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Resumen
La presente investigacion tiene como objetivo general determinar la relacion que existe entre

el clima organizacional y el desempefio docente en la Institucion Educativa San Francisco

Solano de Tamburco- Abancay, 2023.

La investigacion se desarrollo bajo un enfoque cuantitativo, de tipo basico, con un nivel
correlacional y un disefio no experimental de corte transversal. La poblacion estuvo
conformada por un total de treinta y un docentes de la Institucion Educativa San Francisco
Solano. Para la recoleccion de datos se empled la técnica de la encuesta y como instrumento
el cuestionario, estructurado en funcién de las dimensiones del clima organizacional y del
desempefio docente, sometido a procesos de validacion y confiabilidad. El analisis

estadistico se realiz6 mediante la prueba Rho de Spearman.

Los resultados evidenciaron una relacion estadisticamente significativa y una correlacion
positiva muy fuerte entre el clima organizacional y el desempefio docente. Se demostr6 que
un entorno institucional caracterizado por un estilo de liderazgo orientado al apoyo (rs =
0,910), relaciones interpersonales basadas en la colaboracion (rs= 0,933) vy
fundamentalmente, retribuciones que el personal percibe como justas (rs = 0,937),

contribuye sustancialmente a elevar la motivacion y la eficacia en la labor pedagégica.

Debido a que el valor de significancia en todas las dimensiones fue de p = 0,000 , se

aceptaron las hipétesis alternas.

Palabras clave: Clima organizacional, Desempefio docente, Liderazgo, Relaciones

interpersonales, Retribucion.



Abstract

The general objective of this research is to determine the relationship between organizational
climate and teaching performance at the San Francisco Solano Educational Institution in

Tamburco, Abancay, in 2023.

The study employed a quantitative approach and was classified as basic research with a
correlational level and a non-experimental, cross-sectional design. The study population
consisted of thirty-one teachers from the San Francisco Solano Educational Institution. Data
collection was carried out using the survey method, utilizing a questionnaire structured
around the dimensions of organizational climate and teaching performance; the instrument
underwent validation and reliability testing. Statistical analysis was performed using

Spearman’s Rho test.

The results revealed a statistically significant relationship and a very strong positive
correlation between organizational climate and teaching performance. It was demonstrated
that an institutional environment characterized by a supportive leadership style (rs = 0.910),
collaborative interpersonal relationships (rs = 0.933), and—fundamentally—compensation
perceived by staff as fair (rs = 0.937), contributes substantially to enhancing motivation and

effectiveness in pedagogical work.

As the significance value for all dimensions was p = 0.000, the alternative hypotheses were

accepted.

Keywords: Organizational climate, Teaching performance, Leadership, Interpersonal

relationships, Compensation.



Introduccion

La presente investigacion titulada "Clima organizacional y el desempefio docente en
la Institucion Educativa San Francisco Solano de Tamburco — Abancay, 2025", tiene como
objetivo fundamental determinar la relacion del entorno laboral en la eficacia del ejercicio
pedagdgico. El clima organizacional se presenta como un factor esencial capaz de fortalecer
o debilitar la dedicacion de los docentes y la calidad del proceso de ensefianza.

La presente investigacion se encuentra estructurada en cinco capitulos que detallan
el estudio realizado:

El Capitulo I, corresponde al planteamiento del problema, iniciando con la situacion
problematica a nivel internacional, nacional y local, la formulacion del problema general y
los problemas especificos, asi como la justificacion de la investigacion y los objetivos de
estudio.

El Capitulo 11, se refiere al marco tedrico conceptual, se desarrolla las bases tedricas
que sustentan las variables clima organizacional y desempefio docente, asi como sus
dimensiones, antecedentes empiricos internacionales, nacionales y locales. Asimismo, se
formulan las hip6tesis de investigacion y se presenta la operacionalizacién de las variables.

El Capitulo I11, denominado Metodologia, describe un enfoque cuantitativo, con un
disefio no experimental de corte transversal y nivel correlacional. Se especifica la poblacion
censal de 31 docentes y se describen las técnicas de recoleccion de datos mediante encuestas,
asi como los procedimientos de validez, confiabilidad y analisis estadistico utilizados para
la comprobacion de las hipotesis.

El Capitulo 1V, expone los resultados tras el procesamiento de datos en el software
SPSS. Aqui se presentan las tablas de frecuencia, la contrastacion de la hipotesis general y
especificas, la interpretacion de los hallazgos en relacion con los objetivos planteados, asi
como la discusion de resultados, permitiendo establecer las conclusiones y recomendaciones

finales



CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PR.BLEMA
1.1.  Situacion problematica

El clima organizacional constituye un concepto tedrico fundamental para examinar
el funcionamiento dptimo de las instituciones educativas (Otrebski, 2022). Para generar un
entorno escolar favorable, la direccion del centro educativo debe actuar como desarrolladora
de capacidades criticas, tales como la inteligencia emocional, el ingenio y la creatividad.
Estos elementos son esenciales para planificar cambios que transformen la escuela no solo
en un espacio acogedor, sino en un entorno de trabajo estimulante para los docentes (Don et
al., 2021). Sin embargo, persiste una problematica global donde la escasez de recursos y
fallas en la gestion marcan brechas significativas en el sistema escolar, dificultando la
transicion hacia modelos pedag6gicos modernos.

El docente es reconocido como el principal catalizador del éxito estudiantil; sin
embargo, su desempefio profesional no esta limitado solo al dominio disciplinar, sino
también una gestion emocional individual y colaborativa, asi como la influencia de
factorores criticos como la cultura institucional, el liderazgo directivo y la satisfaccion
laboral. Al respecto, Zamora-Rodriguez et al. (2025) sostienen que un clima caracterizado
por relaciones colaborativas y liderazgo transformacional eleva el compromiso docente y la
calidad educativa. Por el contrario, la ausencia de este entorno suele derivar en estrés cronico
y baja productividad.

A nivel internacional, investigaciones desarrolladas en paises como Brasil,
Colombia, México y Chile han generado aportes significativos mediante el analisis empirico
de la gestion del ambiente laboral para mejorar el desempefio del trabajador. Las

investigaciones han evidenciado que factores como el estrés, el bienestar y la motivacién
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influyen de manera decisiva en el ambito laboral, aspectos que forman parte del presente
estudio. En el escenario laboral actual, se observa que la prioridad del trabajador no se
restringe solo a la retribucion econémica, sino que valora profundamente las condiciones
del entorno donde ejerce sus funciones, dado que el clima organizacional impacta
directamente en la productividad (Espinoza, 2019).

A nivel nacional se observa que en diversas instituciones educativas publicas el clima
organizacional se ve afectado por una gestion administrativa vertical y una comunicacion
deficiente entre los estamentos jerarquicos y el cuerpo docente. Esta situacion genera un
entorno de desmotivacion y estrés laboral que repercute negativamente en el desempefio
pedagogico, limitando el cumplimiento de las metas institucionales y el compromiso con la
mejora de los aprendizajes. Segun se evidencia en la realidad educativa nacional, la carencia
de estrategias que promuevan la convivencia armoniosa y el reconocimiento del esfuerzo
docente impide que los maestros desarrollen sus capacidades plenamente en el aula
(Gonzales, 2024).

Asimismo, se han identificado evidencias criticas sobre esta interaccion. De la Torre
Zeballos (2024) determind una relacion significativamente alta (Nagelkerke R2 = 0.99) entre
el liderazgo y el clima laboral en una institucion educativa de Moquegua, subrayando que
las deficiencias directivas impactan la calidad de las relaciones interpersonales. Esta
interdependencia se extiende al rendimiento profesional, donde investigadores como
Cajamarca-Gonzalez et al. (2024) evidenciaron correlaciones positivas (r = 0.72) entre el
liderazgo transformacional y el desempefio docente. Asimismo, Sagredo-Lillo et al. (2025)
confirman que la colaboracién es el mecanismo principal para optimizar las practicas
pedagdgicas en escuelas peruanas de gran escala.

A nivel local, en las instituciones educativas del distrito de Abancay, el clima
organizacional ha mostrado sefiales de fragilidad tras los procesos de adaptacion post-

pandemia. Se observa que la falta de espacios de interaprendizaje y las limitaciones en la
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comunicacion interna dificultan la consolidacion de un ambiente laboral armonico en las
instituciones publicas de la zona. Esta carencia de un soporte emocional y organizacional
adecuado genera un clima de incertidumbre que afecta directamente la motivacién y el
compromiso de los maestros. Segun la evidencia local, cuando el entorno de trabajo en
Abancay no promueve el reconocimiento ni el apoyo mutuo entre directivos y docentes, se
restringe la capacidad de respuesta pedagdgica, evidenciando que un clima organizacional
deficiente es una de las principales barreras para alcanzar la excelencia educativa en la
provincia (Riveros, 2024)."

En el entorno local, la problematica se agudiza ante la falta de apoyo institucional,
lo que genera aislamiento y rotacién. Alvarado-Figueroa et al. (2025) enfatizan que el
compromiso y la motivacién son las claves para la retencion del talento y el rendimiento
estudiantil. Por lo tanto, es importante diagnosticar e intervenir en el liderazgo para transitar
de gestiones autocraticas hacia modelos participativos y de comunicacion abierta,
permitiendo asi que las instituciones superen las barreras locales y alcancen logros

educativos sostenibles.



1.2. Formulacion del problema.
1.2.1. Problema general

¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio docente en la

Institucion Educativa San Francisco Solano de Tamburco - Abancay, 2025?

1.2.2. Problemas especificos

1. ¢Cudl es la relacion entre el estilo de liderazgo y el desempefio docente en la
Institucion Educativa San Francisco Solano de Tamburco — Abancay, 2025?

2. ¢Cual es la relacion entre las relaciones interpersonales y el desempefio docente
en la Institucion Educativa San Francisco Solano de Tamburco — Abancay, 2025?

3. ¢Cudl es la relacion entre las retribuciones y el desempefio docente en la

Institucion Educativa San Francisco Solano de Tamburco — Abancay, 2025?

1.3. Justificacién de la investigacion
1.3.1. Justificacion teorica

Desde un punto de vista tedrico, el presente estudio ofrece un esquema integrador
que permite un mayor entendimiento de las relaciones entre el clima organizacional y el
desempefio docente. Al tratarse de un estudio de caracter basico, el objetivo es contribuir a
los conocimientos existentes, ampliando la comprensidn de cdmo el clima organizacional se
relaciona con el desempefio docente. En este sentido, el clima organizacional es entendido
como el conjunto de percepciones compartidas por los miembros de una organizacion
respecto a sus politicas, practicas y procedimientos, las cuales influyen directamente en su
conducta laboral (Litwin & Stringer, 1968; Chiavenato, 2011).

Asimismo, diversos autores sostienen que el desempefio docente no solo depende de
las competencias individuales, sino también de las condiciones organizacionales que

facilitan o limitan el ejercicio profesional (Robbins & Judge, 2017). Por ello, el presente
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estudio busca aportar evidencia tedrica que permita explicar estas relaciones en contextos
educativos, sirviendo de base para futuras investigaciones que aborden distintas

configuraciones organizacionales y pedagogicas.

1.3.2. Justificacion pedagogica

La presente investigacion resulta pertinente en el ambito pedagdgico, dado que
responde a la necesidad de comprender como el clima organizacional se relaciona con el
desempefio laboral del personal docente de la Institucion Educativa San Francisco Solano.
Diversos estudios sostienen que un clima institucional positivo favorece la motivacion, el
compromiso y la eficacia docente, elementos clave para la mejora de los procesos de
ensefianza y aprendizaje (UNESCO, 2017).

El estudio permitira disponer de informacion relevante para fortalecer la eficacia y
la productividad de la plana docente, generando asi un impacto positivo en la comunidad
educativa. Asimismo, contribuir a la mejora de las condiciones laborales y pedagogicas de
la comunidad Solanense, promoviendo un entorno mas favorable para el desarrollo

profesional de los docentes y el logro de aprendizajes significativos en los estudiantes

1.3.3. Justificacion metodoldgica

Desde el punto de vista metodoldgico, la investigacion se sustenta en un enfoque
sistematico que permite analizar de manera objetiva la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio docente. EI uso de métodos cuantitativos y analisis
estadisticos contribuye a garantizar la validez y confiabilidad de los resultados obtenidos

(Hernandez-Sampieri et al., 2018).

Asimismo, el disefio metodoldgico empleado puede ser replicado en otras
instituciones educativas, constituyéndose en una referencia para futuros estudios
interesados en analizar variables organizacionales y su impacto en el desempefio

profesional. Segun Kerlinger y Lee (2002), la replicabilidad de los estudios fortalece el



desarrollo del conocimiento cientifico y permite contrastar resultados en diferentes

contextos educativos.

1.3.4. Justificacion social

El presente estudio posee un alto valor social, ya que el clima organizacional y el
desempefio docente no solo influyen en la cultura institucional, sino también en el bienestar
emocional de docentes, estudiantes y familias. Un clima organizacional favorable promueve
relaciones basadas en el respeto, la colaboracion y la confianza, elementos esenciales para
el desarrollo integral de las comunidades educativas (Chiavenato, 2011). En ese sentido,
determinar la relacién entre el clima organizacional y el desempefio docente constituye un
paso fundamental para la construccién de escuelas mas humanas, inclusivas y orientadas a

la excelencia académica, contribuyendo asi al progreso social.

1.4. Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general

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

Institucion Educativa San Francisco Solano de Tamburco - Abancay, 2025.

1.4.2. Objetivos especificos

1. Establecer la relacion entre el estilo de liderazgo y el desempefio docente en la
Institucion Educativa San Francisco Solano de Tamburco — Abancay, 2025.

2. ldentificar la relacién entre las relaciones interpersonales y el desempefio docente
en la Institucion Educativa San Francisco Solano de Tamburco — Abancay, 2025.

3. Precisar la relacion que existe entre las retribuciones y el desempefio docente en

la Institucion Educativa San Francisco Solano de Tamburco — Abancay, 2025.



CAPITULO II
MARCO TEORICO CONCEPTUAL
2.1. Bases tedricas

2.1.2. Desarrollo historico del Clima organizacional

El clima organizacional surge con los estudios de la Escuela de Relaciones Humanas
en la década de 1930, donde Elton Mayo demuestra que los factores sociales y emocionales
influyen en el rendimiento laboral. Lewin (1951) mas adelante introduce el clima
psicolégico como determinante del comportamiento grupal. Posteriormente, Litwin y
Stringer (1968) lo definen como la cualidad del ambiente interno percibida por los miembros

de una organizacion, influyendo en su motivacion y desempefio.

