a un cuestionario. Finalmente, los resultados permitieron 

concluir que, el tiempo laboral encontrado en la institución educativa, se encuentra 

caracterizado por contar con un personal administrativo y servicio de los cuales se 

observa una clara falta de respeto hacia los otros miembros del personal. 

Saccsa (2015) en su investigación: “Relación entre Clima laboral y el 

Desempeño Académico de los Docentes de los Centros de Educación Básica 

Alternativa del distrito de San Martín de Porres”, en un estudio de correlación con 

una muestra de 22 docentes de primaria, el objetivo fue favorecer al centro educativo 

con conocimientos de las relaciones humanas en relación con el entorno laboral y su 

vinculación con el desempeño laboral de los docentes. Los resultados permitieron 

concluir que, existe un claro nivel de asociación significativa entre las variables 

objeto de estudio; en otros resultados, se observó que en las instituciones se presenta 

un ambiente de trabajo en un nivel bueno. 

 
 

Antecedentes locales 

Morillos, K. (2019) en su investigación: “Desempeño docente y el clima 

institucional en las Instituciones Educativas de nivel Inicial del Alto Moche de 

Trujillo 2019”, cuyo principal objetivo de establecer la relación entre las variables 

objeto de estudio. Forma parte de la investigación descriptiva, correlacional y 

transversal. La muestra con la que se trabajó estuvo formada por 26 docentes, quienes 

tuvieron que responder a preguntas de un cuestionario. Finalmente, los hallazgos 

arrojaron una asociación positiva y moderada entre las variables en mención. 

Además, entre otros resultados, se observó que todos los docentes (100%) consideran 

bueno el desempeño didáctico, 96,15% consideran bueno el clima institucional; tras 

estos hallazgos se pudo concluir que existe un alto grado de asociación entre las 

variables en estudio. 

Quispe, E. (2019) en su investigación: “Relación del clima institucional y el 

desempeño laboral docente en los centros de educación superior Huamachuco 2019”, 

su objetivo general fue determinar el grado de asociación entre las variables objeto 

de estudio, además fue cuantitativa, no experimental y correlacional; entre tanto, se 

empleó el cuestionario para cada una de las variables que se estudiaron. Los hallazgos 

permitieron comprobar que existe una clara asociación positiva y significativa entre 
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las variables, dado que se obtuvo un valor r igual a 0.74, además de un p menor a 

0.05. 

Saavedra, J. (2018) En su investigación: “Clima laboral y el desempeño 

docente en la Institución Educativa de Acción Conjunta Dean Saavedra de 

Huanchaco”, utilizando para ello un diseño descriptivo correlacional, y concretando 

una población de 42 docentes, quienes que tuvieron que responder a un cuestionario. 

Finalmente, los hallazgos permitieron concluir que, existe un significativo grado de 

asociación entre las variables en estudio. En otros resultados se pudo conocer que 

cuando el clima laboral presenta un nivel alto, el desempeño laboral también tiende 

a aumentar, y se encuentra presenta en el 75% de los docentes, caso contrario, solo 

se da en el 66.67%. 

Bases teórico científicas 

Clima institucional 

Definiciones 

Para el MINEDU (2017), enfatiza que, “Es entendido como la opinión o 

postura que tienen los integrantes de una institución educativa, sobre las condiciones 

en donde se desarrollan las actividades diarias” (p.12) 

Según Alvez (2000), afirma: 

Es definido como un conjunto de opiniones y expectativas que caracterizan 

al centro educativo, de manera particular partiendo de las perspectivas de 

las personas, mismas que tienen diferentes orígenes tanto étnicos como 

raciales. Además, el clima es dependiente de una serie de factores que se 

desarrollan en la institución, en donde se destaca lo diverso de la estructura 

de la institución, la historia y cual inclusivos se es con los integrantes de la 

misma (p.20) 

Por su parte Martín (2000), menciona que: 

El clima institucional constituye aspectos que se destacan los procesos y 

actividades de gestión de la organización, aunado a ello, implica facilitar el 

camino para facilitar procesos de innovación y cambios en cada una de las 

áreas de la organización, influenciando esto directamente en los 

colaboradores, dado que a partir de ello se dinamiza el flujo y ambiente de 

trabajo. (p.55) 
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El entorno de una institución educativa es aquel que se crea teniendo como 

punto de partir experiencias diarias de los que la integran. Además, se relaciona con 

las opiniones y posturas de cada colaborador. 

Si su empresa tiene una iniciativa de diversidad e inclusión, ¿cuántas personas 

de grupos subrepresentados han contratado realmente? ¿Qué puestos ocupan? 

¿Cuántas de esas personas están en puestos gerenciales o dentro del liderazgo? Una 

cosa es tener un personal diverso, pero si cada grupo no está representado en todos 

los departamentos y en todos los niveles, ¿el clima realmente refleja el valor que su 

organización reclama como parte de su cultura? Su organización puede tener la 

diversidad, pero no puede dejar de lado la inclusión. 

Segredo (2013), define: 

El clima institucional parte como “un proceso que tiene como finalizador 

el indicador salud, dado que es el resultado que da signos del crecimiento 

y progreso del centro educativo” (p.389) 

Para Martínez y Ramírez (2010), 

“El clima institucional también parte como un requisito indispensable 

para que un centro de educación pueda lograr un desarrollo no solo de las 

capacidades de los estudiantes, sino también de los docentes, esto debido 

a que el clima se encuentra basado en la disciplina y planificación de sus 

miembros, donde el director es el líder que invita a un trabajo 

colaborativo, respecto y participación a todos los miembros” (p.41) 

Una parte importante de fomentar un clima organizacional que sea 

representativo de su cultura organizacional es a través de líderes que encarnan esos 

valores y los exhiben a lo largo de su trabajo. Un cambio de mentalidad, de gerente 

a entrenador, ayuda a los líderes no solo a demostrar los valores organizacionales, 

sino también a escuchar lo que sucede en el lugar de trabajo y ayudar a promover y 

construir un clima en el que los empleados se sientan vistos, escuchados y apoyados 

en su camino para lograr lo deseado. Cultura. 

Según Onetto (2008), define al clima institucional como: 

“la conjunción de una serie de aspectos relacionados a la satisfacción 

psicológica, y que también tiene que ver con aspectos morales y éticos” 

(p. 30), además, como estos se asocian con el entorno de un centro 

educativo. Aunado a ello, el trasfondo dice que se caracteriza por las 
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interrelaciones que se dan entre los miembros de un grupo (Onetto, 2008, 

p.30) 

 
Para Robbins y Judge 2009 la circunstancia institucional La temperatura 

organizacional se define tal el componente de una atmósfera competente que 

tiene pezuña fuerte ascendiente en la acto y ejecución de los empleados que 

laboran en ese lugar de ocupación. Indica si se cumplen las expectativas y 

creencias de los individuos. Es un ambiente organizacional que oposición a 

zarpa firma de otra dándole garra identidad distinta. p. 44. 

Las investigaciones de Chiavenato 2007, hacia la circunstancia 

organizacional, el tiempo puede verse todavía tal garra acuerdo de longitud 

para monitorear a los colaboradores, precisamente aún, medir el civilización 

de la organización en fresa a cuan triunfante es el sector en adonde se trabaja, 

y si se están poniendo en uso las políticas y normas establecidas para la 

organización p. 284. 

Desde la circunstancia profesional, Salazar, Enredador, Machado y Rubén 

2009, dicen que la atmósfera organizacional el ambiente organizacional es 

una calificación que ha sido vasto de dibujar los patrones que tienen un 

impacto en la actuación efímera y en el lugar de estudio. Es un involuntario 

de las percepciones que tiene un deslucido contra su entorno de pena. La 

circunstancia organizacional igualmente se conoce tal ambiente gremial, ya 

que cuantifica la instrucción de garra instituto. Tiene un impacto 

representativo en la disculpa gremial, el rendimiento y los niveles de acicate 

de los empleados de la organización. Salazar et al., 2009, atmósfera e 

ilustración. 

Para García 2009, la situación institucional surge de la locución general o la 

sensación de los individuos aparte su organización, ya que representa sus 

pensamientos e impresiones por el medio becario de la casa p. 13 

Como Álvarez 2006, citado por García e Ibarra, 2012 describe la estructura 

del ambiente, la atmósfera organizacional se estructura escuetamente a los 

significados que las personas atribuyen a paquetes interrelacionados de 

experiencias que tienen en el función, y esto se encuentra relacionado a la 

civilización 
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organizacional, la cual está referida a los supuestos básicos sobre el 

mundo y los valores que guían la vida en las organizaciones. (p.7) 

 
En pocas palabras, el clima organizacional es la percepción de los empleados 

de una organización sobre los procesos, políticas y prácticas de la empresa. Entender 

cómo es el clima en tu empresa contribuye significativamente a retener el talento y 

reducir el ausentismo. 

Hace un tiempo, la mayoría de las empresas se preocupaban por mantener un 

equipo altamente productivo, sin preocuparse por la salud y el bienestar de sus 

profesionales. Sin embargo, estos temas han ido cobrando cada vez más importancia 

dentro de las organizaciones, por lo que los directores y demás líderes también 

prestan atención al clima organizacional. 

Dimensiones del clima institucional 

Para el estudio, las dimensiones del clima institucional fueron tomadas del 

estudio de Martín Bris, quien desde una postura educativa, propone dimensiones más 

apegadas al mencionado sector. (Martín, 2000, p.111). 

Comunicación 

Para Pérez (2012) el sistema de comunicación de un lugar tiene un impacto 

directo en su clima organizacional. Los determinantes son tipo, flujo, dirección y 

dispersión del flujo de información.” (p.13) 

 
Según Martín (2000) indica: 

Una adecuada comunicación, proviene de organizaciones asertivas que 

saben que un ambiente de trabajo armonioso requiere de colaboración 

y trabajo conjunto, siendo indispensable la comprensión entre los 

miembros del equipo, permitieron que todos puedan aportar ideas y 

opiniones para contribuir a alcanzar las metas de la organización (p.6) 

Por su parte, Ramírez (2000) refiere: 

Las organizaciones competitivas se caracterizan por concretar una 

comunicación positiva, y esto se logra a partir de que se cuente con un 

líder que sepa escuchar y comunicarse con los miembros del equipo, 

por tanto, la comunicación en una organización es uno de los pilares 

para su desarrollo, dado que genera confianza entre sus miembros, 
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Motivación 

además, todos se sienten incluidos y comprometidos con los objetivos 

de la organización. (p.12) 

Esta dimensión es uno de los principales indicadores para medir el clima 

institucional en un centro educativo. 