En las décadas siguientes, Chiavenato (2019) y Robbins & Judge (2017) consolidan
el concepto como un fendmeno psicolégico compartido que moldea actitudes,
comportamiento y satisfaccion laboral. En el ambito educativo, investigaciones
latinoamericanas han reafirmado su importancia: Juarez (2012) identifica correlaciones altas
entre clima y satisfaccion laboral; Nieves (2011) evidencia su relacion con el desempefio
docente; mientras que estudios recientes como los de Cusi (2022), Quispe (2023) y Murga
& Vasquez (2024) demuestran que el clima organizacional predice directamente el

desempefio pedagdgico.

2.1.2.1. Fundamentacion tedrica del Clima organizacional

1. Teoria de los Sistemas Sociales:
Katz y Kahn (1978) sostienen que la organizacion es un sistema compuesto por
elementos interdependientes. Desde esta perspectiva, el clima organizacional es producto de
las interacciones entre personas, estructura, normas, liderazgo y comunicacion.

2. Teoria del Comportamiento Organizacional:
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Robbins y Judge (2017) explican que el clima refleja percepciones compartidas que
orientan la conducta laboral. Una organizacion con clima positivo favorece actitudes de
compromiso, motivacion y desempefio, lo cual coincide con evidencias encontradas en

estudios de Juérez (2012), Selamat et al. (2013) y Sun et al. (2024).

2.1.3. Desarrollo historico del desempefio docente

El concepto de desempefio docente inicia en los modelos de evaluacién educativa de
mediados del siglo XX, centrados en la eficacia del maestro. Stenhouse (1975) lo concibe
como el conjunto de préacticas profesionales que el docente desarrolla para promover
aprendizajes significativos. Durante los afios posteriores, el enfoque se orienta hacia el
desarrollo de competencias e indicadores de calidad educativa.

En Perd, el Marco de Buen Desempefio Docente (MINEDU, 2018) formaliza esta
variable, sefialando que comprende planificacion, ensefianza, evaluacion y compromiso

profesional.

2.1.3.1. Fundamentacion teorica del desempefio docente

1) Teoria del Desempefio Laboral
Chiavenato (2019) afirma que el desempefio es la manifestacion observable de las
competencias y actitudes de un trabajador, influido por factores internos como la motivacion
y externos como el clima institucional.
2) Modelo de Campbell: Determinantes del Desempefio
John Campbell (1990) sostiene que el desempefio no es el resultado (la nota o el
producto), sino el comportamiento mismo. Propone que existen tres determinantes directos:
- Conocimiento declarativo: Saber qué hacer (teoria).
- Conocimiento y destrezas procedimentales: Saber como hacerlo (practica).
- Motivacién: La eleccion de realizar el esfuerzo, el nivel de dicho esfuerzo y la

persistencia del mismo.



3) Desempefio de Tarea vs. Desempefio Contextual

Borman y Motowidlo (1993) introdujeron una distincion crucial que se aplica

perfectamente al docente:

- Desempefio de Tarea: Son las actividades técnicas relacionadas con el curriculo,
la ensefianza y la evaluacién (lo que el MINEDU exige formalmente).

- Desempefio Contextual (Comportamiento Ciudadano Organizacional): Son las
acciones voluntarias que no estan en la descripcion del puesto pero que ayudan a
la institucién, como apoyar a un colega, mantener un buen clima o participar en
actividades extracurriculares. En tu estudio, este desempefio es el que més se ve

afectado por el clima organizacional.

4) Teoria de la Autoeficacia de Albert Bandura
Aplicada al entorno laboral, Bandura sugiere que el desempefio esta mediado por la
autoeficacia percibida: la creencia del trabajador en su propia capacidad para organizar y
ejecutar las acciones requeridas. Un clima organizacional positivo refuerza esta creencia,
mientras que un clima hostil la debilita, reduciendo el rendimiento incluso si el docente esta
altamente capacitado.
5) Gestion del Desempefio en la Administracion Publica
Robbins y Judge (2017) complementan esta vision sefialando que el desempefio debe
ser evaluado no solo por la eficacia (logro de metas), sino por la eficiencia (uso de recursos).
En las instituciones publicas del Peru, el desempefio se mide a través de estdndares de
calidad que buscan la satisfaccion del usuario (estudiante y padre de familia), vinculando el
esfuerzo individual con el valor publico generado.
6) Teoria Socio constructivista de la Practica Docente
Autores como Stenhouse (1975) y Fullan (2016) establecen que el desempefio

docente surge de la interaccion entre las practicas pedagdgicas, el contexto institucional y
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los recursos disponibles. Esta teoria explica en gran medida por qué el clima organizacional

influye directamente en el desempefio docente.

2.1.1. Clima organizacional.

El clima organizacional es la percepcion compartida que los miembros de una
institucion desarrollan respecto a las condiciones del ambiente laboral, tales como liderazgo,
relaciones interpersonales, comunicacion y retribuciones (Robbins & Judge, 2017). Este
clima influye en la motivacion, satisfaccion y rendimiento laboral (Chiavenato, 2019). En el

contexto educativo, impacta la calidad del desempefio docente (Nieves, 2011).

1. Estilo de liderazgo

El liderazgo constituye un elemento fundamental dentro de las organizaciones, ya
que influye de manera directa en el comportamiento, la motivacion y el desempefio de los
miembros que las conforman. Desde una perspectiva clasica, Lewin, Lippitt y White (1939)
identificaron tres estilos basicos de liderazgo: autocratico, democréatico y laissez-faire,
demostrando que cada uno de ellos genera efectos diferenciados en el clima organizacional
y en el nivel de participacion y compromiso del grupo. Estos aportes permitieron
comprender que el estilo de liderazgo adoptado por las autoridades incide significativamente
en la percepcion del ambiente laboral.

Posteriormente, Weber (1947) abord6 el liderazgo desde la legitimidad de la
autoridad, distinguiendo entre autoridad tradicional, carismatica y racional-legal, lo cual
resulta relevante para el contexto educativo, donde el liderazgo directivo se sustenta tanto
en normas institucionales como en la capacidad de influencia personal del lider. En este
sentido, la manera en que los directivos ejercen su autoridad condiciona las relaciones
interpersonales y el clima organizacional dentro de la institucion.

Desde enfoques méas contemporaneos, Bass y Avolio (2004) desarrollaron el modelo

de liderazgo transformacional, el cual se caracteriza por inspirar, motivar y estimular
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intelectualmente a los colaboradores, promoviendo altos niveles de compromiso y
desempefio. En el ambito educativo, este tipo de liderazgo favorece un clima organizacional
positivo, orientado al trabajo colaborativo y a la mejora continua de la practica docente.

Asimismo, Goleman (2017) resalta la importancia del liderazgo resonante, basado
en la inteligencia emocional, sefialando que los lideres capaces de gestionar adecuadamente
sus emociones y las de su equipo generan ambientes laborales saludables, con mayor
cohesion, confianza y productividad. De acuerdo con el autor, los estilos de liderazgo que
priorizan la empatia, la comunicacion y el reconocimiento contribuyen significativamente a
fortalecer el clima organizacional y reducir la resistencia al cambio.

Chiavenato (2017) sostiene que el liderazgo efectivo es un factor determinante del
clima organizacional, en tanto influye en la motivacion, la satisfaccion laboral y el
desempefio de los trabajadores. En las instituciones educativas, el estilo de liderazgo ejercido
por los directivos se refleja en la calidad de las relaciones interpersonales, en la toma de
decisiones y en la percepcion de justicia y reconocimiento por parte del personal docente.

En sintesis, el liderazgo y el estilo de liderazgo constituyen componentes esenciales
del clima organizacional, especialmente en el contexto educativo, donde el rol del directivo
no solo implica funciones administrativas, sino también la capacidad de orientar, motivar y
generar condiciones favorables para el adecuado desempefio docente. Por ello, el andlisis
del estilo de liderazgo resulta clave para comprender la dinamica organizacional y su

influencia en el desempefio de los docentes en la institucion educativa objeto de estudio.

2. Relaciones interpersonales

Son las interacciones sociales entre los miembros de la institucion, basadas en la
comunicacion, el respeto y el trabajo colaborativo. Davis y Newstrom (2003) indican que
estas relaciones constituyen el nucleo del clima psicologico.

El Enfoque Clasico de la Escuela de Relaciones Humanas de Elton Mayo (1933),

marco un hito al demostrar, mediante los experimentos de Hawthorne, que las interacciones
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informales y el sentido de pertenencia influyen de manera més determinante en la
productividad que los incentivos econdmicos. Bajo esta premisa, el docente deja de ser un
ejecutor aislado para convertirse en un ser social cuya actitud hacia la ensefianza estéa
intrinsecamente ligada a la calidad de los vinculos que establece con sus pares y directivos.

Esta vision se profundiza con la Teoria de la Personalidad y la Organizacion de Chris
Argyris (1964), quien postula la existencia de una tension constante entre las necesidades de
autorrealizacion del individuo y las demandas estructurales de la organizacion. En el ambito
escolar, un clima organizacional positivo se manifiesta cuando las relaciones interpersonales
trascienden el plano administrativo, permitiendo que el docente sea valorado en su
dimension humana. Cuando la institucién facilita este reconocimiento, se reduce el conflicto
interno y se potencia el compromiso profesional.

En la etapa contemporanea, el sustento teérico se traslada hacia el Modelo de Apoyo
Organizacional Percibido (POS), desarrollado por Eisenberger et al. (1986) y consolidado
por Robbins y Judge (2017). Este modelo sostiene que las relaciones basadas en el respeto
y el apoyo mutuo generan una percepcion de bienestar institucional. Para el profesorado,
este apoyo se traduce en un sentimiento de obligacién reciproca; es decir, el docente eleva
su desempefio como respuesta natural a un entorno que protege sus intereses y reconoce su
esfuerzo.

Asimismo, la Teoria del Capital Social en la Educacion de Leanay Pil (2006) ofrece
un enfoque innovador al sefialar que el éxito educativo no depende exclusivamente del
capital humano individual, sino de la solidez de las relaciones interpersonales. Un clima con
vinculos sociales robustos facilita el intercambio de conocimientos y la innovacion
pedagdgica, transformando la colaboracion en un activo institucional.

Finalmente, esta dinamica social converge en el concepto de Clima Psicolégico de
Davis y Newstrom (2003), quienes situan a las relaciones interpersonales como el nicleo de

la percepcidon organizacional. Un ambiente caracterizado por una comunicacion abierta y un
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respeto genuino actia como un factor protector frente al aislamiento y la ansiedad laboral,
elementos que, en el contexto docente, resultan determinantes para prevenir el sindrome de

burnout y garantizar una préctica pedagogica sostenible y de calidad.

3. Retribucién.

La retribucion dentro del clima organizacional trasciende la concepcion simplista del
salario, abarcando el conjunto de incentivos, reconocimientos y beneficios que en el &ambito
educativo, el docente percibe como contraprestacion a su labor pedagodgica.

La teoria de los Dos Factores de Frederick Herzberg (1974), quien postula que la
retribucion posee una naturaleza dual. Mientras que las compensaciones econémicas y
condiciones fisicas actian como "factores higiénicos" (cuya ausencia genera insatisfaccion),
es el reconocimiento profesional y el sentido de logro lo que constituye un "factor
motivador" real, capaz de impulsar el desempefio y la satisfaccion laboral a largo plazo.

Complementariamente, la Teoria de la Equidad Laboral de John Stacey Adams
(1965) aporta una perspectiva relacional sobre la retribucion. Adams sostiene que el
trabajador evalla la justicia de sus recompensas mediante un proceso de comparacion social;
en el contexto educativo, si un docente percibe que su esfuerzo pedagdgico no es retribuido
equitativamente en relacion con sus pares o con las exigencias institucionales, se produce
un estado de tension cognitiva que deteriora el clima organizacional. Por el contrario, un
sistema de retribucidn percibido como justo actda como un catalizador de la confianza y el
compromiso institucional.

Asimismo, desde la Teoria de las Expectativas de Victor Vroom (1964), la
retribucion se entiende como un elemento de predictibilidad. El docente orienta su conducta
hacia la excelencia cuando percibe una alta "instrumentalidad™”, es decir, la seguridad de que
su buen desempefio sera detectado y recompensado con incentivos que posean una valencia
significativa para su desarrollo personal y profesional. En las instituciones publicas, donde

las escalas salariales suelen ser rigidas, la retribucion simbdlica y el apoyo a la carrera



14

docente se convierten en las herramientas de gestion mas potentes para el directivo.
Finalmente, autores modernos como Chiavenato (2019) y Marulanda et al. (2020)
introducen el concepto de Remuneracion Total, el cual integra el "salario emocional™ como
un componente critico. Esta vision contemporanea resalta que, para los profesionales de la
educacién, el reconocimiento de la comunidad, la autonomia pedagogica y la flexibilidad
para el equilibrio vida-trabajo representan formas de retribucién que impactan con mayor
fuerza en el clima psicol6gico que los incentivos monetarios aislados. Por lo tanto, la gestion
de la retribucion en la institucion educativa debe ser entendida como una estrategia integral

de valoracion del talento humano que valida y dignifica la funcién docente.

2.1.2. Desempefio docente

El desempefio docente es el conjunto de acciones pedagogicas, competencias,
actitudes y practicas que el profesor despliega para lograr aprendizajes significativos
(MINEDU, 2018). Incluye planificacién, interaccion pedagdgica, evaluacion y compromiso
institucional (Fullan, 2016).

La evaluacion del desempefio ha evolucionado hacia modelos mas humanos.
Danielson Group (2022) sostiene que la practica docente debe ser evaluada bajo criterios de
equidad y bienestar socioemocional. Finalmente, este desempefio esta condicionado por el
capital profesional, concepto desarrollado por Hargreaves y Fullan (2021), que subraya la
importancia del liderazgo distribuido y la colaboracion entre pares como factores
determinantes de la calidad educativa.

4. Marco del buen desempefio docente

En el Pery, el Ministerio de Educacion (2012) aprobd el Marco del Buen Desempefio
Docente, como una guia nacional que define de manera auténtica y evaluativa lo que
significa ejercer la docencia con calidad. Este marco establece un panorama integral que
abarca distintos aspectos de la labor pedagogica, organizados en dominios, competencias y

desemperios especificos.
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a. Definicion y propésitos: EI Marco de Buen Desempefio Docente, de ahora en
adelante el Marco, define los dominios, las competencias y los desempefios que caracterizan
una buena docencia y que son exigibles a todo docente de Educacion Bésica del pais.
Constituye un acuerdo técnico y social entre el Estado, los docentes y la sociedad en torno
a las competencias que se espera dominen las profesoras y los profesores del pais, en
sucesivas etapas de su carrera profesional, con el propdsito de lograr el aprendizaje de todos
los estudiantes. Se trata de una herramienta estratégica en una politica integral de desarrollo
docente.

b. Propositos especificos del Marco de Buen Desempefio Docente:

* Establecer un lenguaje comun entre los que ejercen la profesion docente y los
ciudadanos para referirse a los distintos procesos de la ensefianza.

* Promover que los docentes reflexionen sobre su practica, se apropien de los
desempefios que caracterizan la profesion y construyan, en comunidades de practica, una
vision compartida de la ensefianza.

» Promover la revaloracion social y profesional de los docentes, para fortalecer su
imagen como profesionales competentes que aprenden, se desarrollan y se perfeccionan en
la practica de la ensefianza.

* Guiar y dar coherencia al disefio e implementacion de politicas de formacion,
evaluacidn, reconocimiento profesional y mejora de las condiciones de trabajo docente.

c. Dominios del Marco de Buen Desempefio Docente:

* Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes.

* Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes.

* Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad.

* Desarrollo de la profesionalidad y de la identidad docente.

d. Competencias establecidas:

* Dominio 1: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes
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- Competencia: Conoce y comprende las caracteristicas de todos sus estudiantes y sus
contextos, los contenidos disciplinares que ensefia, los enfoques y procesos pedagdgicos,
con el proposito de promover capacidades de alto nivel y su formacion integral.
- Competencia: Planifica la ensefianza de forma colegiada garantizando la coherencia entre
los aprendizajes que quiere lograr en sus estudiantes, el proceso pedagégico, el uso de los
recursos disponibles y la evaluacién, en una programacion curricular en permanente
revision.
* Dominio 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes
- Competencia 3: Crea un clima propicio para el aprendizaje, la convivencia democréatica y
la vivencia de la diversidad en todas sus expresiones, con miras a formar ciudadanos criticos
e interculturales.
- Competencia 4: Conduce el proceso de ensefianza con dominio de los contenidos
disciplinares y el uso de estrategias y recursos pertinentes, para que todos los estudiantes
aprendan de manera reflexiva y critica lo que concierne a la solucion de problemas
relacionados con sus experiencias, intereses y contextos culturales.
- Evalta permanentemente el aprendizaje de acuerdo con los objetivos institucionales
previstos, para tomar decisiones y retroalimentar a sus estudiantes y a la comunidad
educativa, teniendo en cuenta las diferencias individuales y los contextos culturales.
* Dominio 3: Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad
- Competencia 6: Participa activamente, con actitud democrética, critica y colaborativa, en
la gestion de la escuela, contribuyendo a la construccion y mejora continua del Proyecto
Educativo Institucional y asi éste pueda generar aprendizajes de calidad.
- Competencia 7: Establece relaciones de respeto, colaboracion y corresponsabilidad con las
familias, la comunidad y otras instituciones del 28 Estado y la sociedad civil; aprovecha sus
saberes y recursos en los procesos educativos y da cuenta de los resultados.

* Dominio 4: Desarrollo de la profesionalidad y de la identidad docente.
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- Competencia 8: Reflexiona sobre su practica y experiencia institucional y desarrolla
procesos de aprendizaje continuo de modo individual y colectivo, para construir y armar su
identidad y responsabilidad profesional.
- Competencia 9: Ejerce su profesion desde una ética de respeto de los derechos
fundamentales de las personas, demostrando honestidad, justicia, responsabilidad vy

compromiso con su funcién social.

1) Motivacion personal

La motivacién de personal se define como el conjunto de fuerzas energéticas que se
originan tanto dentro como fuera del individuo para iniciar un comportamiento relacionado
con el trabajo. En el &mbito organizacional, el sustento clasico inicia con la Jerarquia de
Necesidades de Abraham Maslow (1943), quien establece que el ser humano es impulsado
por la satisfaccidn progresiva de necesidades, desde las fisioldgicas hasta la autorrealizacion.
En el docente, esta Ultima se manifiesta en el deseo de trascendencia a través de la formacion
de sus estudiantes, lo cual se convierte en un motor de desempefio cuando las necesidades
béasicas y de seguridad estan cubiertas por la institucion.

Posteriormente, la Teoria ERC de Clayton Alderfer (1969) remodelé la vision de
Maslow al proponer tres categorias esenciales: existencia, relacion y crecimiento. A
diferencia del modelo rigido de Maslow, Alderfer sostiene que el docente puede estar
motivado por el crecimiento profesional y las relaciones interpersonales simultaneamente.
Si un docente se siente frustrado en su crecimiento, redoblara su interés en las relaciones
con sus pares (regresion por frustracion), lo que demuestra la interdependencia entre la
motivacion y el clima social de la escuela.

Desde una perspectiva moderna, la Teoria de la Autodeterminacion de Deci y Ryan
(2000) ofrece un enfoque crucial para la educacion al distinguir entre motivacion intrinseca
y extrinseca. Los autores postulan que el desempefio 6ptimo y el bienestar dependen de la

satisfaccion de tres necesidades psicologicas innatas: autonomia, competencia y afinidad.
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Un clima organizacional que otorga libertad pedagdgica (autonomia) y promueve el
desarrollo de capacidades (competencia) fomenta una motivacion intrinseca que es mas
resistente al agotamiento profesional y mas efectiva para la calidad educativa.

Finalmente, Idalberto Chiavenato (2019) y Robbins y Judge (2017) integran estas
visiones sefialando que la motivacion no es un rasgo de personalidad estatico, sino el
resultado de la interaccién entre el individuo y su entorno. En las instituciones educativas,
la motivacion actGa como la variable mediadora entre el clima organizacional y el
desempefio docente: un entorno que ofrece soporte emocional y retos profesionales claros
logra alinear los objetivos del maestro con la vision institucional, garantizando una mejora

continua en los procesos de ensefianza-aprendizaje.

2) Evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio se define como el proceso sistematico y periddico de
estimacion del valor, las cualidades y las competencias de un trabajador en el ejercicio de
sus funciones. Desde una perspectiva clasica, Drucker (1954), a través de la Administracién
por Objetivos (APO), sentd las bases al proponer que el desempefio debe evaluarse en
funcién del cumplimiento de metas compartidas entre el supervisor y el subordinado. En el
contexto educativo, esto implica que la labor docente no debe medirse solo por la presencia
en el aula, sino por el logro de los objetivos de aprendizaje previstos en el curriculo.

Posteriormente, Idalberto Chiavenato (2019) amplia esta vision al considerar que la
evaluacion es una "herramienta de diagndstico” que permite identificar fortalezas y
debilidades. Para este autor, evaluar el desempefio no es un fin en si mismo, sino un medio
para mejorar la calidad del trabajo mediante la retroalimentacion. Cuando la evaluacion se
percibe como un proceso justo y transparente dentro del clima organizacional, el docente la
asume como una oportunidad de crecimiento profesional y no como una medida punitiva.

En la etapa moderna, la Teoria de la Retroalimentacion (Feedback) de London y

Smither (2002) resalta que el impacto de la evaluacion depende de la calidad de la
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comunicacion posterior. La retroalimentacion efectiva debe ser especifica, oportuna y
orientada al comportamiento, permitiendo que el docente ajuste su practica pedagogica de
manera consciente. Asimismo, el enfoque de Evaluacién de 360 Grados, propuesto por
autores como Lepsinger y Wiglad (2009), sugiere que el desempefio docente debe ser visto
desde maltiples angulos (directivos, colegas, estudiantes y autoevaluacion) para obtener una
imagen holistica y objetiva de su impacto en la institucion.
Finalmente, en el sistema educativo peruano, esta variable se operativiza a través del
Marco de Buen Desempefio Docente (MINEDU, 2012). Este enfoque moderno de
evaluacion basado en estandares de desempefio permite medir competencias especificas en
dominios como la preparacion para el aprendizaje y la ensefianza. Como sefialan Robbins y
Judge (2017), cuando los criterios de evaluacion son claros y estan alineados con la cultura
de la organizacién, se reduce la ambigtiedad de rol y se potencia el compromiso del personal,

consolidando un clima de alta eficacia y profesionalismo.

3) Satisfaccion de necesidades

La satisfaccion de necesidades en el entorno laboral se entiende como el grado en
que el trabajador percibe que sus requerimientos biopsicosociales son cubiertos por la
organizacion. El pilar fundamental de esta variable es la Teoria de la Jerarquia de
Necesidades de Abraham Maslow (1943), quien establece que el comportamiento humano
es impulsado por la carencia. En el contexto educativo, una vez que la institucién garantiza
la seguridad laboral y condiciones fisicas adecuadas (necesidades de seguridad), el docente
busca satisfacer necesidades superiores como la afiliacion y el reconocimiento, culminando
en la autorrealizacion, que se traduce en la entrega vocacional y el perfeccionamiento
pedagdgico.

Esta perspectiva es complementada por la Teoria de los Dos Factores de Frederick
Herzberg (1974), quien aclara que la satisfaccion de necesidades basicas (factores de

higiene) solo evita la queja, mientras que la satisfaccion de necesidades de crecimiento
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(factores motivadores) es la que realmente genera compromiso. Herzberg sostiene que para
que un docente alcance un desempefio superior, la organizacion no solo debe pagar un
salario justo, sino proveer un trabajo que sea intrinsecamente gratificante y que ofrezca
oportunidades de desarrollo intelectual.

Desde una vision moderna, la Teoria de la Autodeterminacion de Deci y Ryan (2000)
postula que la verdadera satisfaccion laboral surge de cubrir tres necesidades psicoldgicas
universales: autonomia, competencia y vinculacion. Segun este enfoque, cuando un docente
tiene libertad para tomar decisiones en su aula (autonomia), se siente capaz de enfrentar retos
pedagogicos (competencia) y mantiene lazos significativos con sus colegas (vinculacion),
su satisfaccion se vuelve intrinseca. Esta satisfaccion es crucial en el &mbito educativo, pues
esta directamente asociada a la resiliencia docente y a la reduccion del estrés laboral.

Finalmente, Idalberto Chiavenato (2019) y Robbins y Judge (2017) integran estos
conceptos bajo el enfoque de la Calidad de Vida en el Trabajo (CVT). Estos autores sugieren
que la satisfaccion de necesidades no es un evento aislado, sino un componente dindmico
del clima organizacional. Una institucion que diagnostica y atiende las necesidades de su
personal logra transformar el entorno laboral en un espacio de bienestar, lo que reduce el
ausentismo y potencia el desempefio docente, alineando los anhelos personales del maestro

con los fines estratégicos de la institucion educativa.

2.2. Marco conceptual

2.2.1. lima organizacional:
El clima organizacional se define como el conjunto de percepciones compartidas que los
trabajadores poseen sobre el ambiente laboral, las cuales actian como un marco de
referencia para interpretar las politicas y practicas institucionales, condicionando
directamente su conducta y niveles de motivacion (Robbins y Judge, 2017).

Desde una perspectiva sistémica, el clima organizacional refleja la interaccion entre

factores estructurales (normas, jerarquias, recursos), factores humanos (motivacion,
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satisfaccion, comunicacion) y factores culturales (valores, creencias, tradiciones
institucionales). Un clima favorable promueve la cooperacion, la confianza y el sentido de
pertenencia, mientras que un clima desfavorable puede generar desmotivacion, conflictos y
bajo rendimiento laboral (Chiavenato, 2019).

En el &mbito educativo, el clima organizacional adquiere especial relevancia debido
a su impacto en el desempefio docente y en la calidad del proceso de ensefianza-aprendizaje.
Un ambiente laboral caracterizado por liderazgo participativo, comunicacion efectiva,
reconocimiento profesional y relaciones interpersonales positivas favorece la innovacion
pedagogica y el compromiso del docente con los objetivos institucionales (Brunet, 2004).

2.2.2. Desempefio laboral
El desempefio laboral es el comportamiento observable del trabajador en el cumplimiento
de sus funciones, el cual contribuye directa o indirectamente al logro de los objetivos
organizacionales. (Chiavenato,2019)

2.2.3. Desempefio laboral docente
La labor del maestro trasciende la instruccion directa, configurandose como una practica
profesional ética y politica que exige el dominio de la gestion escolar, la articulacion con la
comunidad y el fortalecimiento de la identidad docente (Ministerio de Educacion, 2012).

El desemperio laboral docente se refiere al conjunto de comportamientos, acciones y
practicas profesionales que el docente desarrolla en el ejercicio de sus funciones, las cuales
contribuyen de manera directa al logro de los objetivos educativos y al desarrollo integral
de los estudiantes. Este desempefio no se limita al cumplimiento de tareas, sino que involucra
competencias pedagogicas, éticas y sociales que se manifiestan en el proceso de ensefianza-
aprendizaje (Chiavenato, 2019).

Desde un enfoque integral, el desempefio docente esté influenciado por factores personales,
institucionales y contextuales, entre los cuales destaca el clima organizacional. Un ambiente

laboral positivo favorece la motivacion, el compromiso y la satisfaccion profesional del



22
docente, lo que se traduce en mejores practicas pedagdgicas y mayor calidad educativa
(UNESCO, 2016).

2.2.4. Liderazgo directivo

El liderazgo directivo se define como un proceso de influencia social en el que el lider busca
la participacion voluntaria de los subordinados en un esfuerzo por alcanzar los objetivos de
la organizacion (Lussier y Achua, 2016).

En las instituciones educativas, el liderazgo directivo efectivo se asocia con la
creacion de un clima escolar positivo, el fortalecimiento del trabajo colaborativo y la mejora
continua del desempefio docente. Los directivos que promueven una vision compartida,
apoyan el desarrollo profesional y mantienen una comunicacion abierta influyen
positivamente en la satisfaccién y compromiso del profesorado (Bolivar, 2010).

2.2.5. Gestion educativa
La gestion educativa se define como un proceso sistematico que busca fortalecer a las
instituciones mediante la aplicacion de técnicas e instrumentos de administracion para
optimizar el uso de recursos y alcanzar metas de calidad (Cassasus, 2000).