Según Robbins (1987) afirma: 

“Se vuelve difícil seguir la misma rutina día a día y completar tareas 

tediosas similares. En tal sentido, se deben identificar los factores que 

motivan a las personas y ayude a fortalecerlas si está buscando formas 

de desarrollar y mejorar el clima organizacional.” (p.60) 

Para Chiavenato (2004): 

El clima organizacional proporciona un entorno en el que el empleado se 

siente satisfecho o insatisfecho. El excelente y positivo ambiente de 

trabajo motiva a los miembros y eleva sus niveles de desempeño. La 

satisfacción laboral está directamente relacionada con los niveles de 

eficiencia de los empleados, ya que reduce la rotación si se encuentra 

favorable.” (p.313) 

Robbins y Judge (2009), refieren que: 

“Una estructura clara en la organización, un flujo abierto de información 

a través de los canales de comunicación correctos y objetivos realistas 

ayudan a comprender si el supervisor valora las cualidades y 

habilidades personales de los empleados. Los gestos simples y las 

pequeñas mejoras tienen un impacto significativo en la motivación y la 

moral de los empleados. En última instancia, hace que el ambiente de 

trabajo sea cómodo para que sea fácil mejorar el clima organizacional 

y la productividad. (p.175). 

Según Aldave (2008): 

“El excelente y positivo ambiente de trabajo motiva a los miembros y 

eleva sus niveles de desempeño. La satisfacción laboral está 

directamente relacionada con los niveles de eficiencia de los 

empleados, ya que reduce la rotación si se encuentra favorable.”. (p.19) 

De todo lo mencionado, se puede inferir que la motivación es el aspecto 

psicológico más importante en una organización, dado que influye de manera directa 

en la evolución de las interrelaciones entre los miembros que la conforman. 
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Confianza 

Martín (2000) sostiene que: 

“En los centros de estudio de alto desempeño, se destacan por un alto 

nivel de confianza mutua que se da entre sus integrantes, los cuales 

predican integridad y promueven la eficiencia del trabajo individual” 

(p.18) 

Para Bolle (1998) afirma que: 

Plantea que “La confianza institucional es un anticipo del buen 

comportamiento institucional. Las personas confiarán en las 

instituciones si creen que se están administrando con honestidad. En ese 

sentido, esta confianza es entendida como la posibilidad en que 

personas se asocian con un comportamiento honesto” (p.60) 

De acuerdo a lo visto, “La confianza entre las personas que conforman una 

empresa, pasa a convertirse en un pilar importante para conseguir una mejora 

cohesión orgánica, además orienta el trabajo hacia el cumplimiento de las metas 

trazadas. 

Participación 

La participación para Cataño y Wagner (2002) afirma: 

“En esencia abarca el involucramiento de todos los miembros de la 

organización en el diseño e implementación de proposiciones que 

permitan conseguir objetivos, en ese sentido, la toma de decisiones 

tiene que contar con la participación de todos los colaboradores” (p.28) 

Un procedimiento para mejorar la participación o involucramiento para 

promover la mejora de resultados académicos, implica una mejora coordinación de 

la planificación entre los integrantes de la institución, aunado a ello, también el 

promover una comunidad de aprendizaje profesional donde los docentes puedan 

compartir sus experiencias a fin de reforzar las metodologías de enseñanza (Zabalza, 

2007, p.213) 

Importancia 

Para Chiavenato (1998) indica: 

“El clima organizacional denota la percepción compartida de los 

empleados hacia las políticas formales de su empleador y las prácticas 

informales de su liderazgo. El constructo tiene varias similitudes con la 

cultura organizacional, pero tiene el potencial de ser un mejor 
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barómetro de la respuesta de los empleados a una política o práctica 

organizacional, ya que puede ser operacionalizado para una categoría 

específica” (p.2) 

Montero y Pilar (2003) indican que: 

“Este caso es el director, se manifiesta en una mejor retención de 

docentes y estudiantes, además, va de la mano con una mejor 

generación de objetivos y metas a cumplir. En tal sentido, el clima se 

encuentra vinculado a resultados que llegan a alcanzar los integrantes 

del centro de estudios, convirtiéndolo en una destacada herramienta 

para los líderes” (p.23) 

Si las organizaciones quieren ser exitosas, siempre tienen que desarrollar 

investigaciones o estar al tanto de estudios sobre el clima institucional, y respecto a 

esto el Ministerio de Salud del Perú (MINSA, 2009), menciona que una institución 

al auto evaluase, puede identificar sus puntos deficientes, además, de conocer de 

mejor modo a los miembros que conforman el mismo, tener conocimiento de las 

condiciones laborales y relaciones interpersonales, esto permite o facilita el 

desarrollo de propuestas que apunten a mejorar problemas referidos al clima 

institucional. 

No obstante, los problemas de clima organizacional surgen cuando no estás 

prestando atención. En las empresas que parecen relativamente saludables, la 

gerencia tiende a seguir adelante y mantener el statu quo. Sin embargo, muchas 

organizaciones son vulnerables a problemas que aumentan lentamente porque no 

están sintonizadas con la experiencia diaria. Puede ser un problema con la 

comunicación y los mensajes, la insatisfacción general con el liderazgo y las 

decisiones comerciales, o fallas estructurales y de procedimiento más profundas que 

fomentan la frustración y dañan el compromiso y la satisfacción. 

“Como se desprende de las declaraciones de varios autores, la variable en 

estudio constituye una herramienta clave para tener un panorama del ambiente 

laboral, dado que su mejora tiene incidencia directa en el desempeño y productividad 

de los colaboradores, dado que moldea su comportamiento y tiene un efecto en las 

relaciones interpersonales (Espinoza, 2016). Un clima laboral eficiente y positivo, se 

consigue, de acuerdo a Herrera (2010), “se da cuando el colaborador presenta un 

desempeño eficiente y se supere como ser humano”. 
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Es una buena idea que los líderes educativos mantengan un dedo en el pulso 

del centro de estudios por así decirlo, y no se dejen sorprender. Las encuestas a los 

docentes son una buena manera de obtener una idea amplia de los pensamientos 

predominantes de los miembros del personal, y los resultados de la encuesta pueden 

servir como trampolín para programas relacionados con una mayor transparencia, 

una mayor colaboración, una mejor alineación del talento o un mayor potencial para 

abordar las preocupaciones comerciales. 

 
Factores que perturban el clima institucional 

Espinoza (2016), afirma “Varios factores determinan la clase del entorno 

institucional en una organización. Juegan muchos factores, que va desde los aspectos 

relacionados con el comportamiento y los resultados humanos hasta los relacionados 

con la estructura. Completamente la dinámica institucional que genere un entorno 

desfavorable o favorable para los negocios” (p.23) 

“En general, las instituciones educativas nacionales están formadas por 

docentes algo motivados para trabajar, especialmente por materiales de trabajo que 

afectan negativamente las condiciones salariales y el clima. Esta condición degenera 

las relaciones interpersonales.” 

Por otro lado, la forma de gestión del estilo de liderazgo, ya sea positivo o 

negativo, también tiene un impacto significativo en el entorno institucional, como lo 

señala Hernández (2010) “Cuando puede surgir un círculo vicioso cuando un 

empleado expresa un rechazo a un estilo en particular, la gerencia responde 

imponiendo más mecanismos de control y refuerza el rechazo del comportamiento.” 

(p.45) 

En tal sentido Saccsa (2010), “Se ha sugerido que la variable en mención, está 

influenciado por otras estructurales que tienen que ve con aspectos políticos, 

diferentes estilos de liderazgo, planes de gestión, procedimientos de contratación y 

hasta despidos de empleados y miembros, y viceversa, estas variables también 

pueden verse influenciadas por el clima”. 

Se tienen factores que merman el clima institucional, que de acuerdo a lo que 

refiere Manco (2013), serían: 

“Discriminación por parte de directivos y estratificación, presencia de 

bandos hostiles considerados como guías, información que es más 
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empleada, falta de empatía y heterogeneidad con la organización. Estos 

y otros factores contextuales pueden afectar el entorno de una 

organización.” (p.43) 

A medida que la investigación del clima ha aumentado en su complejidad, otra 

dirección que ha tomado es aclarar los mecanismos a través de los cuales varios 

constructos internos de la organización se relacionan con la eficacia organizacional. 

Estos problemas fundamentales parecen crear un ambiente de trabajo 

generalmente positivo para los empleados, que es el enfoque principal de la 

investigación sobre el clima molar. Por lo tanto, la literatura sobre climas molares y 

climas enfocados se puede integrar considerando los climas molares, que podrían 

surgir al enfocarse simultáneamente en múltiples climas de procesos, como apoyo a 

la moral de los empleados, y luego un clima estratégico como indicador del objetivo 

de los esfuerzos de los empleados hacia objetivos específicos, objetivos estratégicos 

de la organización. 

En otras palabras, el clima molar positivo hace que los empleados sean más 

receptivos a lo que la organización intenta lograr a través de su(s) clima(s) 

estratégico(s). El enfoque estratégico del clima puede aumentar la motivación, el 

esfuerzo y el compromiso de los empleados hacia el logro de los objetivos 

estratégicos de la organización, así como aumentar los comportamientos y el 

desempeño estratégicamente enfocados de los empleados (Jiang et al., 2015). Son los 

empleados que actúan de manera consistente con el clima en su unidad los que 

finalmente producen los resultados de interés, como la satisfacción del cliente, la 

reducción de las tasas de accidentes y el desempeño financiero (Ehrhart & Raver, 

2014). 

Finalmente, hay algunas tendencias en la investigación climática reciente que 

probablemente persistirán en el futuro. Uno es el estudio de cómo múltiples climas 

operan simultáneamente en unidades de trabajo. Investigaciones recientes han 

explorado cómo el clima de diversidad y el clima de servicio interactúan en la 

predicción de la satisfacción del cliente (McKay et al., 2011) y cómo el clima de 

seguridad, el clima de servicio y el clima de productividad influyen simultáneamente 

en la relación entre seguridad versus conflicto de producción y comportamiento de 

seguridad (Jiang & Probst, 2015). 

Relacionado con esta investigación está cómo el clima opera simultáneamente 

en múltiples niveles de la organización, y cómo la alineación entre niveles es crítica 
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para la efectividad organizacional (Zohar & Luria, 2005). Otra tendencia es examinar 

configuraciones o perfiles de dimensiones climáticas (Schulte, Ostroff, Shmulyian, 

& Kinicki, 2009), idea que también se ha aplicado a la fuerza del clima examinando 

patrones de (des)acuerdo en unidades de trabajo (González-Romá & Hernández, 

2014). 

Tipos 

Como mencionan García, Arnoletto y Díaz (2009), proponen que 

“Se cuenta con cuatro tipos, los cuales tienen como propósito la 

identificación de causas y consecuencias de acuerdo al modelo de 

trabajo que se desarrolle en la organización, estos tipos se dividen en 

sistema I, que tiene que ver con el autoritario explotador, el sistema II, 

que es el autoritario paternalista, también está el sistema III, que es 

participativo consultivo y por último el sistema IV, que es el 

participativo en grupo” (p.76) 

Por su parte Likert, según García (2009), 

“De acuerdo al entorno institucional, este es considerado como 

multidimensional y consta de ocho dimensiones: cómo dirigir los 

procesos de comunicación, influencia, motivación, gestión, toma de 

decisiones, planificación e implementación y mejora de metas. “Estos 

aspectos o factores confluyen, y el entorno o las características 

específicas de cada organización tienen un gran impacto en el 

comportamiento de los trabajadores que la integran”. (p.21) 

“Los climas Tipo I y II son característicos de los climas cerrados y exhiben 

estructuras fuertes que constituyen un clima adverso.” (Espinoza, 2016). “Por otro 

lado, los tipos de clima del Sistema III y IV presentan climas abiertos con estructuras 

flexibles que propician la vida institucional”. 

Clima tipo autoritario explotador: sistema I 

“Hace referencia a gerentes que no confían en sus empleados. Las acciones, 

posturas, consentimientos y metas, se encuentran definidas por el órgano de gobierno 

de una institución, además, se encuentran dividas de acuerdo a las funciones 

desempeñadas de arriba a abajo” (Espinoza, 2016). “Cuando las personas trabajan en 

un entorno de miedo, intimidación, castigo y, a veces, compensación”. 
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“La tiranía de la explotación se refiere a un entorno relativamente estable en el 

que la comunicación entre gerentes y trabajadores toma la forma de instrucciones y 

pautas específicas.”. (Arnoletto y Díaz, 2009) 

Clima tipo autoritario paternalista: sistema II 

“Aquí los gerentes presentan gran confianza en sus empleados. No obstante, en 

su mayoría las decisiones son tomadas por el grupo ejecutivo son insignificantes ya 

que el proceso de gestión permanece centrado en la gestión y se toma en un nivel 

inferior, pero en algunos casos se asigna a la dirección baja o media.”. 

“Las recompensas y, a veces, los castigos se utilizan para motivar a 

colaboradores. En tal sentido, los gerentes trabajan en las expectativas sociales de 

sus colaboradores.” 

Clima tipo participativo consultivo: sistema III 

“Se encuentra caracterizado por la confianza de los gerentes en sus 

subordinados. Las políticas y decisiones organizacionales a menudo las establecen 

los gerentes” 

“Sin embargo, los subordinados pueden proporcionar condiciones o 

instrucciones específicas en cada nivel. Comunicación de arriba hacia abajo”. 

“Por otro lado, a menudo se utilizan formas esporádicas de premios, sanción y 

otros métodos de motivación dirigidos a los colaboradores. Está destinado a 

satisfacer la necesidad de orgullo y fama” (Espinoza, 2016). “Las interacciones 

intermedias entre superiores y subordinados a veces tienen un grado suficiente de 

confianza. En tal entorno, la gestión ofrece un entorno muy dinámico en cuanto a los 

objetivos a alcanzar”. 

Clima tipo participativo en grupo: sistema IV 

“Aquí los gerentes presentan una clara confianza en las personas que trabajan 

para la institución. Las responsabilidades se distribuyen mediante sólidas relaciones 

de confianza entre gerentes y subordinados. Comuníquese tanto de forma horizontal 

como de arriba hacia abajo o viceversa.” 

“Este ambiente se caracteriza por el hecho de que trabajar con gerentes y 

trabajar en equipos de empleados tiene un impacto significativo al momento de tomar 

una decisión” (Espinoza, 2016). “Participación y participación en el desempeño, 

teniendo en cuenta el establecimiento de la institución, la cual están representadas en 

mejoras”. 
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“Según la clasificación de Likert, cuanto más cercano está el entorno laboral 

de una institución a un entorno del Sistema I, más inferior o desventajoso es el 

entorno laboral de la institución al trabajo realizado por sus miembros. La tensión 

entre la confianza y las relaciones interpersonales” 

“Además, cuanto más cercano al Sistema IV, más ventajoso es este sistema 

porque se adapta al entorno abierto y, por lo tanto, representa una organización 

flexible que ayuda a crear un posible entorno dentro de la organización” 

Desempeño docente 

Según Montenegro (2007) define: 

“Es el aporte más significativo en el proceso educativo que cualquiera; 

eventualmente el docente tiene que interpretar e implementar estas 

políticas a través del proceso de enseñanza aprendizaje. El término no 

solo cubre el efecto o la conducta de la instrucción, como el rendimiento 

estudiantil o el crecimiento personal o también no características del 

maestro” (p.19) 

Por su parte Manuel Fernández (2002, citado por Peceros, 2014) lo describe como: 

La actuación didáctica forma parte de un constructo que abarca una 

serie de aspectos múltiples y también de variadas actividades que 

forman parte del desempeño y la labor de los docentes. Estas 

actividades hacen referencia a la planificación de las series de clase, y 

pasa por la orientación personalizada a los estudiantes, para 

posteriormente, ejecutar una intervención para mejorar el rendimiento 

del mismo (p.242) 

Por su parte Valdez (2004, citado por Peceros, 2014) manifiesta que: 

“Incluye a la mencionada variable como parte de un proceso de carácter 

sistémico, que adquiere datos confiables, con el propósito de evaluar 

los resultados educativos producto despliegue de sus habilidades 

pedagógicas produce en los estudiantes, disponibilidad para el 

desarrollo de actividades docentes, responsable en el trabajo y la 

esencia de las relaciones interpersonales con sus estudiantes, además de 

apoderados e integrantes del centro de educación” (p.243) 

Menciona Valdés (2004, citado por Pérez, 2012) que: 

“La actuación didáctica es el deber educativo asociado al desarrollo de 

experiencias adquiridas en forma de conocimientos de carácter 
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profesional, las cuales se representan en dominio de conocimiento de 

postulados teóricos, además de prácticos referidos al comportamiento 

humano. Por tanto, el docente reúne todos estos aspectos que permiten 

la promoción del aprendizaje y desarrollo de habilidades que facilitan 

la enseñanza y el aprendizaje de los estudiantes (p.22-23) 

Desde la postura de Montenegro (2003, citado por Pérez 2012): 

“En el centro del proceso de actuar profesional del maestro se encuentra 

un deber basado en el estudio continuo referido a su desempeño, por lo 

que tomar conciencia en diversas situaciones es idóneo para mejorar el 

mismo, así como la evaluación de la actuación del director y los 

superiores como estrategia motivacional” (p.23). 

“La docencia adquiere una especial relevancia dentro de las estructuras 

organizativas, especialmente en las universidades, ya que engloba una serie de 

factores interrelacionados como: habilidades y destrezas, empatía emocional, 

sentido del actuar y, del mismo modo, el docente debe buscar mejorar las relaciones 

interpersonales tanto con sus colegas y estudiantes”. 

 
Evaluación del desempeño docente 

“Ahora bien, siendo parte de un círculo de mejora constante de la educación y 

su calidad que se lleva a cabo en nuestro país, la evaluación del desempeño docente 

es tan básica y necesaria como la evaluación de los estudiantes”. (MINEDU, 2014) 

“Cuando los resultados de revisión e identificación de fortalezas y también 

de las debilidades que se observan en el actuar del docente, se pueden implementar 

una variedad de programas de desarrollo educativo y profesional” (MINEDU, 2014). 

“Esto se debe a que existe una clara asociación entre las enseñanzas del maestro y 

cómo enseñan utilizando otros recursos y materiales, y la cantidad y calidad de su 

aprendizaje”. (MINEDU, 2014) 

Sobre ello Valdés (2009), argumenta que: 

“La revisión del rendimiento académico es un procedimiento de 

carácter sistémico en donde se recopilan datos válidos y confiables para 

demostrar y analizar el impacto educativo de la capacitación 

vocacional, las responsabilidades laborales y el manejo emocional de 

los estudiantes. Interactuar con miembros de la organización” (p.22) 
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“Cabe señalar que la calidad de la práctica profesional del maestro presenta 

impacto decisivo en la asimilación de conocimientos de los estudiantes y que utilizan 

en la escuela... todo el PEA de un alumno es un elemento importante en el aprendizaje 

de las competencias establecidos en el currículo escolar. En las escuelas, nadie puede 

reemplazar a un maestro cuyo trabajo es ayudar a desarrollar el aprendizaje de los 

estudiantes.”. (MINEDU, 2014) 

“Por un lado, es fundamental obtener resultados fiables sobre la 

profesionalidad del profesorado para tener en cuenta esta información en las 

decisiones sobre la situación laboral del profesorado y los planes y políticas de 

desarrollo. Luego decide cómo superar las debilidades identificadas en el aspecto 

institucional, en quién incidir, qué recursos implementar”. (MINEDU, 2014) 

Propósito de evaluar el desempeño de docentes 

De acuerdo a lo referido por el MINEDU, son un conjunto de indicadores que 

conforman procesos que forman parte del sistema educativo del país, el cual se 

ejecuta para la evaluación del actuar de los maestros a modo de reforma y mejora, 

teniendo los siguientes propósitos: 

• Fomentar el análisis sobre la práctica docente logrando el éxito 

profesional y construyendo una visión compartida de la educación en 

la comunidad. 

• Habla y analiza diversos procesos educativos para concretar un 

lenguaje sencillo. 

• Desarrollar e implementar políticas de formación, mejora de las 

condiciones laborales, orientar la conciencia profesional, evaluar a los 

docentes y asegurar la coherencia. 

• Reevaluar a nivel social y profesional a los maestros con el fin de 

fortalecer aspectos relacionados a sus competencias en el proceso de 

aprendizaje, crecimiento y mejora continua. 

Dimensiones de la evaluación de la práctica docente 

Tomando lo referido y consignado en el Marco del buen desempeño docente 

(Resolución Ministerial No. 0547-2012-ED) nos da a conocer que: 

Conocido como marco de dominios, competencias y desempeño, se 

encuentra caracterizado por buscar buenos docentes. Por tanto, se 

concreta un acuerdo de carácter social y técnico que se da entre el 
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estado, la sociedad y los docentes, todo dentro de un marco de 

competencias docentes que se deben seguir, las cuales están en función 

al aprendizaje de los estudiantes. (p.12) 

Entrenamiento para mejoras del aprendizaje de estudiantes 

El MBDd, (2012) nos señala: 

Incluye la planificación de las actividades pedagógicas por medio del 

diseño del currículo, la parte didáctica y de aprendizaje, todo dentro de 

un marco intercultural y también inclusivo. Además, se encuentra 

relacionado con los saberes sociales, materiales e inmateriales, cultural 

y cognitivo más destacados de los estudiantes, a esto se suma el dominio 

de información pedagógica y disciplinaria, también la identificación de 

materiales educativos, diseño de estrategias de enseñanza y evaluar el 

aprendizaje (p.12) 

Forma de aprendizaje de estudiantes 

El MBDd, (2012) nos señala: 

Incluye conducir la secuencia del proceso de enseñanza una estructura 

educativa que permita brindar que se incluya a todos los estudiantes 

independiente de su origen, un ambiente propicio para generar un 

aprendizaje significativo, administración de la información, motivación 

hacia el logro de metas en la vida de los estudiantes, diseño de 

estrategias metodológicas y de análisis por medio de la evaluación, 

empleo de herramientas que faciliten la observación de resultados. 