Una gestion educativa eficiente contribuye a la consolidacién de un clima
organizacional favorable, al establecer normas claras, promover la participacion docente y
asegurar condiciones adecuadas para el desempefio profesional. Asimismo, permite articular
la gestion administrativa con la gestion pedagogica, favoreciendo el logro de los objetivos

institucionales y el mejoramiento del desempefio docente (MINEDU, 2012).

2.3. Antecedentes empiricos de la investigacion
2.3.1. Antecedentes internacionales

Sari, Kristiawan y Suherman (2025), en su estudio titulado "The Impact of
Organizational Climate and Professional Competence on Teachers' Performance" realizado
en Palembang, Indonesia, investigaron el efecto del clima organizacional y la competencia

profesional en el desempefio docente. La investigacion empled un enfoque cuantitativo
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descriptivo y trabajo con una muestra censal (muestreo total) de 79 docentes de la institucion
SMA Negeri 9 Palembang. Para la recoleccién de datos, los autores utilizaron técnicas de
cuestionario, observacién y estudio documental.

Los resultados del analisis estadistico, mediante la aplicacion de la prueba t,
demostraron que el clima organizacional ejerce una influencia significativa y positiva sobre
el desempefio de los maestros (t = 3,461; p = 0,002 < 0,05). Asimismo, el estudio revel6 que
la competencia profesional también tiene un impacto individual y significativo en el
rendimiento laboral. Al realizar la prueba F para el andlisis simultaneo, se confirmé que
ambos factores influyen de manera conjunta en el desempefio docente (F = 6,239; p = 0,001
< 0,05). Los autores concluyeron que un clima organizacional saludable, caracterizado por
relaciones interpersonales abiertas y un entorno de apoyo, es fundamental para que el
docente pueda desplegar sus competencias y alcanzar niveles 6ptimos de productividad
pedagbgica.

Wahid, Sajjad y Siddiqui (2025) en su articulo, estudia la relacion entre el clima
organizacional y los resultados laborales del docente realizado en escuelas secundarias
publicas de Quetta, Pakistan. Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la influencia
del clima organizacional sobre la motivacion y el compromiso laboral de los profesores,
variables estrechamente vinculadas con el desempefio docente. La poblacion estuvo
conformada por todos los docentes de escuelas secundarias publicas del distrito, y mediante
un muestreo aleatorio estratificado se obtuvo una muestra representativa de 648 docentes,
equilibrada por género.

El estudio empled un disefio cuantitativo, descriptivo-correlacional y de corte
transversal, utilizando como instrumentos el Organizational Climate Description
Questionnaire (OCDQ) y el cuestionario de Teachers’ Job Commitment and Motivation
(TICMQ). La confiabilidad de los instrumentos fue evaluada mediante alfa de Cronbach,

obteniendo valores de 0.873 para clima organizacional (alta confiabilidad), 0.716 para
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desempefio laboral y 0.609 para motivacion y compromiso, este ultimo interpretado con
cautela por su consistencia interna moderada. El analisis estadistico aplico estadisticas
descriptivas y pruebas correlacionales, especificamente el coeficiente de correlacion de
Pearson, ademas de pruebas Chi-cuadrado.

Los resultados mostraron que el clima organizacional tiene un impacto altamente
significativo sobre los resultados laborales del profesorado. Se hallé una correlacién muy
fuerte entre clima organizacional y desempefio docente (r = .993, p < .001), asi como una
correlacion moderada y significativa con la motivacion (r = .322, p < .05). Estos hallazgos
indican que un entorno escolar positivo caracterizado por liderazgo de apoyo, comunicacion
efectiva y relaciones interpersonales saludables se asocia tanto con un mejor rendimiento
docente como con mayores niveles de motivacion. Asimismo, se encontrd una correlacion
moderada entre motivacion y desempefio docente (r = .318, p <.05).

En el andlisis descriptivo, los docentes reportaron una percepcion de carga laboral
razonable (M = 3.61), pero bajo compromiso laboral (M = 2.33), escaso entusiasmo por el
trabajo (M = 2.16) y baja identificacion con los problemas de la institucion. También se
evidencio percepcion de insuficiente recompensa laboral, practicas de liderazgo autocréatico
y demanda excesiva de trabajo colaborativo, factores que impactan negativamente la
motivacion. Por el contrario, aspectos como el apoyo entre colegas y el reconocimiento del
trabajo docente se asociaron positivamente con la motivacion y el compromiso.

En su conclusion, los autores resaltan que el clima organizacional es un determinante
clave para la motivaciéon y compromiso docente, y por tanto para su retencién y efectividad.
Recomiendan promover estilos de liderazgo transformacional, fortalecer la comunicacion,
mejorar la justicia organizacional y ofrecer oportunidades de desarrollo profesional, a fin de
crear entornos mas saludables que potencien el desempefio del docente.

Quintanilla-Ayala et al (2022) en su investigacion denominada: incidencia del clima

laboral en el desempefio docente de la carrera de Licenciatura en Educacion Basica en la
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Universidad de las Fuerzas Armadas — ESPE, Ecuador, tuvo como objetivo determinar la
incidencia del clima laboral en el desempefio docente de la carrera de Licenciatura en
Educacion Basica. La investigacion se realiz con una poblacion total de 84 docentes, bajo
un censo, evitando la seleccion muestral y garantizando representatividad institucional.

El trabajo se desarroll6 bajo un enfoque mixto, combinando técnicas cuantitativas y
cualitativas, con métodos descriptivos, correlacionales, y procedimientos hipotético—
deductivos y inductivos—deductivos. Los resultados cuantitativos mostraron patrones
consistentes: los docentes reportaron niveles altos de cordialidad, compafierismo y
comunicacion positiva (por ejemplo, 71 de 84 docentes marcaron “muy de acuerdo” en la
afirmacion sobre trato respetuoso entre colegas), mientras que aspectos como carga laboral
y tiempos institucionales recibieron mayor nivel de desacuerdo. En relacion con el
desempefio docente, la mayoria sefialo estar “muy de acuerdo” en mantener una
comunicacion adecuada con los estudiantes (79 de 84 docentes) y en cumplir con los
estandares académicos establecidos. Se evidencio que los docentes con méas valoraciones
positivas en clima laboral también presentaban més valoraciones positivas en desempefio
docente, lo cual refuerza la existencia de un patrén sistematico entre ambos constructos.

Los hallazgos cualitativos subrayaron que un ambiente laboral saludable basado en
comunicacion asertiva, liderazgo adecuado, compromiso colectivo y relaciones
interpersonales positivas incrementa la motivacién, fortalece el trabajo en equipo y se refleja
directamente en mejores practicas docentes. También identificaron que el exceso de
comunicacion vertical y la falta de claridad en las directrices institucionales pueden
deteriorar tanto el clima laboral como el desempefio docente.

El estudio concluye que el clima laboral es un factor determinante para la calidad del
desempefio docente, y recomienda optimizar procesos institucionales para mejorar ambas

dimensiones.
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2.3.2. Antecedentes nacionales

Murga y Vasquez (2024), en su tesis titulada “Clima institucional y desempefio
docente en instituciones educativas de Santo Tomas — Cutervo, 2023”, determinaron la
relacion entre ambas variables en los niveles de primaria y secundaria. La investigacion, de
enfoque cuantitativo y disefio descriptivo-correlacional, trabajé con una muestra censal de
43 docentes, aplicando cuestionarios tipo Likert, los resultados revelaron una correlacion
positiva alta, con un coeficiente Rho de Spearman de 0.791.

Los autores concluyeron que un clima institucional favorable fundamentado en una
comunicacion eficiente, normas claras y liderazgo adecuado influye directamente en la
optimizacion del desempefio docente. Por ello, recomendaron fortalecer la gestion directiva,
comunicacion institucional, el apoyo pedagégico y la cohesion organizacional para
potenciar los resultados comunidad educativa de Santo Tomas.

Quispe Tinco (2023), en su tesis titulada “Clima organizacional y desempefio
docente en la Institucion Educativa Privada Agustiniano San Martin de Porres — UGEL 03”.
Tuvo como objetivo analizar el grado de relacion entre ambas variables dentro de un
contexto educativo privado. La investigacion trabajo con una muestra de 22 docentes,
seleccionados de manera censal, el estudio se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, con
un disefio no experimental, transversal y de nivel descriptivo—correlacional. En los
resultados se evidencia que el Rho de Spearman fue de 0.877, lo cual indica una correlacion
positiva alta y significativa entre el clima organizacional y el desempefio docente (p < 0.05).
El autor concluye que un clima organizacional favorable favorece directamente un mejor
desempefio docente, reforzando la importancia del ambiente institucional como factor
determinante en la calidad del trabajo pedagogico.

Cusi (2022), en su investigacion denominada clima organizacional y el desempefio
docente en las instituciones educativas de la UGEL 01 en Lima durante el afio 2021, empled

un enfogue cuantitativo, con un disefio no experimental, correlacional y de corte transversal.
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La muestra estuvo conformada por 60 docentes, el coeficiente Rho de Spearman para
determinar la relacion entre ambas variables dio como resultado (Rho = 0.742), lo que
evidencia que, a mejores percepciones del clima institucional, mayor es el nivel de
desempefio mostrado por los docentes.

En su conclusion principal, Cusi sefiala que el clima organizacional influye de
manera significativa sobre el desempefio del profesorado, destacando que las dimensiones
evaluadas especialmente liderazgo, motivacion y comunicacién se asocian directamente con
la mejora del trabajo docente y su compromiso institucional.

Javier Hinojosa (2024) en su tesis titulada “Clima organizacional y desempefio
docente en Instituciones Educativas del nivel primario, Junin”, el estudio tuvo como
proposito determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio docente en
tres instituciones educativas de la region Junin. La metodologia empleada fue de tipo basico,
con disefio correlacional no experimental y de corte transversal, sustentado en el método
cientifico y descriptivo. la muestra fue de 80 docentes de educacion primaria.

Entre los hallazgos, se identificé que el 48,75% de los docentes percibe el clima
organizacional como “favorable” y el 26,25% como “muy favorable”. En la dimension
autonomia, el 31,25% lo percibié como “neutral” y otro 31,25% como “favorable”; mientras
que la categoria “muy favorable” alcanzo6 el 37,5%.

En el andlisis inferencial, se evidencié una relacién directa y significativa entre clima
organizacional y desempefio docente con Rho = 0.575; p < 0.05, asi como correlaciones
significativas entre las dimensiones autonomia (Rho = 0.576), motivacion (Rho = 0.518) y
desempefio docente.

En sus conclusiones, el autor destaca que fortalecer el clima organizacional mediante
autonomia docente, motivacion y relaciones sociales positivas repercute de manera
favorable en el rendimiento pedagdgico, incidiendo a su vez en la calidad educativa de la

region Junin.
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2.3.2. Antecedentes locales

Ramos (2024), en su tesis de maestria titulada “Relacion del liderazgo directivo,
clima organizacional y desempefio laboral del personal docente y administrativo del Centro
Preuniversitario UNSAAC Cusco, 2024”, tuvo como objetivo principal establecer el grado
de relacién entre la gestion directiva, el entorno laboral y la eficiencia de los trabajadores.
El estudio se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental
correlacional, trabajando con una muestra de 105 colaboradores. Los resultados estadisticos
mediante la prueba Rho de Spearman arrojaron un coeficiente de 0.841, indicando una
correlacion positiva muy fuerte y significativa. La investigacion concluyé que un clima
organizacional 6ptimo, impulsado por un liderazgo asertivo, es el factor determinante para
elevar los niveles de desempefio laboral en las instituciones educativas de la region.

Riveros (2024), en su tesis de maestria para la Universidad Nacional de San Antonio
Abad del Cusco, titulada “Gestion educativa y desempeiio docente post pandemia en la
comunidad de interaprendizaje en el distrito de Abancay, Apurimac 2022”, investigd la
correlacion entre la gestion educativa y el desempefio docente, emple6 un enfoque
cuantitativo, de nivel correlacional y disefio no experimental. El estudio se aplico a una
muestra de 121 docentes. La hipotesis planteada sostuvo que la gestion educativa se
relaciona directa y significativa con el desempefio docente post. pandemia en la Comunidad
de Interaprendizaje en el distrito de Abancay, Apurimac 2022 Tras el andlisis estadistico, la
autora concluy6 que existe una relacion significativa entre ambas variables, destacando que
el aislamiento profesional y la falta de liderazgo administrativo tras la crisis sanitaria
debilitaron el desempefio docente local. Asimismo, menciona que la formacion inicial del
docente y la capacitacion integral ayuda a potencializar las competencias y habilidades del
maestro. Sugiere considerar dentro de la gestion educativa politicas de capacitacion docente
tanto en las instituciones educativas como en las comunidades de interaprendizaje, por ser

espacios que buscan la innovacion educativa centrado en la mejora de los aprendizajes y la
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convivencia de todos los miembros de la comunidad educativa sobre todo porque se
incentiva el desarrollo de las competencias y habilidades del profesor.

Este antecedente es crucial para la presente investigacion, ya que comparte el
escenario geografico y evidencia la necesidad de mejorar el climay la gestion para garantizar

la calidad educativa en las instituciones publicas de Abancay.

2.4. Hipotesis
2.4.1. Hipdtesis general

Existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el
desempefio docente en la Institucion Educativa San Francisco Solano de Tamburco -

Abancay, 2025

2.4.2. Hipdtesis especificas

1Existe unarelacion directa y significativa entre el estilo de liderazgo y el desempefio
docente en la Institucion Educativa San Francisco Solano de Tamburco — Abancay, 2025.

2Existe una relacion directa y significativa entre las relaciones interpersonales y el
desempefio docente en la Institucion Educativa San Francisco Solano de Tamburco —
Abancay, 2025.