(p.13). 

La comunidad y su participación en la gestión del centro de estudios. 

El MBDd, (2012) nos señala: 

Implica participar cuando se tomen decisiones en el centro educativo, 

esto con el propósito de moldear a la comunidad de aprendizaje. Esta 

se encuentra asociada a una comunicación positiva con los actores que 

conforman el sistema educativo, implica también la implementación y 

análisis de los objetivos institucionales, además de contribuir a que se 

concrete un ambiente armonioso para generar respeto entre la 

comunidad y una responsabilidad compartida entre los apoderados de 

los estudiantes. (p.13). 
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La identidad del docente y su desarrollo profesional 

El MBDd, (2012) nos indica: 

Abarca aspectos que caracterizan el desarrollo de comunidades de 

aprendizaje profesional docente, además, se encuentra referida a un 

análisis sistémico sobre el actuar pedagógico, sumado a la de sus 

colegas, con los cuales se debe trabajar en equipo y teniendo una 

participación activa en el desarrollo de la actualización profesional; en 

ese sentido, para ello también debe contemplar responsabilidad del 

proceso de aprendizaje y de los resultados, sumado a la administración 

de la información, con ello se facilita el concretar políticas educativas. 

(p.13). 

Definición de términos básicos 

Clima 

Definida como las posturas que tienen los colaboradores sobre su ambiente 

laboral, el cual debe presentan una comunicación positiva y asertiva, en donde se 

fomente el respeto y aceptación entre los miembros, esto va a generar satisfacción 

entre tos, lo que propicia a que se defina un clima adecuado. 

Clima institucional 

Definido como un ambiente adecuado para fomentar relaciones interpersonales 

entre los miembros del equipo. En este ambiente confluyen miembros pertenecientes 

a una institución, con el fin de que se promuevan las condiciones necesarias que 

caracterizan el sistema escolar. 

Dimensión institucional 

Contribuye a la identificación de aspectos y guías que permiten organizar a los 

integrantes del centro educativo, con el propósito de mejorar su gestión. 

Clima organizacional 

Es una serie de características o aspectos de carácter ambiental, los cuales son 

percibidas por los integrantes de la organización, además, se considera como unos 

aspectos fundamental y destacado en el funcionamiento de estas, dado que puede 

afectar a sus integrantes. 

La comunicación 

Las organizaciones competitivas se caracterizan por concretar una 

comunicación positiva, y esto se logra a partir de que se cuente con un líder que sepa 

escuchar y comunicarse con los miembros del equipo 
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La motivación 

El excelente y positivo ambiente de trabajo motiva a los miembros y eleva sus 

niveles de desempeño. La satisfacción laboral está directamente relacionada con los 

niveles de eficiencia de los empleados, ya que reduce la rotación si se encuentra 

favorable. 

Docente 

Según la Ley de la Reforma Magisterial (2012), el término docente hace 

referencia a aquellas personas poseen título de profesor o licenciado en educación, 

con calificaciones y competencias debidamente certificadas, que presta servicio 

público dirigido a estudiantes y a la comunidad. (p.18) 

Enseñanza 

Según la Ley de la Reforma Magisterial (2012), hace referencia a la asimilación 

de conocimientos que realiza una persona en toda su vida. Esto incluye el desarrollo 

de métodos y técnicas que tienen como propósito la transmisión de información hacia 

otro individuo. (p.19) 

Evaluación 

Definida como la identificación de carácter sistémico del valor, mérito y 

significado en función a indicadores de un conjunto de aspectos. 

Evaluación del desempeño docente 

Es definida como un proceso de indagación sobre el actuar profesional del 

docente, de esta forma se podrá tener un consolidado del valor educativo. 

2.1. Formulación de hipótesis 

2.1.1. Hipótesis general 

Hi: Existe relación significativa entre el clima institucional y el desempeño 

docente en la comunidad educativa de la institución educativa N° 80183 

Pallar Alto, del distrito de Huamachuco, provincia Sánchez Carrión. 

Ho: No existe relación significativa entre el clima institucional y el 

desempeño docente en la comunidad educativa de la institución educativa N° 

80183 Pallar Alto, del distrito de Huamachuco, provincia Sánchez Carrión. 

2.1.2. Hipótesis específicas 

HE1 Existe relación significativa entre el clima institucional respecto a la 

comunicación, frente al desempeño docente en la comunidad educativa de la 
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institución educativa N° 80183 Pallar Alto, del distrito de Huamachuco, 

provincia Sánchez Carrión. 

HE2 Existe relación significativa entre el clima institucional respecto a la 

motivación, frente al desempeño docente en la comunidad educativa de la 

institución educativa N° 80183 Pallar Alto, del distrito de Huamachuco, 

provincia Sánchez Carrión. 

HE3 Existe relación significativa entre el clima institucional respecto a la 

confianza, frente al desempeño docente en la comunidad educativa de la 

institución educativa N° 80183 Pallar Alto, del distrito de Huamachuco, 

provincia Sánchez Carrión. 

HE4 Existe relación significativa entre el clima institucional respecto a la 

participación, frente al desempeño docente en la comunidad educativa de la 

institución educativa N° 80183 Pallar Alto, del distrito de Huamachuco, 

provincia Sánchez Carrión. 
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Operacionalización de variables 

Matriz de operacionalización de variables 
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CAPÍTULO II 
 

 

METODOLOGÍA 

2.1 Objeto de estudio 

Tipo de investigación 

Fue de tipo no experimental, y sobre ello los autores Hernández, Fernández & 

Baptista (2014), mencionan que 

“Se encuentra caracterizada por no manipular deliberadamente las 

variables objeto de estudio, por el contrario, se busca la observación los 

fenómenos asociados a estas tal y como se desarrollan en el contexto en 

estudio, además, se destaca que aquí se desarrollan estudios ya 

existentes y no provocados de manera intencional por el responsable de 

la investigación”. (p.184) 

Método de investigación 

Según Bernal (2006), indica que: 

“El método o enfoque cuantitativo, se caracteriza por ser una estrategia de 

investigación, la cual busca resultados de carácter estadístico o numérico para poder 

contrastar una hipótesis establecida al inicio de la investigación, y con ello dar 

respuesta a un problema, con el cual se comenzó el estudio” (p.57) 

Del mismo modo, se empleó el método hipotético deductivo, que de acuerdo a 

Bernal (2006), que “implica el buscar los resultados que permitan concretar 

conclusiones que lleguen a algo concreto y poder confirmar o refutar una postura o 

hipótesis” (p.56). 

Es descriptivo el estudio, y de acuerdo a ello, Sánchez Carlessi y Reyes (2015), 

mencionan que “el método descriptivo busca analizar sistemáticamente e interpretar 

del mismo modo los fenómenos asociados a las variables” (p.54). 

 
Diseño de investigación 

En el estudio se empleó el diseño descriptivo correlacional, y de acuerdo a ello, 

Hernández (2006), menciona que, “una investigación correlacional tiene como 

propósito el establecer, analizar e interpretar una correlación que existe en entre dos 

o más variables, incluyendo sus dimensiones y aspectos del fenómeno objeto de 

estudio”. (p.104) 
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0 

 

 

 

0 

La estructura del diseño de investigación que se emplea, se grafica a continuación: 
 

 
 

 
Donde: 

M = Muestra de la investigación 

01 = Observaciones de la variable 1: clima institucional 

02 = Observaciones de la variable 2: desempeño docente 

r = Coeficiente de correlación entre las variables 01 y 02 

 
 

Población, muestra y muestreo 

Población. 

“La población es considerada como el universo de sujetos que presentan 

características y especificaciones similares (Hernández et al., 2006, p.239). 

Para el estudio, la población la conformó los docentes de la institución en 

mención, los cuales fueron un total de 20 pertenecientes a los 3 niveles. Cabe señalar 

que la población presenta una serie de aspectos, en ese sentido, se debe señalar que 

son maestros de la red territorial. Además, cabe recalcar que, al ser considerada como 

una población pequeña, se convierte en una población muestral: 

 
Tabla 1: 

Población de estudio: Docentes de la IE N° 80183 Pallar Alto 
 

I.E.I. Nivel Docentes 

80183 Inicial 5 

80183 Primaria 6 

80183 Secundaria 9 

 Total 20 

Nota: Estadística de calidad educativa 
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Muestra: 

“La muestra es definida como la parte destacada o representativa de la población, 

además, guardan las mismas características y especificaciones (Carrasco, 2009, 

p.243) 

Como se mencionó, se concretó una población muestra de 20 docentes 

pertenecientes a la institución objeto de estudio. 

2.2 Instrumentos, técnicas, equipos de laboratorio de recojo de datos. 

Técnicas e instrumentos de recojo de datos 

Técnicas 

Hernández, Fernández & Baptista (2010) afirma: “La encuesta es considerada 

como una técnica que permite recoger información para el desarrollo de un estudio, 

todo esto por medio del instrumento que se deriva de la misma, que es el 

cuestionario, en donde se registran las respuestas de los sujetos que forman parte de 

la población. (p.54) 

 

 
Instrumentos 

Bernal (2006), afirma que “el cuestionario es considerado como un instrumento 

que contiene una serie de interrogantes que van a estar dirigidas a una población o 

muestra, de la cual se podrá recoger información relacionada al fenómeno objeto 

de estudio, esto a fin de resolver y alcanzar los objetivos establecidos al inicio de la 

investigación. Se debe señalar que, por su naturaleza, el cuestionario permite 

establecer interrogantes cerradas o abiertas, estas pueden ser de tipo dicotómica o 

politómica”. (p.56) 

 
Validez 

Hernández (2014): “menciona que la validez está referida a la comprobación 

de la coherencia del contenido de un instrumento, de esta forma se tiene 

conocimiento si realmente se mide lo que se desea para la variable” (p.32). Para 

estos procedimientos que abarcaron instrumentos para ambas variables, fue 

necesario recurrir al ojo experto de especialistas, los cuales son magister del sector 

educación, mismos que observaron el contenido a fin de analizar la coherencia de 

las interrogantes. 
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Tabla 2: 

Relación de validadores 
 

 

 

 
Experto 

 

 