3Existe una relacion directa y significativa entre las retribuciones y el desempefio

docente en la Institucion Educativa San Francisco Solano de Tamburco — Abancay, 2025

2.5. Identificacién de variables e indicadores

Variable 1: Clima organizacional

Variable 2: Desempefio
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Variable Deifiile o Def|n|c_:|on Dimensiones Indicadores items
conceptual operacional
Estilo de Aceptacion del
liderazgo estilo de
liderazgo.
Proactividad en
la conduccion
institucional.
Capacidad 1-7
“B1  clima motivacional
organizacional del liderazgo
esgfavorable directivo.
cuando Reconocimiento
satisface las oportuno  del
: Serefiere ala desempefio.
necesidades 9 - ——
evaluacion del Relaciones Comunicacion
personales de . . )
. estilo de interpersonales interpersonal.
los integrantes )
liderazgo, permanente
y eleva la ;
relaciones entre la
moral. Es . L
interpersonales direccion y el
desfavorable
y personal.
. | cuando frustra .
Variable 1: retribuciones. Apoyo y
. esas s -
Clima . En el andlisis fortalecimiento
L necesidades. )
organizacional : de sus profesional
El clima o .
- caracteristicas percibido en las
organizacional . .
) através de la relaciones 8- 13
influye en el g
formulacion laborales.
estado .
o de un Interaccion y
motivacional . . ./
cuestionario dialogo
de las A
ersonas v a de escala de institucional
P >y Likert. promovido por
su vez, éste C
YRR la direccion.
altimo influye i
. » Manejo y apoyo
en el primero .
i interpersonal en
(Chiavenato, -
la resolucion de
2011) )
conflictos.
Retribuciones Retribuciones
de bienestar
socioemocional. »
Retribuciones 20
formativas y de
desarrollo
profesional.
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Variable CEAEEL Deflnlglon Dimensiones Indicadores items
conceptual operacional
Plan de
ascensos y
recompensas.
Gestion
directiva de
politicas
remunerativas.
Motivacion
derivada de las
relaciones
laborales
positivas.
“La Bienestar y
evaluacion del motivacion
desempeiio es o vinculados al
o Motivacién del .
una El desempefio espacio laboral. | 1-6
o personal ! s
apreciacion docente se Disponibilidad
sistematica de evalla de recursos
cOdmo se tomando en tecnologicos.
desempenia cuenta Motivacion
una persona principios asociada a la
en un puesto y como flexibilidad y
. de su motivacion del apoyo
Variable 2: . apoyo
- potencial de personal, institucional.
Desempefio - —
desarrollo. evaluacion del Cumplimiento
docente ~ ~
Toda desempefio y del desempefio
evaluacion es | satisfaccion de curricular por
un proceso necesidades, competencias.
para estimular | que se evalla Percepcion
0 juzgar el a través de la externa de los
valor, formulacion resultados de
excelencia y de un . aprendizaje.
i i . Evaluacién del .
cualidades de cuestionario aluaclo ~de Frecuencia de 7-13
» desempefio X
una persona de escala de quejas
(Chiavenato, Likert. asociadas al
2011). desempefio
educativo.
Reconocimiento
comunitario del
desempefio
institucional.
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Variable

Definicion
conceptual

Definicién
operacional

Dimensiones

Indicadores

ftems

Satisfaccion de
necesidades

Satisfaccion de
necesidades
pedagdgicas y
didacticas.
Satisfaccion de
necesidades
tecnoldgicas
institucionales
Satisfaccion de
necesidades de
infraestructura
fisica segura.
Satisfaccion de
necesidades de
salud y
bienestar
laboral.

14 -
20
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CAPITULO 111
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1. Ambito de estudio: localizacion politica y geografica

a. Delimitacion espacial:

El distrito de Tamburco se encuentra ubicado al sur del Perd, en la Provincia de
Abancay, en el departamento de Apurimac. Politicamente forma parte de la regién Apurimac
y es uno de los nueve distritos que conforman la provincia de Abancay.

La investigacion se realizé en la Institucion Educativa San Francisco Solano, ubicada
en la Av. Garcilaso de la Vega S/N, distrito de Tamburco, provincia de Abancay,
departamento de Apurimac.

b. Delimitacion temporal:

La investigacion se desarroll6 en el mes de octubre del 2025.

Figura. Ubicacion de la I.E. San Francisco Solano, Tamburco — Abancay.

Nota: Ambito geogréfico del trabajo de investigacion.
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3.2. Tipo y nivel de investigacion
3.2.1. Tipo de investigacion.

La investigacion tiene la naturaleza de ser una investigacion bésica, la cual se
caracteriza por su enfoque en la adquisicion de conocimientos tedricos y su contribucion al
avance del entendimiento en un campo particular, sin la intencion inmediata de aplicar estos
conocimientos a problemas préacticos (Carrasco, 2005).

El enfoque de la presente investigacion es cuantitativo, debido a que se oriento a
evaluar la relacion entre las variables clima organizacional y desempefio docente en la
Institucion Educativa San Francisco Solano del distrito de Tamburco, provincia de Abancay.
Este enfoque permitio la recoleccion y el analisis de datos numéricos con el propésito de
establecer relaciones estadisticas entre las variables de estudio, conforme a lo sefialado por
Herndndez y Mendoza (2018).

Debido a que el propdsito de esta investigacion fue examinar la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio docente, se adoptd un disefio de investigacion no
experimental, de corte transversal y de tipo correlacional. En este tipo de disefio, los
fendmenos se observan en su contexto natural sin manipulacion de las variables, para
posteriormente ser analizados. En consecuencia, los datos se recopilaron en un solo
momento, con la finalidad de describir la relacion existente entre las variables en dicho

periodo, segn lo mencionado por Reyes y Boente (2019)

3.2.2. Nivel de investigacion.

La investigacion se desarrollé con un nivel descriptivo y correlacional, ya que se
enfoco describir las caracteristicas de las variables y determinar el grado de relacion entre
ellas. En este sentido, los estudios correlacionales permiten identificar si existe una relacion

entre dos 0 mas variables y esta relacion puede ser de naturaleza directa, inversa o en algunos
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casos inexistente. Este enfoque contribuye a la generacion de conocimiento relevante sobre

el fendmeno estudiado (Hernandez y Mendoza, 2018).

Donde:

M — Muestra conformada por los
docentes de la I.E. San Francisco Solano.
0O: — Observacion de la Variable 1
(clima organizacional)

0. — Observacion de la Variable 2
(desempefio docente)

I — Correlacion entre O:1 y O

3.3. Unidad de analisis

3.4. Poblacion de estudio

La poblacion se define como el conjunto total de elementos que relnen
caracteristicas comunes y cumplen con criterios previamente establecidos (Hernandez y
Mendoza, 2018). En ese sentido, la poblacion del estudio estuvo conformada por 31 docentes

de la Institucion Educativa San Francisco Solano de Tamburco — Abancay, 2025

3.5. Tamano de muestra

La muestra estuvo integrada por 31 docentes de la Institucion Educativa San
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Francisco Solano, quienes laboraron en el periodo lectivo 2025. La seleccion de los
participantes se realizé6 mediante un muestreo no probabilistico de tipo censal, al incluirse

la totalidad de la poblacién objeto de estudio

3.6. Técnicas de seleccion de muestra

No se aplicaron técnicas de seleccién de muestra, debido a que se trabajé con la
totalidad de la poblacién, conformada por 31 docentes de la Institucion Educativa San
Francisco Solano. Por lo que el estudio fue de tipo censal, al incluirse a todos los sujetos que
cumplieron con los criterios de inclusion establecidos, conforme a lo sefialado por
Hernandez Sampieri et al. (2020).

Criterio de inclusion:

- Docentes que aceptaron participar voluntariamente en el estudio.

- Docentes con contrato vigente al momento de la aplicacién del instrumento.

Criterio de exclusion:

- Docentes que no cuentan con el tiempo minimo para participar en la encuesta.

- Docentes que se encontraban de licencia durante el periodo de recoleccion de

datos.

- Personal administrativo u otros trabajadores que no desempefian funciones

docentes

3.7. Técnicas de recoleccion de informacion
3.7.1. Técnicas e instrumentos.

La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta. La cual permite recopilar
informacién de un conjunto de sujetos en un mismo momento, captando opiniones y

percepciones sobre el objeto de estudio (Hernandez Sampieri et al., 2020).
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Se utiliz6 como instrumento un cuestionario estructurado, conformado por preguntas

cerradas organizadas por dimensiones y disefiado bajo la escala de Likert

3.7.2. Validez

La validez se refiere al grado en que un instrumento mide de manera precisa el
constructo que pretende evaluar (Hernandez Sampieri et al., 2020). En ese sentido, para
garantizar la validez del instrumento de recoleccion de datos, se procedio a evaluar la
pertinencia y coherencia de su contenido.

La validez de contenido se determind mediante el juicio de expertos. Para ello, el
cuestionario fue sometido a la evaluacion de un panel conformado por tres profesionales en
educaciéon y expertos en metodologia de la investigacion. Los expertos analizaron el
instrumento considerando criterios de relevancia, adecuacion al contexto y claridad en la
redaccion de los items, emitiendo observaciones que permitieron realizar los ajustes

necesarios antes de su aplicacién definitiva

3.7.3. Confiabilidad.

La confiabilidad se refiere al grado en que un instrumento de medicion produce
resultados consistentes y estables al ser aplicado en condiciones similares (Hernandez
Sampieri et al., 2020). En ese sentido, un instrumento confiable garantiza que las mediciones
sean coherentes y replicables.

Debido a que el instrumento emple6 una escala tipo Likert, se realiz6 un andlisis de
confiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, utilizando el software estadistico
SPSS. Dicho analisis se efectud con los datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario a
la totalidad de la poblacion, conformada por 31 docentes, dado el caracter censal de la
investigacion. Este procedimiento permitio evaluar la consistencia interna del instrumento

y asegurar su robustez para el analisis de los resultados.
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Tabla 1

Confiabilidad del instrumento

Rango Magnitud
0.81a1.00 Muy alta
0.61a0.80 Alta
0.41a0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja
0.01a0.20 Muy baja

Nota: Tabla que indica los rangos para decidir la confiabilidad de un instrumento
segun Hernandez et al. (2006)
Tabla 2

Tabla de confiabilidad del instrumento de la variable clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,960 20

Nota: La tabla muestra que el valor de confiabilidad de Alpha de Cronbach para la
variable clima organizacional fue de 0.960, segun los rangos establecidos en la Tabla 1,
indica que el instrumento presenta muy alta confiabilidad.

Tabla 3

Confiabilidad del instrumento de la variable desempefio docente

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de

Cronbach elementos
,970 20
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Nota: La tabla muestra que el valor de confiabilidad de Alpha de Cronbach para la
variable desempefio docente fue de 0.970, seguin los rangos establecidos en la Tabla 1, indica

que el instrumento presenta muy alta confiabilidad.

3.7.3. Procedimiento de recoleccion de datos.

El proceso de recoleccion de datos en esta investigacion se llevd a cabo de manera
sistematica y organizada, respetando las etapas propias de un estudio cuantitativo no
experimental.

En primer lugar, se disefid un cuestionario estructurado tomando como base las
variables, dimensiones e indicadores definidos en el marco teérico. Este instrumento fue
revisado por expertos, quienes aportaron observaciones para mejorar la claridad y
pertinencia de cada item.

Con el cuestionario ajustado, se realiz6 una prueba piloto a los docentes. Esta etapa
permitid comprobar la confiabilidad del instrumento mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach.

Posteriormente, se gestiond la autorizacion con la direccién de la Institucion
Educativa San Francisco Solano de Tamburco — Abancay. Una vez obtenida, se coordiné
con los docentes para aplicar el cuestionario, explicandoles previamente el propoésito de la
investigacion y asegurando la confidencialidad de sus respuestas, destinadas Unicamente a
fines académicos.

La recoleccion de datos se realiz6 en el mes de octubre del 2025, acorde con el disefio
transversal del estudio, y se aplico a la totalidad de la poblacion conformada por 31 docentes,
bajo la modalidad presencial. Finalmente, los cuestionarios fueron revisados y organizados,
para luego ser codificados y procesados estadisticamente mediante el software SPSS version

26.0.
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3.8. Técnicas de analisis e interpretacion de la informacion

Procesamiento y analisis de datos

En el procesamiento de los datos de la presente investigacion se utilizo el software
estadistico SPSS version 26.0 para Windows, con la finalidad de organizar, analizar e
interpretar la informacion recopilada a través de los instrumentos aplicados. El
procedimiento fue siguiente:

Inicialmente, se realizé una revision de los datos obtenidos, con el proposito de
identificar posibles errores, omisiones o inconsistencias, garantizando asi la calidad y
confiabilidad de la informacion. Posteriormente, los datos fueron codificados mediante la
asignacion de valores numeéricos a las categorias de respuesta, lo que permitio su adecuado
registro y tratamiento estadistico.

Posteriormente los datos codificados fueron organizados de acuerdo con su escala y
nivel de medicion, asi como por variables, dimensiones e indicadores establecidos en el
estudio. A continuacion, se aplicaron técnicas de estadistica descriptiva, tales como
frecuencias, porcentajes, medias y desviacion estandar, y técnicas de estadistica inferencial,
orientadas a determinar el nivel de relacion entre las variables de estudio.

Los resultados fueron presentados de manera sistematica mediante tablas y graficos,
lo que facilito la interpretacion de los hallazgos y la identificacion de posibles relaciones
significativas entre las variables analizadas. Finalmente, se formularon las conclusiones en

funcion de los objetivos e hipdtesis planteadas, a partir del analisis estadistico realizado.

3.9. Técnicas para demostrar la verdad o falsedad de las hipotesis planteadas

En la presente investigacion se emplearon técnicas estadisticas de analisis
correlacional. En primer lugar, se evalud la distribucion de los datos mediante la prueba de

normalidad de Shapiro—Wilk, debido a que el tamafio de la poblacidn fue menor a 50 sujetos,
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especificamente 31 docentes, con el propoésito de determinar el estadistico mas adecuado
para el anélisis.

Los resultados obtenidos en dicha prueba evidenciaron que los datos no presentaron
una distribucién normal. En consecuencia, se aplicd el coeficiente de correlacion rho de
Spearman, el cual resulta apropiado cuando las variables se miden en escala ordinal, como
la escala tipo Likert, y cuando no se cumple el supuesto de normalidad.

A partir de la aplicacion de este coeficiente, se determind el grado, sentido y
significancia estadistica de la relacidn existente entre el clima organizacional y el desempefio
docente, lo que permiti6 aceptar o rechazar las hipétesis planteadas, de acuerdo con el nivel

de significancia establecido.