 
Especialidad 

Criterio de la validación 

Calidad 

de 

redacción 

de los 

ítems 

Amplitud 

del 

contenido 

a evaluar 

 
Congruencia 

con los 

indicadores 

 
Coherencia 

con las 

dimensiones 

Mg. Judith Emeline 

Amaranto Gutierrez, 

Educación 
X X X 

X 

Mg. Wilder Milton Reyes 

Agreda 

Docencia y Gestión 

Educativa 
X X X 

X 

Mg.  Jorge  Luis  Reyes 

Zavaleta 

Administración de la 

Educación 
X X X 

X 

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento 

 

 
Confiabilidad del instrumento: 

Hernández (2014), “Es un procedimiento de carácter estadístico, cuyo punto de 

inicio es la aplicación de una encuesta piloto, posterior a ello, se aplica el coeficiente 

alfa de Cron Bach, dado que los instrumentos presentan una medición de escala 

ordinal. (p.34) 

Cabe señalar que, para llevar a cabo el proceso estadístico de confiabilidad, se 

empleó el software SPSS, en donde se aplicó la fórmula que se presenta a 

continuación: 

 
Formula 

 

Donde: 

𝑎 = Alfa de Cronbanch 

K = Número de ítems 

Vi = Varianza de cada ítem 

Vt = Varianza del total 

 

 
La escala valorativa para la determinación de la confiabilidad se 

muestra a continuación: 
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Tabla 3: valores de confiabilidad 
 

Valores Nivel de confiabilidad 

0.53 a menos 

0.54 a 0.59 

0.60 a 0.65 

0.66 a 0.71 

0.72 a 0.99 

1.0 

Confiabilidad nula 

Confiabilidad baja 

Confiable 

Confiable 

Excelente confiabilidad 

Confiabilidad perfecta 

 
 

 

Nota: Hernández y otros (2014), Metodología de la investigación científica. 6° ed. México DF, 

México: McGraw Hill, p. 208 

 

Tabla 4: 

Confiabilidad de los instrumentos 
 

 
N° 

 
Instrumentos 

Estadístico de 

fiabilidad 

N° 

de elementos 

1 
Clima 

institucional 
0.937 35 

 

2 
Desempeño 

docente 

 

0.849 40 

Nota: Prueba piloto 

Teniendo en cuenta los resultados de la confiabilidad, para el instrumento de la 

primera variable, se obtuvo un puntaje de 0.037, y para la segunda variable fue de 

0.849, estos coeficientes dan cuenta que ambos instrumentos presentan una 

excelente confiabilidad y, por tanto, fueron viables sus aplicaciones. 

 

2.3 Análisis de la información 

 

Técnicas de procesamiento y análisis de datos 

Hernández (2006) “La observación de la información se realizó por medio 

de la estadística descriptiva y empírica. Este estudio se empleó el software SPSS en 

su versión 25, esto con el fin de analizar los datos, desarrollar el proceso de 

confiabilidad y también de validez de los datos, realizar análisis estadísticos de 

variables y suposiciones para determinar los resultados y hacer otra recomendación. 

(p.34). 

Hernández (2006) considera: “La estadística descriptiva implica estadígrafos 

que son representados en resultados de distribución de frecuencias, además de 

medidas de tendencia central y variabilidad. En cuanto a la estadística inferencial, 
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esta sirve en su mayoría para la contrastación de una hipótesis, y para el caso del 

estudio, se empleó el coeficiente de Pearson. (p.34). 

 
 

2.4 Aspectos éticos en investigación 

Ética investigativa 

En este estudio se consideraron principios éticos. La confiabilidad de los 

detalles (Navarro, 2009) que aumentan la probabilidad de obtener resultados 

confiables se puede lograr a través del esfuerzo de los investigadores e informantes 

del estudio. El propósito comprometerse a identificar aspectos que influyen en el 

proceso de aprendizaje. Aplicabilidad: Utilice información arribada, extraídas de 

otros contextos en los que las personas encuentran experiencias similares. Capacidad 

de prueba: esto es cuando otros investigadores crean un "camino" claro en la 

dirección que están tomando, y otros investigadores deben sacar conclusiones 

similares y compararlas con los estudiantes. Este es un criterio estricto que determina 

si la investigación puede ser escuchada. Conveniencia: Revise la objetividad o 

neutralidad del estudio y asegúrese que lo arribado y las sugerencias se encuentran 

respaldados por datos y pruebas actuales. Esto debe estar basado y sustentado por 

expertos y sus posturas (Polit y Hungler, 2000). 
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CAPÍTULO III 

RESULTADOS 
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institucional respecto a la comunicación y el desempeño docente en la comunidad 

educativa de la institución educativa N° 80183 Pallar Alto, del distrito de 

Huamachuco, provincia Sánchez Carrión. 

Se observa que, el valor del coeficiente de correlación entre motivación y el 

desempeño docente es de 0.892, donde dicho valor representa una correlación 

positiva fuerte por otro lado se observa que dicha correlación es significativa 

debido a que el valor de significancia es inferior al 0.05 (p= 0.000). Por lo tanto, 

se demuestra que existe relación significativa entre el clima institucional respecto 

a la motivación y el desempeño docente en la comunidad educativa de la 

institución educativa N° 80183 Pallar Alto, del distrito de Huamachuco, provincia 

Sánchez Carrión. 

Se observa que, el valor del coeficiente de correlación entre confianza y el 

desempeño docente es de 0.899, donde dicho valor representa una correlación 

positiva fuerte por otro lado se observa que dicha correlación es significativa 

debido a que el valor de significancia es inferior al 0.05 (p= 0.000). Por lo tanto, 

se demuestra que existe relación significativa entre el clima institucional respecto 

a la confianza y el desempeño docente en la comunidad educativa de la institución 

educativa N° 80183 Pallar Alto, del distrito de Huamachuco, provincia Sánchez 

Carrión. 

Se observa que, el valor del coeficiente de correlación entre participación y el 

desempeño docente es de 0.787, donde dicho valor representa una correlación 

positiva media por otro lado se observa que dicha correlación es significativa 

debido a que el valor de significancia es inferior al 0.05 (p= 0.000). Por lo tanto, 

se demuestra que existe relación significativa entre el clima institucional respecto 

a la participación y el desempeño docente en la comunidad educativa de la 

institución educativa N° 80183 Pallar Alto, del distrito de Huamachuco, provincia 

Sánchez Carrión. 

Por lo tanto, se demuestra de toda la mencionada tabla que existe relación 

significativa entre el clima institucional respecto a su comunicación, motivación, 

confianza y participación frente al desempeño docente en la comunidad educativa 

de la institución educativa N° 80183 Pallar Alto, del distrito de Huamachuco, 

Provincia Sánchez Carrión. 
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CAPÍTULO IV 

DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

Los hallazgos del estudio evidencian que la percepción docente en la comunidadeducativa de 

la institución educativa N° 80183 Pallar Alto Huamachuco, existe una relación significativa 

entre clima institucional y desempeño docente. 

De acuerdo a lo mencionado y de los hallazgos referidos a la correlación desarrollada, 

se afirma que en el centro de estudios objeto de investigación, mientras mejora el clima 

institucional, mismo resultado también se da con el desempeño de los docentes; mejor 

explicado, el clima o ambiente que se da en la institución, es un factor que incide en el 

desempeño de los docentes. 

Coincidencias se encontró en el estudio de Sánchez (2018), en su estudioencontró que 

sus resultados nos permiten evidenciar que el clima institucional influye en el desempeño 

docente y por ende en el aprendizaje de los estudiantes, en el nivel secundario de la 

Institución Educativa “Antenor Orrego” del distrito de Bellavista. Por su parte Valencia 

(2016), coincide con nuestros resultados, en su investigación sobre la relación del clima 

institucional y el desempeño docente de las Instituciones Educativas primarias del distrito de 

Copani de la provincia de Yunguyo, concluye que cuando mejora el clima institucional en 

todas sus dimensiones, mejora eldesempeño de los maestros en los centros educativos, ya que 

de esto depende el buenfuncionamiento de la institución educativa y por ende el logro de los 

aprendizajes delos estudiantes. 

Saccsa (2015), “encontró también resultados semejantes, en su estudio en dondeincluyó 

a docentes de CEBAs del distrito de San Martín de Porres, en donde encontróla existencia de 

la asociación entre las mismas variables que se desarrollan en el presente estudio”. Por su 

parte Morillas (2019), en su investigación arribó a resultados que permitieron concluir que 

existe relación entre las variables en estudio,todo esto en instituciones educativas de Trujillo. 

A nivel internacional encontramos similares resultados, como Zans (2017), “en su 

estudio, donde se muestra que el mejoramiento del clima organizacional incide de manera 

positiva en el desempeño laboral”. Por su parte Luengo (2015), “respecto a las mencionadas 

variables, estas se desarrollaron en una institución educativa de Venezuela, en donde se 

encontró un valor p de 0.726, lo que representa que existe unalto grado de asociación entre 

las variables en mención”. 

Por lo tanto, se demuestra en esta investigación correlacional, se da una correlación 

positiva media de 0.728 con un nivel de significancia inferior al 0.05 
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(p=0.000) es significativo; por tanto, se acepta la hipótesis general; por lo que la variable clima 

institucional se relaciona significativamente con el desempeño docente en la institución 

educativa N° 80183 Pallar Alto Huamachuco. 

En referencia a las hipótesis específicas, se observa el valor del coeficiente de correlación 

entre comunicación y el desempeño docente es de 0.890, donde dicho valor representa una 

correlación positiva fuerte, con un nivel de correlación significativa debido a que el valor de 

significancia es inferior al 0.05 (p= 0.000). Por lo tanto, existe relación significativa entre el 

clima institucional respecto a la comunicación y el desempeño docente de la institución 

educativa N° 80183 Pallar Alto, del distrito de Huamachuco, Provincia Sánchez Carrión. 

Además, se evidencia que el valor del coeficiente de correlación entre motivación y 

desempeño docente es de 0.892, donde dicho valor representa una correlación positiva fuerte, 

con un nivel cuya correlación es significativa debido a que el valor de significancia es inferior 

al 0.05 (p= 0.000). Por lo tanto, se demuestraque existe relación significativa positiva entre el 

clima institucional respecto a la motivación y el desempeño docente de la institución educativa 

N° 80183 Pallar Alto,del distrito de Huamachuco, Provincia Sánchez Carrión. 

Luego se observa que, el valor del coeficiente de correlación entre confianza y el 

desempeño docente es de 0.899, donde dicho valor representa una correlación positiva fuerte, 

con un nivel cuya correlación es significativa debido a que el valor de significancia es inferior 

al 0.05 (p= 0.000). Por lo tanto, se demuestra que existe relación significativa entre el clima 

institucional respecto a la confianza y el desempeño docente de la institución educativa N° 

80183 Pallar Alto, del distrito de Huamachuco, Provincia Sánchez Carrión. 

Finalmente se observa que, el valor del coeficiente de correlación entre participación y el 

desempeño docente es de 0.787, donde dicho valor representa una correlación positiva media, 

cuyo nivel de dicha correlación es significativa debido aque el valor de significancia es inferior 

al 0.05 (p= 0.000). Por lo tanto, se demuestraque existe relación significativa positiva entre el 

clima institucional respecto a la participación y el desempeño docente de la institución 

educativa N° 80183 Pallar Alto, del distrito de Huamachuco, Provincia Sánchez Carrión. 