42

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Procesamiento, analisis, interpretacion y discusion de resultados

Tabla 4

Descriptivo de la variable clima organizacional

Clima organizacional

) ) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Bajo 2 6,5 6,5 6,5
L Medio 18 58,1 58,1 64,5
Vélido
Alto 11 35,5 35,5 100,0
Total 31 100,0 100,0
Figura 1

Barras de frecuencias de la variable clima organizacional

clima_organizacional

Porcentaje

Bajo Medio Alto

clima_organizacional

Nota: En la tabla 4 y la figura 1, se observa que el 58,06 % de los docentes percibe que el

clima organizacional de la institucién educativa se encuentra en un nivel medio, mientras
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que un 35,48 % considera que presenta un nivel alto. Por otro lado, el 6,45 % de los docentes
manifiesta que el clima organizacional se sitla en un nivel bajo.

Estos resultados evidencian que la mayoria de los docentes percibe el clima
organizacional entre niveles medio y alto, lo que sugiere la existencia de condiciones
organizacionales relativamente favorables en la institucion educativa. Sin embargo, la
presencia de un grupo minoritario que percibe un nivel bajo indica la necesidad de fortalecer
determinadas dimensiones del clima organizacional, a fin de contribuir a un mejor ambiente
laboral y al adecuado desempefio docente.

Tabla 5

Descriptivo de la dimension estilo de liderazgo

Estilo de liderazgo

) ) ) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

acumulado
Bajo 2 6,5 6.5 6,5
i Medio 19 61,3 61,3 67,7

Valido
Alto 10 32,3 32,3 100,0
Total 31 100,0 100,0
Figura 2

Barras de frecuencias de la dimension estilo de liderazgo

estilo_liderazgo

Porcentaje

BEajo Medio Alto

estilo_liderazgo
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Nota. En la tabla 5 y la figura 2, se observa que el 61,29 % de los docentes percibe
que el estilo de liderazgo en la institucion educativa se ubica en un nivel medio, mientras
que un 32,26 % considera que se encuentra en un nivel alto. Por otro lado, el 6,45 % de los
docentes manifiesta que el estilo de liderazgo se sitla en un nivel bajo.

Estos resultados evidencian que la mayoria de los docentes percibe el estilo de
liderazgo entre niveles medio y alto, lo que sugiere la presencia de préacticas directivas que,
en términos generales, favorecen el funcionamiento institucional. No obstante, la existencia
de un grupo minoritario que percibe un nivel bajo pone de manifiesto la necesidad de
fortalecer las estrategias de liderazgo, orientandolas hacia una mayor participacion,
comunicacion y reconocimiento del personal, con el fin de consolidar un clima
organizacional mas favorable y contribuir al mejoramiento del desempefio docente.

Tabla 6

Descriptivo de la dimension relaciones interpersonales

Relaciones interpersonales

] ] ) ] Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Bajo 3 9,7 9,7 9,7
) Medio 19 61,3 61,3 71,0
Valido
Alto 9 29,0 29,0 100,0

Total 31 100,0 100,0
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Figura 3

Barras de frecuencias de la dimensidn relaciones interpersonales

relaciones_interpersonales

Porcentaje

Bajo Medio Alto

relaciones_interpersonales

Nota. En la tabla 6 y la figura 3 se observa que el 61,29 % de los docentes percibe
que las relaciones interpersonales en la institucion educativa se ubican en un nivel medio,
mientras que un 29,03 % considera que se encuentran en un nivel alto. Por otro lado, el 9,68
% de los docentes manifiesta que estas relaciones se situan en un nivel bajo.

Estos resultados evidencian que la mayoria de los docentes percibe el clima de
convivencia entre niveles medio y alto, lo que sugiere una interaccién mayoritariamente
funcional. No obstante, el hecho de que casi un 10 % las califique como "bajas"” pone de
manifiesto la necesidad de fortalecer los vinculos socioafectivos y la comunicacién asertiva,
con el fin de consolidar un entorno laboral méas cohesionado y contribuir al bienestar del

personal docente
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Descriptivo de la dimension retribuciones
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Retribuciones

) ) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Bajo 9,7 9,7 9,7
Medio 61,3 61,3 71,0
Valido
Alto 29,0 29,0 100,0
Total 100,0 100,0
Figura 4

Barras de frecuencias de la dimension retribuciones

Porcentaje

Bajo

retribuciones

Medio

retribuciones

Alto

Nota: en la tabla 7, figura 4, se observa que el 61,29 % de los docentes percibe que

el clima organizacional se encuentra en un nivel medio, mientras que el 29,03 % considera

gue presenta un nivel alto. Por otro lado, el 9,68 % de los docentes manifiesta que las

retribuciones se sitlan en un nivel bajo.

Estos resultados evidencian que la mayoria de los docentes percibe la dimension de

retribuciones en niveles medio y alto, lo que sugiere que, en términos generales, la
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institucion educativa ofrece condiciones econdmicas y de reconocimiento aceptables. Sin

embargo, la predominancia del nivel medio indica que aln existen aspectos susceptibles de

mejora, especialmente en lo referido a incentivos, compensaciones y reconocimiento al

desempefio docente.

Asimismo, la presencia de un grupo minoritario que percibe un nivel bajo de

retribuciones pone de manifiesto la necesidad de fortalecer esta dimension, con el fin de

mejorar la satisfaccion laboral, incrementar la motivacion del personal docente y contribuir

al fortalecimiento del clima organizacional en la institucion educativa.

Tabla 8

Descriptivo de la variable desempefio docente

Desempefio docente

] ] ) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Bajo 5 16,1 16,1 16,1
Medio 15 48,4 48,4 64,5
Vélido
Alto 11 35,5 35,5 100,0
Total 31 100,0 100,0




48

Figura 5

Barras de frecuencias de la variable desempefio docente

desempeno_docente

Porcentaje

Bajo Medio Alto

desempeno_docente

Nota: en la tabla 8, figura 5 se observa que el 48,39 % de los docentes presenta un
nivel medio de desempefio, mientras que el 35,48 % alcanza un nivel alto. Por otro lado, el
16,13 % de los docentes evidencia un nivel bajo de desempefio docente.

Los resultados muestran que la mayoria de los docentes se concentra en los niveles
medio y alto de desempefio, lo que indica que, en general, los docentes cumplen de manera
adecuada con sus funciones pedagdgicas y profesionales dentro de la institucion educativa.
No obstante, la mayor proporcién en el nivel medio sugiere que aun existen aspectos
susceptibles de mejora relacionados con la planificacion, ejecucion y evaluacion del proceso
de ensefianza-aprendizaje.

Asimismo, la presencia de un porcentaje significativo de docentes con nivel bajo de
desempefio evidencia la necesidad de implementar estrategias de fortalecimiento
profesional, tales como capacitacion continua, acompafiamiento pedagdgico y mecanismos

de evaluacion formativa, con el fin de elevar el rendimiento docente y garantizar una
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Tabla 9

Descriptivo de la dimension motivacion personal
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Motivacion personal

) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido

acumulado
Bajo 4 12,9 12,9
, Medio 18 58,1 71,0

Valido
Alto 9 29,0 100,0
Total 31 100,0
Figura 6

Barras de frecuencias de la dimension motivacion personal

motivacion_personal

Porcentaje

Bajo

motivacion_personal

Alto

Nota: en la tabla 9, figura 6, se observa que el 58,06 % de los docentes presenta un

nivel medio de motivacion, mientras que el 29,03 % evidencia un nivel alto. Por otro lado,

el 12,90 % de los docentes manifiesta un nivel bajo de motivacion personal.

Los resultados muestran que la mayoria de los docentes se concentra en los niveles

medio y alto de motivacion personal, lo que indica que, en términos generales, los docentes
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mantienen un grado aceptable de compromiso e interés por sus labores profesionales dentro
de la institucion educativa. No obstante, la predominancia del nivel medio sugiere que
existen factores que podrian estar limitando una mayor motivacion, tales como el
reconocimiento, las oportunidades de desarrollo profesional o las condiciones laborales.
Asimismo, la presencia de un grupo minoritario de docentes con nivel bajo de
motivacion personal evidencia la necesidad de implementar estrategias orientadas al
fortalecimiento motivacional, como programas de incentivos, reconocimiento al desempefio
y mejora del clima organizacional, a fin de promover un mayor compromiso institucional y

un mejor desempefio docente.

Tabla 10

Descriptivo de la dimension evaluacion de desempefio

Evaluacién de desempefio

] ) ) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Bajo 2 6,5 6,5 6,5
) Medio 20 64,5 64,5 71,0
Vélido
Alto 9 29,0 29,0 100,0

Total 31 100,0 100,0
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Figura 7

Barras de frecuencias de la dimension evaluacién de desempefio

evaluacion_desemperio

Porcentaje

Bajo Medio Alto

evaluacion_desemperio

Nota: en la tabla 10, figura 7, se observa que el 64,52 % de los docentes percibe esta
dimensién en un nivel medio, mientras que el 29,03 % considera que se encuentra en un
nivel alto. Por otro lado, el 6,45 % de los docentes manifiesta que la evaluacién del
desempefio se sitUa en un nivel bajo.

Los resultados evidencian que la mayoria de los docentes percibe la evaluacion del
desempefio en un nivel medio, lo que sugiere que los procesos de evaluacidn existentes son
aceptables, pero ain no alcanzan un nivel 6ptimo en términos de claridad, objetividad y
retroalimentacion. El porcentaje significativo de docentes que percibe esta dimension en un
nivel alto indica que una parte del personal reconoce la existencia de mecanismos adecuados
para valorar su desempefio profesional.

No obstante, la presencia de un grupo minoritario que percibe un nivel bajo en la
evaluacion del desempefio evidencia la necesidad de fortalecer los procedimientos

evaluativos, promoviendo criterios transparentes, comunicacion efectiva de los resultados y
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acciones de mejora continua, a fin de contribuir al desarrollo profesional docente y al
fortalecimiento del desempefio institucional.
Tabla 11

Descriptivo de la dimension satisfaccion de necesidades

Satisfaccion de necesidades

) ) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Bajo 5 16,1 16,1 16,1
. Medio 17 54,8 54,8 71,0
Vélido
Alto 9 29,0 29,0 100,0
Total 31 100,0 100,0
Figura 8

Barras de frecuencias de la dimension satisfaccion de necesidades

satisfaccion_necesidades

60

Porcentaje

Bajo Medio Alto

satisfaccion_necesidades

Nota: en la tabla 11, figura 8, se observa que el 54,84 % de los docentes percibe esta
dimensién en un nivel medio, mientras que el 29,03 % considera que se encuentra en un
nivel alto. Por otro lado, el 16,13% de los docentes manifiesta que la evaluacion del

desempefio se situa en un nivel bajo.
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Predomina un nivel medio de satisfaccion de necesidades, lo que indica que, aunque
los docentes no se sienten totalmente insatisfechos, tampoco perciben que sus necesidades
estén plenamente cubiertas. Casi un tercio se ubica en el nivel alto, lo que sugiere que existe
un grupo importante que si percibe condiciones favorables, pero todavia convive con un
porcentaje no menor con nivel bajo.

Anélisis inferencial
Prueba de normalidad.

La investigacion abarcé una muestra de 31 personas, y se empled la prueba
estadistica de Shapiro-Wilk para determinar si los datos seguian una distribucién normal o
no. De esta manera, se consideraron los criterios correspondientes.

Confianza= 95%

Nivel de significancia: a = 5% (Margen de error) Regla de decision:

Sip > o — se acepta la hipdtesis nula

Si p< a — se acepta la hipotesis alterna.

Ho: Los datos provienen de una distribucion normal

Ha: Los datos no provienen de una distribucion normal.

Pruebas de normalidad
Tabla 12

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistic
gl Sig. Estadistico gl Sig.
0

Clima
organizacion ,155 31 ,055 ,899 31 ,007
al
Desemperfio

,165 31 ,032 ,893 31 ,005

docente
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a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota: Tabla que describe la prueba de normalidad de las variables clima organizacional y
desempefio docente.

Interpretacion: Los resultados de las variables clima organizacional y desempefio
docente no siguen una distribucion normal, ya que el valor p es = 0,007 y p es =0,005,
inferior al nivel de significancia o = 0,05. Por esta razon, se aplico la prueba no paramétrica

de Spearman, dado que se trata de una investigacion de tipo correlacional.

4.2. Pruebas de hipotesis

Para determinar la distribucion de los datos, se aplicé la prueba de bondad de ajuste
de Shapiro-Wilk Los resultados indicaron que la muestra presenta una distribucion no
paramétrica, dado que el valor de significancia (p < 0,05) fue menor al nivel critico
establecido.

Por lo tanto, para la prueba de hipoétesis se utilizo el coeficiente de correlacion de
Rho de Spearman. Este estadistico es idoneo para datos que no se ajustan a la normalidad,
permitiendo evaluar la magnitud y direccién de la relacion entre variables de nivel de
medicién ordinal o de intervalo. Su uso es frecuente en investigaciones de las areas sociales,
educativas y psicoldgicas. Los valores se encuentran en el rango de 1 al -1 siendo una
correlacion positiva perfecta y correlacion negativa alta respectivamente y el indicador 0
indica que no existe correlacion entre dichas variables. El estadistico de correlacion esta
estandarizado mediante tablas y niveles de significancia menor a 0,05 lo que indica un 95%
de confianza y un 5% de margen de error.

Tabla 13

Valorizacién estandarizada de correlacién de Rho Spearman



Contrastacion de la hipdtesis general

Hi: Existe una relacion directa y significativa entre el clima
organizacional y el desempefio docente en la Institucion Educativa San Francisco
Solano de Tamburco - Abancay, 2025

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el clima
organizacional y el desempefio docente en la Institucion Educativa San Francisco

Solano de Tamburco - Abancay, 2025
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Tabla 14

Analisis de correlacion para la hipétesis general
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Correlaciones

Coeficiente de correlacion

V1 Sig. (bilateral)
N
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion
V2 Sig. (bilateral)
N

Clima

organizacional

1,000

31
,937"
,000
31

Desempefio

docente

,937”
,000
31
1,000

31

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. En la tabla 14 se presenta la correlacion de Spearman entre el clima

organizacional y desempefio docente con un indice de 0.937, tanto para el clima

organizacional y desempefio docente, con un valor de significancia de 0.000 para ambas

variables el cual es inferior al umbral de 0,05. Debido a que el p-valor es menor al nivel de

significancia establecido (p < 0,05), se rechaza la hip6tesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis

alterna (Hy).