Por lo tanto, se demuestra que existe relación significativa entre el clima institucional 

respecto a la comunicación, motivación, confianza y participación 
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frente al desempeño docente de la institución educativa N° 80183 Pallar Alto, del 

distrito de Huamachuco, Provincia Sánchez Carrión. 

Los hallazgos coinciden también con el estudio de Enciso (2018), “quien 

concluye que existe relación significativa entre las variables de estudio, así como en 

sus dimensiones del clima institucional respecto a la comunicación, motivación, 

confianza y participación con el desempeño docente en la población de estudio en las 

instituciones educativas de la asociación educativa adventista de Puno. Además, 

Quispe (2019), también llega a la misma conclusión, encontrando un valor r de 0.74, 

lo cual hace que represente un nivel alto y significativo, debido a que el valor p fue 

menor a 0.05, con ello se afirmó la hipótesis alterna. 

Al respecto Saavedra (2018), señala que “existe relación estadística significativa 

entre las variables en estudio, así también, entre otros resultados obtenidos, se pudo 

observar que el 75% de docentes presentó un nivel alto respecto a su desempeño, 

mismo nivel y porcentaje considerado para el clima laboral. 

Finalmente, por un lado, es fundamental obtener resultados fiables sobre la 

profesionalidad del profesorado para tener en cuenta esta información en las 

decisiones sobre la situación laboral del profesorado y los planes y políticas de 

desarrollo. Luego decide cómo superar las debilidades identificadas en el aspecto 

institucional, en quién incidir, qué recursos implementar. 

Como se desprende de las declaraciones de varios autores, la variable en estudio 

constituye una herramienta clave para tener un panorama del ambiente laboral, dado 

que su mejora tiene incidencia directa en el desempeño y productividad de los 

colaboradores, dado que moldea su comportamiento y tiene un efecto en las 

relaciones interpersonales (Espinoza, 2016). Un clima laboral eficiente y positivo, se 

consigue, de acuerdo a Herrera (2010), “se da cuando el colaborador presenta un 

desempeño eficiente y se supere como ser humano”. 
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CAPÍTULO V 

 

CONCLUSIONES 

Los resultados totales expresados por el valor p (significancia bilateral) = 0,000y el nivel 

de correlación de 0,728 evidencian que existe una relación significativa entre las 

variables clima institucional y desempeño docente, según la percepción de los docentes, 

en la comunidad educativa de la institución educativa N° 80183 PallarAlto, del distrito de 

Huamachuco, provincia Sánchez Carrión. 

Existe una correlación positiva fuerte entre confianza y el desempeño docente, ya que el 

valor del coeficiente es de 0.899, por otro lado, se observa que dicha correlación es 

significativa debido a que el valor de significancia es inferior al 0.05 (p= 0.000). Siendo 

la confianza la dimensión del clima institucional que mayor nivelde significancia obtiene 

al correlacionar con el desempeño docente en la comunidad educativa de la institución 

educativa N° 80183 Pallar Alto, del distrito de Huamachuco, provincia Sánchez Carrión. 

Existe una correlación positiva fuerte entre comunicación y el desempeñodocente, cuyo 

valor es de 0.890, demostrando que dicha correlación es significativa debido a que el 

valor de significancia es inferior al 0.05 (p= 0.000). Por lo tanto, existe relación 

significativa entre el clima institucional respecto a la comunicación y el desempeño 

docente en la comunidad educativa de la institución educativa N° 80183 Pallar Alto, del 

distrito de Huamachuco, Provincia Sánchez Carrión. 

Existe una correlación positiva fuerte entre motivación y el desempeño docente, cuyo 

valor es de 0.892, donde dicha correlación es significativa debido a que el valor de 

significancia es inferior al 0.05 (p= 0.000). Por lo tanto, existe relación significativa entre 

el clima institucional respecto a la motivación y el desempeño docente en la comunidad 

educativa de la institución educativa N° 80183 Pallar Alto, del distrito de Huamachuco, 

provincia Sánchez Carrión. 

Existe una correlación positiva media entre participación y el desempeño docente, cuyo 

valor es de 0.787, donde dicha correlación es significativa debido a que el valor de 

significancia es inferior al 0.05 (p= 0.000). Por lo tanto, se demuestraque existe relación 

significativa entre el clima institucional respecto a la participacióny el desempeño docente 

en la comunidad educativa de la institución educativa   N° 80183 Pallar Alto, del 

distrito de Huamachuco, Provincia Sánchez Carrión. 
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CAPÍTULO V 

 

RECOMENDACIONES 

El equipo directivo socialice los resultados de este estudio para que a nivel de 

comunidad educativa se puedan tomar las decisiones en la mejora del clima 

institucional, como factor que influye en el desempeño del docente. 

En base a este estudio, el equipo directivo debe desarrollar talleres, estudios, 

conferencias, etc. referidos al clima institucional y también al desempeño docente, 

esto con el propósito de mejorar la competitividad del centro de estudios. 

El equipo directivo debería considerar mejorar diseñar estrategias que permitan 

concretar un ambiente o clina armónico, esto con el fin de influir en el desempeño de 

los docentes, partiendo con la consigna que también va a mejorar la confianza, la 

motivación, comunicación y hasta la participación institucional, lo que va a 

contribuir en la mejora del nivel de la calidad educativa. 

Se debe optimizar los aspectos relacionados tanto al clima institucional como la 

evaluación de docentes, puesto que esto debe generar compromiso, entusiasmo y 

motivación para la cooperación entre los miembros de la comunidad educativa, 

quienes tienen la responsabilidad de concretar las condiciones para crear un ambiente 

que permita que se instaure un clima armonioso, además de promover un desarrollo 

de calidad del proceso pedagógico, esto a través del reconocimiento de necesidades 

y el logro de los aprendizajes. 

El equipo directivo debe fomentar foros de participación interna y externa de los 

docentes, que sean lugares de reflexión y debate con el propósito de mejorar las 

relaciones humanas, donde se genere la integración y compromiso de cada uno con 

la finalidad de mejorar el clima institucional y el desempeño docente. 
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ANEXOS Y/O APÉNDICES 

Anexo 1: Instrumentos de medición 

Cuestionario para determinar el clima institucional en la institución educativa N° 

80183 Pallar Alto, distrito Huamachuco, provincia Sánchez Carrión 

El presente cuestionario es parte de una investigación, que tiene por finalidad la 

obtención de información acerca del clima institucional que se viene dando en la 

institución educativa donde laboras. Este cuestionario es anónimo; por ello, es necesario 

que respondas con sinceridad. 

 
INSTRUCCIONES: 

 
En el siguiente cuestionario, se presenta un conjunto de características sobre el clima 

institucional. Cada una de ellas va seguida de cinco posibles alternativas de respuestas 

que debes calificar; por ello, debes leerlo en forma completa y, luego, marcar con un 

aspa (X) una de las cinco alternativas que a continuación te presentamos: 

 
Categorías 

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto 

1 2 3 4 5 

 

 
 

N° Comunicación 1 2 3 4 5 

1 
¿Cuál es el nivel de la comunicación, respecto a la fluidez 

de la información en la institución educativa donde laboras? 
     

2 
¿Cómo considera la rapidez en el traslado de la información 
en la institución educativa? 

     

3 
¿Cómo considera usted el nivel de aceptación de las 

propuestas entre los miembros de la institución educativa? 
     

4 
¿Cómo considera usted la funcionalidad de las normas que 

afectan a la institución educativa? 
     

5 
¿Cómo inciden los espacios y horarios de la institución 
educativa en la comunicación? 

     

6 
¿Considera usted que en la institución educativa se oculta 
información? 

     

 Motivación      

7 
¿Cómo calificaría el grado de satisfacción existente en la 
institución educativa? 

     

8 
¿Cómo calificaría el grado de reconocimiento del trabajo 
que realiza en la institución educativa? 

     

9 
¿Cómo le parece que percibe el profesorado su prestigio 
profesional, cómo cree que se valora? 
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10 
¿Cómo considera que es el grado de autonomía existente en 
la institución educativa? 

     

11 
¿En qué grado le parece que el profesorado se siente 
motivado en la institución educativa? 

     

12 
¿Qué grado de motivación le otorga a las condiciones de 

trabajo en su institución educativa? 
     

13 
¿Cuál es el grado de relaciones interpersonales en la 
institución educativa? 

     

 Confianza      

14 
¿Cómo calificaría el grado de confianza que se vive en su 

institución educativa? 
     

15 
¿Cómo calificaría el grado de sinceridad en las relaciones 
en su institución educativa? 

     

16 
¿Considera usted que existe respeto por los espacios de cada 

integrante de la institución educativa? 
     

17 
¿Qué grado de importancia le da al trato amical entre los 

compañeros de trabajo? 
     

18 
¿Considera usted útil reunirse fuera de la institución para 
continuar el trabajo de la institución educativa? 

     

 Participación      

19 
¿Cómo le parece que es la participación en las actividades 
de la institución educativa por parte de los profesores? 

     

20 
¿En su opinión cual es el grado de participación de los 
miembros del consejo educativo? 

     

21 
¿Cómo percibe usted la participación de los profesores en el 
consejo educativo? 

     

22 
¿Cómo propicia la participación el profesorado en las 
deliberaciones y decisiones entre docentes? 

     

23 
¿Cómo propicia la participación el profesorado en las 

deliberaciones y decisiones con los padres de familia? 
     

24 
¿Existe la tendencia del profesorado para formar parte de 
diversos grupos? 

     

25 
¿Cuál es el grado en que ayudan a los grupos formales en 

las actividades de la institución educativa? 
     

26 
¿Cómo es el nivel de trabajo en equipo en su institución 
educativa? 

     

27 
¿Cómo valora el desarrollo de las reuniones en la institución 

educativa? 
     

28 
¿Cómo considera la formación del profesorado para trabajar 

en equipo? 
     

29 
¿Cómo le parece el número/frecuencia de reuniones de su 
institución educativa? 

     

30 
¿En su institución educativa existe una buena coordinación 
entre los docentes? 
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Cuestionario para determinar el desempeño docente en la institución educativa N° 

80183 Pallar Alto, distrito Huamachuco, provincia Sánchez Carrión 

El presente cuestionario es parte de una investigación, que tiene por finalidad la 

obtención de información acerca del desempeño docente que se viene dando en la 

institución educativa donde laboras. Este cuestionario es anónimo; por ello, es necesario 

que respondas con sinceridad. 