Esto indica que hay una correlacion positiva muy fuerte entre el clima organizacional

y desempefio docente. Es decir, en el contexto en la Institucion Educativa San Francisco

Solano de Tamburco, se evidencia que el clima organizacional influye directamente en el

desempefio docente, cuando los docentes perciben un ambiente institucional favorable

(comunicacion, apoyo, confianza, motivacion), su rendimiento académico y profesional

tiende a mejorar de manera notable.
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4.2.1. Prueba de hipotesis especifica 1

H1: Existe una relacion directa y significativa entre el estilo de liderazgo
y el desempefio docente en la Institucion Educativa San Francisco Solano de
Tamburco — Abancay, 2025.

Ho: No existe una relaciéon directa y significativa entre el estilo de
liderazgo y el desempefio docente en la Institucién Educativa San Francisco
Solano de Tamburco — Abancay, 2025.

Tabla 15

Analisis de correlacion para la hipdtesis especifica 1

Correlaciones

Estilo de Desempefio
liderazgo docente
Coeficiente de correlacion 1,000 ,910"
Estilo de ) )
) Sig. (bilateral) . ,000
liderazgo
N 31 31
Rho de Spearman o ]
Coeficiente de correlacion ,910™ 1,000
Desempeii ) )
Sig. (bilateral) ,000
o docente
31 31

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. En la tabla 15 se detallan los resultados del analisis de correlacion de Spearman
para una muestra de 31 docentes. Se hall6 un coeficiente de correlacion de rs = 0,910 entre
la dimension Estilo de liderazgo y la variable Desempefio docente, con un valor de
significancia bilateral de p = 0,000. Debido a que el p-valor es menor al nivel de significancia
critica de 0,01 (p < 0,01), se rechaza la hip6tesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alterna
(H1).

Estos resultados demuestran la existencia de una correlacion positiva muy fuerte y
estadisticamente significativa. En el contexto de la Institucion Educativa San Francisco

Solano de Tamburco, esto evidencia que el estilo de liderazgo ejercido por los directivos
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tiene una incidencia directa y profunda en el desempefio de los maestros. Un liderazgo
efectivo, orientado a la guia y el apoyo, se vincula estrechamente con un cumplimiento de

las funciones pedagdgicas y profesionales del docente.
4.2.2. Prueba de hipotesis especifica 2

Hi: Existe una relacion directa y significativa entre las relaciones
interpersonales y el desempefio docente en la Institucion Educativa San Francisco
Solano de Tamburco — Abancay, 2025.

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre las relaciones
interpersonales y el desempefio docente en la Institucion Educativa San Francisco
Solano de Tamburco — Abancay, 2025.

Tabla 16

Analisis de correlacion para la hipdtesis especifica 2

Correlaciones

Relaciones
) Desemperni
interpersonale
o docente
s
Relaciones Coeficiente de correlacion 1,000 ,933"
interpersonal Sig. (bilateral) . ,000
es N 31 31
Rho de Spearman o ) »
Coeficiente de correlacion ,933 1,000
Desempefio ) )
Sig. (bilateral) ,000
docente
N 31 31

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. En la Tabla 16 se detallan los resultados del andlisis de correlacion de
Spearman para una muestra de 31 docentes. Se hall6 un coeficiente de correlacion de rs =
0,933 entre dimension Relaciones interpersonales y la variable Desempefio docente, con un
valor de significancia bilateral de p = 0,000. Debido a que el p-valor es menor al nivel de

significancia critica de 0,01 (p < 0,01), se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la
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Estos resultados demuestran la existencia de una correlacion positiva muy fuerte y

estadisticamente significativa. En el contexto de la Institucién Educativa San Francisco

Solano de Tamburco, esto evidencia que la calidad de las interacciones y vinculos entre los

miembros de la comunidad educativa tiene una incidencia directa y profunda en el

desempefio de los maestros. Un entorno basado en relaciones interpersonales de

colaboracién, respeto y comunicacién asertiva se vincula estrechamente con un

cumplimiento 6ptimo de las funciones pedagdgicas y profesionales del docente.

4.2.3 Prueba de hipotesis especifica 3

H1: Existe una relacion directa y significativa entre las retribuciones y el
desempefio docente en la Institucion Educativa San Francisco Solano de
Tamburco — Abancay, 2025

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre las retribuciones y
el desempefio docente en la Institucion Educativa San Francisco Solano de
Tamburco — Abancay, 2025.

Tabla 17

Analisis de correlacion para la hipdtesis especifica 3

Correlaciones

Retribucione

S

Coeficiente de correlacion 1,000
Retribucione ) )

Sig. (bilateral)
s

N 31

Rho de Spearman o ) N

Coeficiente de correlacion ,937
Desemperio . )

Sig. (bilateral) ,000
docente

N 31

Desempen
o docente
,937"

,000

31

1,000

31

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: En la Tabla 17 se detallan los resultados del anélisis de correlacion de Spearman para
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una muestra de 31 docentes. Se hall6 un coeficiente de correlacion de rs = 0,937 entre la
dimension Retribuciones y la variable Desempefio docente, con un valor de significancia
bilateral de p = 0,000. Debido a que el p-valor es menor al nivel de significancia critica de
0,01 (p <0,01), se rechaza la hip6tesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1).

Estos resultados demuestran la existencia de una correlacion positiva muy fuerte y
estadisticamente significativa. En el contexto de la Institucién Educativa San Francisco
Solano de Tamburco, esto evidencia que la percepcion sobre las retribuciones y el
reconocimiento recibido tiene una incidencia directa y profunda en el desempefio de los
maestros. Un sistema de retribuciones que satisfaga las expectativas del personal se vincula
estrechamente con un cumplimiento 6ptimo de las funciones pedagégicas y profesionales

del docente.

4.3. Presentacion de resultados
4.3.1. Discusioén

Los resultados del presente estudio evidencian una relacion altamente significativa
entre el clima organizacional y el desempefio docente, obteniéndose coeficientes de Rho de
Spearman que oscilan entre 0.910 y 0.937, con un nivel de significancia de p = 0.000. Estos
valores representan una correlacion muy alta, lo que indica que un clima organizacional
favorable se asocia directamente con un mejor desempefio profesional de los docentes de la
Institucion Educativa San Francisco Solano de Tamburco.

Estos hallazgos coinciden de manera solida con la literatura nacional y
latinoamericana reciente. Por ejemplo, Cusi (2022) report6 una relacion positiva alta entre
clima organizacional y desempefio docente (Rho = 0.742), sefialando que dimensiones como
liderazgo, motivacién y comunicacion influyen significativamente en el desempefio

pedagdgico. Del mismo modo, Quispe (2023) encontr6 una correlacion ain mayor (Rho =
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0.877) en un contexto privado de Lima, reafirmando que la percepcién del clima laboral
determina directamente el rendimiento docente. Los resultados de Murga y Vasquez (2024)
también respaldan este patron, con un coeficiente de Rho = 0.791, concluyendo que el clima
institucional constituye un factor predictor esencial del desempefio del profesorado.
Asimismo, Javier Hinojosa (2024) hallé una relacion moderada pero significativa (Rho =
0.575), lo cual confirma que, pese a las diferencias contextuales, el clima organizacional
mantiene una influencia constante sobre el desempefio educativo.

En el caso del presente estudio, los valores obtenidos superan a la mayoria de
investigaciones mencionadas, posicionandose entre los coeficientes mas altos reportados en
la region, lo que sugiere que en la institucion evaluada las condiciones del clima
organizacional ejercen un impacto especialmente fuerte en el desempefio docente. Esto
puede deberse al peso especifico de las dimensiones evaluadas: estilo de liderazgo (Rho =
0.910), relaciones interpersonales (Rho = 0.933) y retribuciones (Rho = 0.937), todas de
magnitud muy alta. Esto respalda la idea de que no solo el clima general influye en el
desempefio, sino que dimensiones especificas del ambiente institucional pueden potenciar o
limitar el trabajo docente.

Los resultados también guardan coherencia con los antecedentes internacionales. Por
ejemplo, Juarez (2012) concluyé que el clima organizacional mostraba una alta correlacion
positiva con la satisfaccién laboral en el contexto de salud, lo cual es comparable al impacto
que las condiciones organizacionales tienen aqui sobre el desempefio docente. Nieves (2011)
reportdé una relacion altamente significativa entre desempefio docente y clima
organizacional, reafirmando que un entorno institucional adecuado favorece practicas
pedagdgicas efectivas. De igual modo, estudios como Selamat et al. (2013) en Malasia y
Bentil (2021) en Ghana demostraron que el liderazgo, la comunicacion y la cohesién del

equipo docente son factores determinantes del rendimiento profesional.
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A nivel mas reciente, Ramjauny et al. (2025) encontré un Rho = 0.617 al analizar
clima organizacional y satisfaccion laboral, lo que nuevamente confirma la consistencia de
la asociacion entre clima institucional y resultados laborales del personal educativo.

El presente estudio refuerza esta evidencia internacional, destacando que las
dimensiones de liderazgo, relaciones humanas y retribuciones constituyen factores
fuertemente asociados con el desempefio, alcanzando correlaciones incluso superiores a las
reportadas en estudios previos. Este nivel de correlacion sugiere que la Institucién Educativa
San Francisco Solano presenta patrones organizacionales donde la valoracién del climay su
impacto en el trabajo docente se encuentran intensamente vinculados.

Finalmente, la tendencia consistente tanto en el entorno local como internacional
indica que el clima organizacional es un componente estructural del desempefio docente, y
que su fortalecimiento implica mejoras no solo en el rendimiento individual, sino también
en la calidad del servicio educativo. Esto destaca la importancia de promover politicas
institucionales que fortalezcan el liderazgo pedagdgico, las relaciones interpersonales

positivas y mecanismos de retribucién y reconocimiento profesional.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES

Primera: los resultados confirman una relacion altamente significativa entre el clima
organizacional y el desempefio docente, con coeficientes de Rho entre 0.910 y 0.937 (p =
0.000). Esto demuestra que un clima institucional favorable se asocia directamente con un
mejor desempefio profesional de los docentes. La magnitud de la correlacion supera los
valores reportados en estudios previos (Cusi, 2022; Quispe, 2023; Murga & Vasquez, 2024;
Javier Hinojosa, 2024), ubicandose entre los niveles mas altos encontrados en
investigaciones latinoamericanas. En consecuencia, la hipotesis general se acepta: el clima
organizacional influye significativamente en el desempefio docente.

Segunda: se verifico que el estilo de liderazgo presenta una correlacion alta con el
desempefio docente (Rho = 0.910; p = 0.000), lo cual indica que la forma en que el directivo
conduce, comunica y gestiona los procesos institucionales impacta de manera directa en el
rendimiento del profesorado. Este resultado es congruente con estudios nacionales e
internacionales (Quispe, 2023; Selamat et al., 2013; Bentil, 2021), los cuales demuestran
que el liderazgo pedagogico es uno de los principales predictores del desempefio docente.
Por tanto, la hipotesis especifica 1 se acepta.

Tercera: La dimensidn relaciones interpersonales obtuvo una correlacion muy alta con el
desempefio docente (Rho = 0.933; p = 0.000), evidenciando que el clima de respeto,
colaboracién y comunicacion entre los miembros de la institucion influye directamente en
el desempefio profesional. Estos hallazgos coinciden con investigaciones como las de Cusi
(2022), Javier Hinojosa (2024) y Nieves (2011), que sefialan que un ambiente relacional
positivo favorece practicas pedagdgicas efectivas y mayor compromiso docente. En

consecuencia, se acepta la hipdtesis especifica 2.
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Cuarta: La dimension retribuciones alcanzé el coeficiente méas alto (Rho = 0.937; p =
0.000), lo cual indica que los incentivos, reconocimientos y mecanismos de valoracion
institucional influyen fuertemente en el desempefio docente. Este resultado se alinea con los
estudios de Juérez (2012), Quintanilla et al. (2022) y Ramjauny et al. (2025), quienes
afirman que las recompensas laborales y la percepcion de justicia organizacional estan
estrechamente vinculadas con el rendimiento profesional. Por ello, la hipétesis especifica 3

se acepta.
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SUGERENCIAS

Primero. Al director de la Institucion Educativa San Francisco Solano, se recomienda
implementar acciones de gestion orientadas al fortalecimiento del clima organizacional,
promoviendo un ambiente laboral basado en la comunicacién, el respeto y el trabajo
colaborativo. EI mejoramiento del clima organizacional permitird generar condiciones
favorables que influyan positivamente en el desempefio docente, contribuyendo a una mayor
motivacion, compromiso institucional y eficacia en el cumplimiento de las funciones
pedagdgicas.

Segundo. Al director de la Institucion Educativa San Francisco Solano: se recomienda
implementar un Plan Estratégico a partir del modelo de liderazgo resonante, centrado en la
inteligencia emocional y la retroalimentacion constructiva. Dado que el liderazgo influye
directamente en la percepcion del entorno, garantizando canales de comunicacion abiertos
que permitan al docente sentirse respaldado en su labor diaria.

Tercero. A los docentes de la Institucion Educativa San Francisco Solano: se les recomienda
fortalecer el trabajo colaborativo y a construir comunidades de aprendizaje vivas, a través
de talleres de integracion y espacios de resolucién de conflictos. Promover relaciones
interpersonales sanas no solo enriquece la convivencia diaria, sino que también brinda
claridad en los roles y potencia el desempefio colectivo. De esta manera, el personal puede
desenvolverse en un ambiente de confianza mutua.

Cuarto. Al equipo directivo y administrativo: se recomienda implementar un Programa de
Reconocimiento e Incentivos no Monetarios (salario emocional), que reconozca los logros
y el esfuerzo de los docentes. Se sugiere que se realice felicitaciones publicas, entrega de
resoluciones de agradecimiento 0 acceso a capacitaciones especializadas, con el fin de
fortalecer la dimension de retribucion, la cual ha demostrado tener una correlacion

significativa con el compromiso y la eficacia laboral del trabajador.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

12

Solano de Tamburco - Abancay, 2025?
Preguntas especificas

1. ¢Cudl es la relacion entre el estilo de
liderazgo y el desempefio docente en la
Institucion  Educativa San  Francisco
Solano de Tamburco — Abancay, 2025?

2. ;Cual es la relacion entre las relaciones
interpersonales y el desempefio docente en
la Institucion Educativa San Francisco
Solano de Tamburco — Abancay, 2025?

3. ¢Cudl es la relacion entre las
retribuciones y el desempefio docente en la
Francisco

Institucion  Educativa San

Solano de Tamburco — Abancay, 2025?

Objetivos especificos

1. Establecer la relacion entre el estilo de
liderazgo y el desempefio docente en la
Institucion  Educativa San  Francisco
Solano de Tamburco — Abancay, 2025.

2. Identificar la relacion entre las
relaciones interpersonales y el desempefio
docente en la Institucion Educativa San
Francisco Solano de Tamburco — Abancay,
2025.

3. Precisar la relacion que existe entre las
retribuciones y el desempefio docente en la
Francisco

Institucion  Educativa San

Solano de Tamburco - Abancay,

2025.investigacion

Hipotesis especificas

1. Existe una relacion directa y significativa entre el
estilo de liderazgo y el desempefio docente en la
Institucion Educativa San Francisco Solano de
Tamburco — Abancay, 2025.

2. Existe una relacion directa y significativa entre las
relaciones interpersonales y el desempefio docente en
la Institucion Educativa San Francisco Solano de
Tamburco — Abancay, 2025.

3. Existe una relacion directa y significativa entre las
retribuciones y el desempefio docente en la Institucion
Educativa San Francisco Solano de Tamburco —
Abancay, 2025

Clima organizacional
Dimensiones:

Estilo de Liderazgo.
Relaciones interpersonales.

Retribuciones.

Variable 2:

Desempefio docente
Dimensiones:
Motivacion del personal.

Evaluacion del desempefio.

Satisfaccion de necesidades.

- Disefio de investigacion:
No experimental de
transversal.

- Poblacién:

31 docentes

- Muestra:

31 docentes

- Muestreo:

Censal

- Técnica:

Encuesta.

PREGUNTAS DE INVESTIGACION OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
DIMENSIONES
Hipdtesis general - Enfoque:

Objetivo general Existe una relacion directa y significativa entre el Cuantitativo
Pregunta general Determinar la relacion entre el clima | clima organizacional y el desempefio docente en la -Tipo de investigacion:
¢Cudl es la relacién entre el clima | organizacional y el desempefio docente en | Institucion Educativa San Francisco Solano de Bésica
organizacional y el desempefio docente en | la Institucién Educativa San Francisco | Tamburco - Abancay, 2025 -Alcance de la investigacion:
la Institucion Educativa San Francisco | Solano de Tamburco - Abancay, 2025. Variable 1: Correlacional

corte

- Instrumento de recoleccion de

datos:

Cuestionario estructurado.




Anexo 2. Matriz de operacionalizacién de variables

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Items
Estllo de Aceptacion del estilo de liderazgo.
liderazgo . o
Proactividad en la conduccion institucional. 1_7
Capacidad motivacional del liderazgo directivo.
Reconocimiento oportuno del desempefio.
El _cllma orgamzaqonal es favorable ) Relaciones Comunicacién interpersonal.
cuando satisface las necesidades personales interpersonales L
de los integrantes y eleva la Se refiere a la evaluacion del estilo de permanente entre la direccion y el personal.
Variable 1: moral. Es desfavorable cuando frustra liderazgo, relaciones interpersonales y Apoyo y fortalecimiento profesional percibido en las relaciones 8-13
Clima esas retribuciones. En el analisis de sus laborales.
organizacional necesidades. El clima organizacional influye caracteristicas a través de la formulacion Int i6n v didlodo institucional id la direccit
en el estado motivacional de las personasya |  de un cuestionario de escala de Likert. nteraccion y dialogo Institucional promovido por la direccion.
su vez, éste ultimo influye en el primero” Manejo y apoyo interpersonal en la resolucién de conflictos.
(Chiavenato, 2011) Retribuciones Retribuciones de bienestar socioemocional.
Retribuciones formativas y de desarrollo profesional.
Plan de ascensos y recompensas. 14-20
Gestion directiva de politicas remunerativas.
Motivacion derivada de las relaciones laborales positivas.
Motivacion del Bienestar y motivacién vinculados al espacio laboral. 1-6
personal Disponibilidad de recursos tecnolégicos.
Motivacion asociada a la flexibilidad y apoyo institucional.
“La evaluacion del desempefio es una Cumplimiento del desempefio curricular por competencias.
apreciacion sistematica de como se = , i6 i6 izaj
_ . p C El desempefio docente se evaltia tomando EvaIuacnon~deI Percepcion externa de los resultados de aprendizaje. 7.13
Variable 2. desempefia Uina persona en un puestoy de su | o) o o2 brincipios como motivacion del desempefio Frecuencia de quejas asociadas al desempefio educativo
Desempefio potencial de desarrollo. Toda evaluacion es personalpevalﬁacién del desempefio y que) p )
docente un proceso para estimular o juzgar el valor, B - . Reconocimiento comunitario del desempefio institucional.
Proceso p ; Juzg - satisfaccion de necesidades, que se evalla P
excelencia y cualidades de una persona . L
: a través de la formulacion de un
(Chiavenato, 2011). tionario d la de Likert . » . . .
cuestionario de éscala de Likert. Satisfaccion de necesidades pedagdgicas y didécticas.
Satisfaccion de Satisfaccion de necesidades tecnoldgicas institucionales 14-20

necesidades

Satisfaccion de necesidades de infraestructura fisica segura.
Satisfaccion de necesidades de salud y bienestar laboral.
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Anexo 3. Instrumento
UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN EDUCACION
CUESTIONARIO DIRIGIDO AL PERSONAL DOCENTE DE LA L.LE. SAN

FRANCISCO TAMBURCO

INSTRUCCIONES: Estimado (a) docente, le solicitamos responder el
siguiente cuestionario conformado por 20 items. Relacionados con el clima
organizacional. Cada item presenta cinco alternativas de respuesta.

Por favor, marque con un aspa (X) la opcidn que usted ve por mas adecuada;
teniendo en cuenta la siguiente escala de valoracion:

VALORACION
1 = Nunca 2 = Casi nunca 3 = A veces 4 =Con 5 = Siempre
frecuencia
VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL Escala de Likert
N° DIMENSION 1: Estilo de liderazgo 1 2 3 4 5

1 |Estade acuerdo con el liderazgo que esta ejerciendo el
director de la Institucion

2 [Considera que el director esta ejerciendo un liderazgo
proactivo

3 |Consideras que existe un clima laboral adecuado desde la
direccion hacia el personal docente y administrativo

4 |Su desempefio, estd motivado positivamente por el liderazgo
del director

5 |Se siente Ud. parte importante de los logros académicos que
esta alcanzando la Institucion

6 |Los logros alcanzados son reconocidos oportunamente por el
director

7 |Se evidencian logros significativos en la gestion institucional

N° [DIMENSION 2: Relaciones interpersonales 1 2 3 4 5

Existe comunicacion permanente entre el directory el
personal docente y administrativo de la I.E.

Se considera capacitado profesionalmente para responder a
las exigencias académicas de la I.E.

La direccion de la I.E. propicia reuniones con el personal

10 docente

Se genera un buen trato y confianza mutua entre la direccion

11 el




I.E. y el personal docente.

12

Se practica el trabajo en equipo en la Institucién.

13

Existe consejeria profesional para los conflictos internos que
se generan en el personal docente.

NO

DIMENSION 3: Retribuciones

14

La Direccion de la I.E. lleva a cabo acciones de bienestar
socioemocional.

15

La direccion de la I.E. se preocupa por la capacitacién
permanente del personal docente y administrativo

16

Existe un plan de ascensos y de recompensas en la Institucion

17

La retribucidn econémica que se percibe de la institucion es
oportuna

18

La direccidn gestiona retribuciones resolutivas para el
personal docente

19

Los cargos directivos ejercen liderazgo en la institucion
educativa

20

Se imparte un trato agradable y respetuoso entre el personal
directivo y docentes.

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION




ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRIA EN EDUCACION

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO

CUESTIONARIO DIRIGIDO AL PERSONAL DOCENTE DE LA I.E. SAN

FRANCISCO TAMBURCO

INSTRUCCIONES: Estimado (a) docente, le solicitamos responder el
siguiente cuestionario conformado por 20 Items. Relacionados con el
desempefio docente. Cada item presenta cinco alternativas de respuesta.

Por favor, marque con un aspa (X) la opcion que usted ve por mas adecuada;

teniendo en cuenta la siguiente escala de valoracion:

VALORACION

1 = Nunca 2 = Casi nunca 3 = A veces 4 = Con frecuencia

5 = Siempre

VARIABLE DESEMPENO DOCENTE

Escala de Likert

N° [DIMENSION 1: Motivacion del personal 3 4 5
Existen adecuadas relaciones laborales entre la direccion

1 ldelal.E. y los trabajadores de la Institucién.
Considera que las aulas y las oficinas de la Institucién son

2 espaciosas y ventiladas.
La Institucién cuenta con TICs tales como equipos de

3 computo, de multimedia e internet que brinden una buena
educacion.

4 [El mobiliario, en las oficinas y en las aulas, es el mas
idéneo.

5 Se siente Ud. motivado para cumplir eficientemente sus
tareas académicas

6 Se siente Usted satisfecho con los permisos por
onomastico, salud y/o necesidades particulares que el
director le asiste.

N° [DIMENSION 2: Evaluacion del desempefio 3 4 5

7 La I.E. cumple con los planes curriculares de acuerdo a
las competencias planteadas por el Ministerio de
Educacién

8 El nivel de aprendizaje de los educandos de la I.E. es
aceptado por los padres de familia y sociedad en general

9 Existen quejas por parte de los padres de familia, por una
mala educacién o mal trato a sus hijos




10

Esta de acuerdo que la Institucion se ha ganado prestigio
por la buena ensefianza impartida en ella

11

Considera que la institucion esté siendo bien reconocida
ante la comunidad en general de la ciudad de Tamburco.

12

Participas en concursos educativos

13

Este afio participaste en alguna actualizacidn capacitacion
/0 curso.

NO

DIMENSION 3: Satisfaccion de necesidades

14

Los docentes cuentan con el material didactico que
requieren para impartir una buena educacion

15

La I.E. cuneta con material tecnolégico adecuado para
cada érea.

16

Existe facilidad para el acceso a informacién en la L.E.

17

Las instalaciones de la Institucion son de material noble y
garantizan una atencion adecuada

18

Existen aulas especializadas para mejorar la calidad
educativa de los estudiantes

19

Cuenta con un programa asistencial de salud y otros para
su bienestar

20

La Institucién cuenta con instalaciones deportivas y

sociales para ser utilizados por los trabajadores

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION




Anexo 4. Validacion de instrumento
VAL IDACION DE INSTRUMENTO

1. DATOS GENERALES
TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO DOCENTE EN |
INSTITUCION EDUCATIVA SAN FRANCISCO SOLANO DE TAMBURCO — ABANCAY, 2025

1.1 Investigador: FLOR DE LIZ LAZO PONCECA

1. DATOS DEL JUEZ EXPERTO:

Nombres y Apellidos del Experto Formacion Areas de experiencia Cargo actual Institucion Numero
Académica profesional movil
UNSAAC Educacién Docente UNSAAC

2.1 LUgar Y FEChA: CUSCO, ,....uiuiniiii ittt et

Sirvase indicar en cada criterio segun su valoracion (0-20%) Deficiente, (21-40%) Regular, (41-60%) Bueno y (61-80%) Muy bueno y (81-100%)
excelente

Deficiente | Regul Bueno Muy Excele
0-20 % ar 41-60 Bueno te
OMPO-NENTE INDICADORES CRITERIOS 21-40 % 61-80 81-
% % 100%
FORMA 1.REDACCION Los indicadores e Items estan redactados
considerando los elementos necesarios.
2.0BJETIVIDAD Los Items estan expresados correctamente.
4. CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje apropiado y claro.
5.ADECUACION El lenguaje es adecuado al nivel de la poblacion
DEL LENGUAJE evaluada, simple, directo y libre de ambigiiedades.
CONTENIDO 4.RELEVANCIA Los items a evaluar son fundamentales para ser
incluidos en este instrumento.
S5.INTENCIONALID | Los Items son adecuados en cantidad y claridad.
AD
6. SUFICIENCIA El instrumento mide pertinentemente las variables
de la investigacion.
7. ACTUALIDAD Responde a los tiempos, enfoques y teorias mas
relevantes, rigurosas y contemporaneas en
relacion al contenido que pretende medir.
:STRUCTURA 9.0RGANIZACION | Existe un orden légico entre los componentes del
instrumento.
10.CONSISTENCIA | Se basa en aspectos tedricos cientificos de la
investigacion educativa.
11. COHERENCIA Existe coherencia entre los items, indicadores,
dimensiones y variables.

I11.  OPINION DE VALIDEZ: PROCEDE

PROMEDIO DE VALORACION:

V. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Instrumento posee validez total en cada uno de los criterios.

|:| Debe corregirse.

Firma del Experto
DNI:



Anexo 5. Solicitud autorizacion para aplicar encuesta



Anexo 5. Carta de aceptacion para aplicacion de encuesta
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Anexo 6. Ficha de la base de datos

CLIMA ORGANIZACIONAL

Retribuciones

Relaciones interpersonales

Estilo de liderazgo

id [p1 [p2 |p3 |(p4 |p5 |p6 [p7 |p8 |p9 (p10|pll|pl2 (p13 |pl4 |p15|p16 |pl7 |p18 |p19 (p20

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31




Suma v2

24
25

25
24
24
25
23
26
23
26
16
16
17
17
17
32
33
33
33
32
24
25

24
26
25
24
25
32

31

31

32

21

21

20
22
21

21

20
22
19
23
13
13
13
16
13
28
28
28
29
26
20
19
21

23
22
20
21

27
27
28
26

Suma v1

25
24
25
24
25
24
24
25
23
26
17
14
17
16
16
29
32

33
33
32
23
24
25
26
24
23
24
31

32
31

32

21

21

19
21

20
22
18
22
20
22
15
13
14
15
11
28
28
28
28
27

20
22
20
23
20
20
21

27
27
27
27

24
25

24
25
25
24
23
26
22
27
17
15
17
17
16
29
29
32
30
31

20
24
25
26
24
25
25
32

31

32

31

Satisfaccion de necesidades

DESEMPENO DOCENTE

Evaluacion de desempefio

Motivacion Personal
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PANEL FOTOGRAFICO

Aplicacion de la encuesta a docentes de la I.E. San Francisco Solano.
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Aplicacion de la encuesta a docentes de la I.E. San Francisco Solano.

Aplicacion de la encuesta a docentes del area de Ciencias Sociales de la I.E. San

Francisco Solano



Aplicacion de la encuestas a los docentes del area de Matematicas de la |.E. San

Francisco Solano.

Docentes de la |.E. San Francisco Solano en el frontis de la institucion.