INSTRUCCIONES: 

 
En el siguiente cuestionario, se presenta un conjunto de características sobre la 

práctica docente. Cada una de ellas va seguida de cinco posibles alternativas de 

respuestas que debes calificar; por ello, debes leerlo en forma completa y, luego, 

marcar con un aspa (X) una de las cinco alternativas que a continuación te 

presentamos: 

 
Categorías 

Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 
 

 
N° 

Ítems  
Categorías 

Dimensiones 

Preparación para el aprendizaje de los estudiantes. 1 2 3 4 5 

1 
Los docentes demuestran conocimiento de las características individuales de tus 

estudiantes 

     

 
2 

Los docentes demuestran conocimiento de las características evolutivas de tus 

estudiantes 

     

3 Los docentes comprenden las necesidades especiales de sus estudiantes      

4 
Los docentes demuestran conocimientos actualizados de las disciplinas 

comprendidas en el área curricular que enseñan 

     

5 Demuestran conocimiento acerca de las prácticas pedagógicas actualizadas.      

 
 

6 

Los docentes elaboran la programación curricular analizando con sus 

compañeros el plan más pertinente a la realidad de su aula, articulando de manera 

coherente los aprendizajes que se promueven, las características de los 

estudiantes y las estrategias y medios seleccionados. 

     

 
7 

Los docentes seleccionan los contenidos de la enseñanza, en función de los 

aprendizajes fundamentales que el marco curricular nacional, la escuela y la 

comunidad buscan desarrollar en los estudiantes. 

     

 

8 
Los docentes diseñan creativamente procesos pedagógicos capaces de despertar 
curiosidad, interés y compromiso en los estudiantes, para el logro de los 
aprendizajes previstos. 

     

 

9 

Los docentes contextualizan el diseño de la enseñanza sobre la base del 

reconocimiento de los intereses, nivel de desarrollo, estilos de aprendizaje e 
identidad cultural de sus estudiantes. 
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10 
Los docentes crean, seleccionan y organizan diversos recursos para los 

estudiantes como soporte para su aprendizaje 

     

11 
Los docentes diseñan la evaluación de manera sistemática, permanente, 

formativa y diferencial en concordancia con los aprendizajes esperados. 

     

12 
Diseñan la secuencia y estructura de las sesiones de aprendizaje en coherencia 
con los logros esperados de aprendizaje y distribuye adecuadamente el tiempo. 

     

Enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes. 
 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 
13 

Los docentes construyen de manera asertiva y empática relaciones 

interpersonales con y entre los estudiantes, basados en el afecto, la justicia, la 

confianza, el respeto mutuo y la colaboración. 

     

14 
Los docentes orientan su práctica a conseguir logros en todos sus estudiantes y 

les comunica altas expectativas sobre sus posibilidades de aprendizaje 

     

15 
Los docentes generan relaciones de respeto, cooperación y soporte de los 

estudiantes con necesidades educativas especiales. 

     

 

16 
Los docentes resuelven conflictos en diálogo con los estudiantes sobre la base de 

criterios éticos, normas concertadas de convivencia, códigos culturales y 

mecanismos pacíficos. 

     

17 
Los docentes organizan el aula y otros espacios de forma segura, accesible y 

adecuada para el trabajo pedagógico y el aprendizaje, atendiendo a la diversidad. 

     

 
18 

Los docentes reflexionan permanentemente con sus estudiantes, sobre 

experiencias vividas de discriminación y exclusión, y desarrolla actitudes y 

habilidades para enfrentarlas. 

     

19 
Los docentes verifican la ejecución de tu programación, observando el impacto 

en los estudiantes, realizas cambios oportunos. 

     

 
20 

Los docentes propician oportunidades para que los estudiantes utilicen los 

conocimientos en la solución de problemas reales con una actitud reflexiva y 

crítica 

     

21 
Los docentes verifican que todos los estudiantes comprenden los propósitos de la 

sesión de aprendizaje y las expectativas de desempeño y progreso. 

     

 
22 

Los docentes desarrollan estrategias pedagógicas y actividades de aprendizaje 

que promuevan el pensamiento crítico y creativo en sus estudiantes y que los 

motiven a aprender. 

     

23 
Los docentes utilizan recursos y tecnologías diversas y accesibles así como el 

tiempo requerido en función al propósito de la sesión de aprendizaje 

     

24 
Los docentes manejan diversas estrategias pedagógicas para atender de manera 

individualizada a los estudiantes con necesidades educativas especiales. 

     

 
25 

Los docentes utilizan diversos métodos y técnicas que permiten evaluar de forma 

diferenciada los aprendizajes esperados, de acuerdo al estilo de aprendizaje de los 

estudiantes. 

     

26 
Los docentes elaboran instrumentos válidos para evaluar el avance y logros en el 

aprendizaje individual y grupal de los estudiantes. 

     

27 
Los docentes sistematizan los resultados obtenidos en las evaluaciones para la 
toma de decisiones y la retroalimentación oportuna. 

     

28 
Los docentes evalúan los aprendizajes de todos los estudiantes en función de los 
criterios previamente establecidos, superando prácticas de abuso de poder. 

     

 

29 

Los docentes comparten oportunamente los resultados de la evaluación con los 

estudiantes, sus familias y autoridades educativas y comunales para generar 

compromisos sobre los logros de aprendizaje 
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Participación en la gestión de la escuela articulada a la comunidad 

     

 

30 

Los docentes interactúan con tus pares, colaborativamente y con iniciativa, para 

intercambiar experiencias, organizar el trabajo pedagógico, mejorar la enseñanza 

y construir de manera sostenible un clima democrático en la escuela. 

     

 

31 

Los docentes participan en la gestión del proyecto educativo institucional, del 
currículo y de los planes de mejora continua involucrándose activamente en 
equipo de trabajo. 

     

 
32 

Los docentes desarrollan individual y colectivamente proyectos de investigación, 

propuestas de innovación pedagógica y mejora de la calidad del servicio 

educativo de la escuela. 

     

33 
Los docentes fomentan respetuosamente el trabajo colaborativo con las familias 

en el aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus aportes. 

     

34 
Los docentes integran críticamente en sus prácticas de enseñanza, los saberes 

culturales y los recursos de la comunidad y su entorno 

     

 
35 

Los docentes comparten con las familias de sus estudiantes, autoridades locales 

y de la comunidad, los retos de su trabajo pedagógico, y da cuenta de sus avances 

y resultados. 

     

Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente 

     

36 
Reflexionan en comunidades de profesionales sobre su práctica pedagógica e 

institucional y el aprendizaje de todos sus estudiantes. 

     

37 
Participan en experiencias significativas de desarrollo profesional, en 

concordancia con sus necesidades, las de los estudiantes y las de la escuela. 

     

 

38 

Participan en la generación de políticas educativas de nivel local, regional y 
nacional, expresando una opinión informada y actualizada sobra ellas, en el 
marco de su trabajo profesional 

     

39 
Actúan de acuerdo a los principios de la ética profesional docente y resuelves 

dilemas prácticos y normativos de la vida escolar sobre la base de ellos. 

     

40 
Actúan y tomas 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 clima institucional 

 
Autor y año: 

ORIGINAL: Mario Martin Bris (2018) 

ADAPTACIÓN: Jeysi Jhovany Cruz Gutierrez y Yanira 

Magaly Cruz Gutierrez 

Objetivo del 

instrumento: 

Recoger información con respecto a la variable clima 

institucional está establecido por cuatro dimensiones 

divididas en 13 indicadores con un total de 30 ítems. 

Usuarios: 
Docentes de la institución educativa N° 80183 Pallar Alto, 

Huamachuco 

 
Forma de 

Administración o Modo 

de aplicación: 

Duración: 20 a 25 minutos 

Aplicación: individual 

Número de ítems: 30 

Normas de aplicación: el participante elige una respuesta 

Escala: politómica 

Validez: 

(Presentar la constancia 

de validación de 

expertos) 

 

 
Confiabilidad: 

 
 

(Presentar los 

resultados estadísticos) 
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Nombre Original del 
instrumento: 

Cuestionario de desempeño docente 

 
Autor y año: 

ORIGINAL: Mario Martin Bris (2018) 

ADAPTACIÓN: Jeysi Jhovany Cruz Gutierrez y Yanira 
Magaly Cruz Gutierrez 

Objetivo del 

instrumento: 

Recoger información con respecto a la variable desempeño 

docente está establecido por cuatro dimensiones divididas 

en 10 indicadores con un total de 40 ítems. 

Usuarios: 
Docentes de la institución educativa N° 80183 Pallar Alto, 
Huamachuco 

 

Forma de 

Administración o Modo 

de aplicación: 

Duración: 20 a 25 minutos 
Aplicación: individual 

Número de ítems: 40 
Normas de aplicación: el participante elige una respuesta 
Escala: politómica 

Validez: 

(Presentar la constancia 

de validación de 
expertos) 

 

 

 
Confiabilidad: 

 

(Presentar los 

resultados estadísticos) 
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Anexo 3: Validez y fiabilidad de instrumentos 

a. Relación de validadores 
 

 

 
 

Experto 

 

 
 

Especialidad 

Criterio de la validación 

Calidad 

de 

redacción 

de los 

ítems 

Amplitud 

del 

contenido 

a evaluar 

 

Congruencia 

con los 
indicadores 

 

Coherencia 

con las 
dimensiones 

Mg. Judith Emeline 
Amaranto Gutierrez, 

Educación 
X X X X 

Mg. Wilder Milton Reyes 

Agreda 

Docencia y 

Gestión Educativa 
X X X X 

Mg. Jorge Luis Reyes 

Zavaleta 

Administración de 

la Educación 
X X X X 

 
 

b. Valores de confiabilidad 
 

Valores 
Nivel de confiabilidad 

0.53 a menos 

0.54 a 0.59 

0.60 a 0.65 

0.66 a 0.71 

0.72 a 0.99 

1.0 

Confiabilidad nula 

Confiabilidad baja 

Confiable 

Confiable 

Excelente confiabilidad 

Confiabilidad perfecta 

Nota: Hernández y otros (2014), Metodología de la investigación científica. 6° ed. México DF, México: McGraw 

Hill, p. 208 

 

c. Confiabilidad de los instrumentos 

Confiabilidad de los instrumentos 
 

 
N° 

 
Instrumentos 

 
Estadístico de fiabilidad 

N° de 

elementos 

1 Clima institucional 0.937 30 

2 Desempeño docente 0.849 40 

Nota: Prueba piloto 
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Anexo 4: Base de datos 

Clima institucional 
 

I P 

1 

P 

2 

P 

3 

P 

4 

P 

5 

P 

6 

COMUNICACI 

ÓN 

P 

7 

P 

8 

P 

9 

P1 

0 

P1 

1 

P1 

2 

P1 

3 

MOTIVACI 

ÓN 

P1 

4 

P1 

5 

P1 

6 

P1 

7 

P1 

8 

CONFIANZ 

A 

P1 

9 

P2 

0 

P2 

1 

P2 

2 

P2 

3 

P2 

4 

P2 

5 

P2 

6 

P2 

7 

P2 

8 

P2 

9 

P3 

0 

PARTICIPACI 

ÓN 

TOTA 

L D 

1 4 4 4 4 3 2 21 4 4 4 4 3 4 4 27 3 3 4 4 4 18 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 46 112 

2 3 4 3 3 4 1 18 4 4 4 3 4 4 4 27 3 4 4 4 4 19 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 47 111 

3 4 4 4 3 3 3 21 3 3 4 4 3 3 3 23 3 3 4 4 3 17 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 45 106 

4 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 20 5 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 45 117 

5 4 4 4 4 4 3 23 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 119 

6 3 3 4 3 3 2 18 3 4 4 3 4 3 3 24 3 4 4 4 4 19 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 44 105 

7 3 4 4 3 3 1 18 4 3 3 3 3 3 3 22 3 3 4 4 1 15 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 40 95 

8 3 2 3 3 3 1 15 3 3 4 3 3 2 3 21 3 3 3 3 4 16 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 88 

9 4 4 3 3 4 2 20 4 4 3 4 4 4 4 27 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 50 117 

1 
0 

 

4 
 

5 
 

4 
 

4 
 

3 
 

2 
 

22 
 

5 
 

3 
 

2 
 

3 
 

4 
 

3 
 

2 
 

22 
 

2 
 

1 
 

2 
 

2 
 

1 
 

8 
 

1 
 

2 
 

2 
 

3 
 

2 
 

2 
 

2 
 

3 
 

3 
 

2 
 

4 
 

2 
 

28 
 

80 

1 
1 

 

4 
 

4 
 

3 
 

3 
 

3 
 

1 
 

18 
 

4 
 

3 
 

3 
 

4 
 

3 
 

3 
 

3 
 

23 
 

3 
 

3 
 

4 
 

4 
 

3 
 

17 
 

3 
 

3 
 

3 
 

3 
 

3 
 

3 
 

3 
 

3 
 

3 
 

3 
 

4 
 

3 
 

37 
 

95 

1 
2 

 

4 
 

4 
 

4 
 

2 
 

4 
 

1 
 

19 
 

4 
 

4 
 

5 
 

4 
 

4 
 

5 
 

4 
 

30 
 

3 
 

4 
 

5 
 

5 
 

4 
 

21 
 

4 
 

5 
 

4 
 

5 
 

4 
 

4 
 

4 
 

5 
 

5 
 

5 
 

4 
 

5 
 

54 
 

124 

1 
3 

 

3 
 

3 
 

3 
 

3 
 

3 
 

3 
 

18 
 

3 
 

3 
 

4 
 

4 
 

3 
 

3 
 

3 
 

23 
 

3 
 

3 
 

4 
 

3 
 

3 
 

16 
 

3 
 

1 
 

3 
 

3 
 

4 
 

3 
 

3 
 

3 
 

3 
 

3 
 

4 
 

1 
 

34 
 

91 

1 
4 3 4 3 3 3 4 20 3 2 3 4 3 2 2 19 2 2 3 3 3 13 2 2 2 3 3 3 3 4 3 3 4 3 35 87 

1 
5 

 

4 
 

4 
 

4 
 

3 
 

4 
 

1 
 

20 
 

4 
 

4 
 

3 
 

4 
 

3 
 

3 
 

4 
 

25 
 

4 
 

3 
 

4 
 

4 
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Desempeño docente 
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2 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 59 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 
 

4 4 5 5 5 76 4 5 5 5 5 4 28 5 5 3 5 5 23 186 

3 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 52 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 80 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 5 21 177 

4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 55 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 85 5 5 4 5 5 5 29 5 5 5 5 5 25 194 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 85 5 5 5 5 5 5 30 5 5 3 5 5 23 198 

6 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 40 3 3 4 2 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 55 3 3 3 4 3 4 20 4 3 3 3 3 16 131 

7 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 55 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 82 4 4 4 5 4 3 24 3 3 3 4 4 17 178 

8 4 3 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 54 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 72 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 20 170 

9 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 46 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 65 4 4 4 3 4 4 23 4 4 4 4 4 20 154 
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Anexo 5: Matriz de consistencia 

Título: CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPEÑO DOCENTE EN LA COMUNIDAD EDUCATIVA DE LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA 

N° 80183, HUAMACHUCO 

Autor: Br. Jeysi Jhovany Cruz Gutierrez y Br. Yanira Magali Cruz Gutiérrez 

Formulación del 

Problema 

Hipótesis Objetivos Variables/Dimensiones Metodología 

Problema general 

¿ En qué medida el 

clima institucional se 

relaciona con el 

desempeño docente en 

la comunidad educativa 

de la Institución 

Educativa N° 80183 

Pallar Alto distrito de 

Huamachuco? 

Problema específicos 

PE1 ¿En qué medida se 

relaciona la 

comunicación del clima 

institucional frente al 

desempeño docente en 

la comunidad educativa 

de la Institución 

Educativa N° 80183 

Pallar Alto distrito de 

Huamachuco? 
PE2 ¿En qué medida se 

relaciona la motivación 

Hipótesis general 

Ha Existe relación 

significativa entre el 

clima institucional y el 

desempeño docente en la 

comunidad educativa de 

la institución educativa 

N° 80183 Pallar Alto, del 

distrito de Huamachuco, 

Provincia Sánchez 

Carrión. 

H0    No existe   relación 

significativa entre el 
clima institucional y el 

desempeño docente en la 
comunidad educativa de 

la institución educativa 
N° 80183 Pallar Alto, del 

distrito de Huamachuco, 
Provincia   Sánchez 

Carrión. 

Objetivo general 

Determinar la relación 

que existe entre el clima 

institucional   y el 

desempeño docente en la 

comunidad educativa de 

la Institución Educativa 

N° 80183 Pallar Alto 

distrito de Huamachuco. 

Objetivo específicos 

OE1 Identificar el nivel 

de percepción del clima 

institucional  en la 

comunidad educativa de 

la Institución Educativa 

N° 80183 Pallar Alto 

distrito de Huamachuco. 

OE2 Identificar el nivel 

del desempeño docente 

en la comunidad 

educativa de la 

a) Variables: 

Variable 1. Clima 

institucional 

Dimensiones 

- Comunicación 

- Motivación 

- Confianza 

- Participación social 
 

Variable 2. Desempeño 

docente. 

- Preparación para el 
aprendizaje de los estudiantes. 

- Enseñanza para el 
aprendizaje de los estudiantes. 

- Participación en la gestión 
de la escuela articulada a la 
comunidad. 

- Desarrollo de la 
profesionalidad y la identidad 
docente. 

Tipo de investigación: 

Básica sustantiva 

Diseño: 
No experimental de corte 

transaccional o transversal de 

nivel descriptivo 

correlacional. 

Siendo el esquema de 

investigación utilizado el 

siguiente: 
 

 
 

Donde: 

M = Muestra 

O1 = Variable1: clima 

institucional 

O2 = Variable 2: desempeño 

docente. 
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del clima institucional 

frente al desempeño 

docente en la 

comunidad educativa 

de la Institución 

Educativa N° 80183 

Pallar Alto distrito de 

Huamachuco? 

PE3 ¿En qué medida se 

relaciona la confianza y 

la participación del 

clima institucional 

frente al desempeño 

docente en la 

comunidad educativa 

de la Institución 

Educativa N° 80183 

Pallar Alto distrito de 

Huamachuco? 

PE4 ¿En qué medida se 

relaciona la 

participación del clima 

institucional frente al 

desempeño docente en 

la comunidad educativa 

de la Institución 

Educativa N° 80183 

Pallar Alto distrito de 

Huamachuco? 

Hipótesis específicas 

HE1 Existe  relación 

significativa  entre el 

clima  institucional 

respecto a  su 

comunicación, frente al 

desempeño docente en la 

comunidad educativa de 

la institución educativa 

N° 80183 Pallar Alto, del 

distrito de Huamachuco, 

Provincia  Sánchez 

Carrión. 

HE2 Existe relación 

significativa entre el 

clima institucional 

respecto a la motivación, 

frente al desempeño 

docente en la comunidad 

educativa de la 

institución educativa N° 

80183 Pallar Alto, del 

distrito de Huamachuco, 

Provincia  Sánchez 

Carrión. 

HE3 Existe relación 
significativa entre el 
clima institucional 

Institución Educativa N° 

80183 Pallar Alto 

distrito de Huamachuco. 

OE3 Determinar la 

relación entre el clima 

institucional respecto a 

la comunicación, frente 

al desempeño docente en 

la Institución Educativa 

N° 80183 Pallar Alto 

distrito de Huamachuco. 

OE4 Determinar la 

relación entre el clima 

institucional respecto a 

la motivación, frente al 

desempeño docente en la 

comunidad educativa de 

la Institución Educativa 

N° 80183 Pallar Alto 

distrito de Huamachuco. 

OE5 Determinar la 

relación entre el clima 

institucional respecto a 

la confianza, frente al 

desempeño docente en la 

comunidad educativa de 

la Institución Educativa 

 r = coeficiente de correlación 
de las variables de estudio 01 
y 02 

 
Población: 

20 unidades de análisis 

 

Técnica e instrumentos: 

Encuesta (cuestionarios) 

 

Métodos de análisis de datos 

 

Se aplicará la hoja de 

cálculo Excel. Además, se 

optó por utilizar la 

aplicación estadística 

SPSS V25, para hallar los 

índices de correlación 

entre las variables, cuyo 

coeficiente eficaz fue el 

coeficiente de correlación 

de Pearson. 
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 respecto a la confianza, 

frente al desempeño 

docente en la comunidad 

educativa de la 

institución educativa N° 

80183 Pallar Alto, del 

distrito de Huamachuco, 

Provincia Sánchez 

Carrión. 

HE4 Existe    relación 

significativa  entre el 
clima  institucional 

respecto  a   la 
participación,  frente al 

desempeño docente en la 
comunidad educativa de 

la institución educativa 

N° 80183 Pallar Alto, del 
distrito de Huamachuco, 

Provincia    Sánchez 
Carrión. 

N° 80183 Pallar Alto 

distrito de Huamachuco. 

OE6 Determinar la 

relación entre el clima 

institucional respecto a 

la participación, frente al 

desempeño docente en la 

comunidad educativa de 

la Institución Educativa 

N° 80183 Pallar Alto 

distrito de Huamachuco. 

  

 


