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RESUMEN

El presente estudio de investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacién que
existe entre el clima organizacional y el desempefio docente en los Planteles de Aplicacion
Guaméan Poma de Ayala, Ayacucho-2022. Sobre la metodologia, el enfoque fue cuantitativo y
se aplico dentro de un disefio no experimental, correlacional-descriptivo; la poblacion estuvo
conformada por 44 docentes trabajadores de los Planteles de Aplicacion Guaman Poma de
Ayala, de la provincia de Ayacucho, de tipo censal, en quienes se aplicé dos cuestionarios
validados por juicio de expertos y confiabilizados a través del alfa de Cronbach para ambas
variables de estudio (o= 0.984, a = 0.952), el clima organizacional y el desempefio docente,
respectivamente. Los resultados descriptivos demuestran que el clima organizacional estuvo
en un nivel alto (54.5 %); en cuanto al desempefio docente, los encuestados respondieron como
“siempre” (70.5 %). Asimismo, el coeficiente de correlacion entre estas variables fue
establecido en la estadistica como una relacion positiva considerable (rs = 0,616**; p=0,000);
en consecuencia, se concluyo en que existe relacion significativa entre clima organizacional y

desempefio docente en los Planteles de Aplicacion Guaman Poma de Ayala, Ayacucho-2022.

Palabras claves: Clima organizacional, desempefio docente.
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ABSTRACT

The present research study had the general objective of determining the relationship between
the organizational climate and teaching performance in the Guaman Poma de Ayala
Application Campuses, Ayacucho-2022. Regarding the methodology, the approach was
quantitative and was applied within a non-experimental, correlational-descriptive design; The
population was made up of 44 teacher workers from the Guaman Poma de Ayala Application
Schools, in the province of Ayacucho; of a census type, in whom two guestionnaires validated
by expert judgment and made reliable through Cronbach's alpha for both study variables (o =
0.984, a = 0.952) were applied. ), the organizational climate and teacher performance,
respectively. The descriptive results show that the organizational climate was at a high level
(54.5%); Regarding teaching performance, respondents answered as "always" (70.5%).
Likewise, the correlation coefficient between these variables was established in the statistics
as a considerable positive relationship (rs = 0.616**; p=0.000); Consequently, it was concluded
that there is a significant relationship between organizational climate and teaching performance

in the Guaman Poma de Ayala Application Schools, Ayacucho-2022.

Key words: Climate organizational, performance teacher.
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INTRODUCCION

El sistema educativo de un pais es el pilar fundamental para su desarrollo. Parte de este
proceso son los docentes, quienes permiten el logro de objetivos educativos en las instituciones
educativas. En las organizaciones o entidades donde participan estudiantes, profesores y
personal no docente, se requiere de un funcionamiento idéneo; ya que se busca calidad de
relaciones entre los miembros, garantizando asi la mejora del rendimiento escolar y el éxito
laboral docente (Njoku y Modebelu, 2019). En ese sentido, el valor que tiene la cultura
organizativa dentro de las instituciones educativas se fundamenta en la posibilidad que permita
el desarrollo de estrategias de trabajo eficaces, creativas, sinérgicas, productivas y éticas que
aseguran el rendimiento de sus estudiantes (Lubis y Hanum, 2019).

Asi, el buen clima organizacional tiene su contraparte en la percepcion de los
trabajadores que, a su vez, repercute en el desempefio de estos. Por ello, como sostienen
Baluyos et al. (2019), la satisfaccion de los docentes permite el compromiso general y la
productividad de la organizacién escolar. Entonces, los maestros satisfechos se comprometen
a trabajar para la organizacién, tener mayor participacion y compromiso. Este proceso de
felicidad o satisfaccion influye en el rendimiento de los alumnos. Debido a ello, segin Le6n et
al. (2018), en la actualidad, es una condicion indispensable realizar una valoracion del clima
organizacional y sus efectos, puesto que permiten contar con informacion oportuna y necesaria
para trazar estrategias y acciones pertinentes.

En base a lo anterior, la presente investigacion ha establecido como objetivo determinar
la relacion entre el clima organizacional y el desempefio docente. Asi, se tuvo como objetivo
general determinar la relacidn que existe entre el clima organizacional y el desempefio docente

en los Planteles de Aplicacion Guaméan Poma de Ayala, Ayacucho-2022.
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De este modo, se obtuvo como resultado general que, respecto al clima organizacional,
el 4.5 % se encontrd en un nivel bajo; en el desempefio docente, el 2.3 % se encontrd en un
nivel “casi nunca” (1 docente) entre los docentes de los Planteles de Aplicacion Guaman Poma
de Ayala, de Ayacucho. Ademaés, se corrobord, seglin los resultados del coeficiente de
correlacion de Spearman, entre estas variables, el valor fue de 0,616** y p=0,000,
mostrandonos que existe una relacion positiva, con un nivel de correlacion considerable,
aceptando la hipotesis alterna de la investigacion.

El informe de investigacion estd estructurado en cuatro capitulos, conclusiones,
recomendaciones, referencias y anexos. El capitulo I, planteamiento del problema, contiene la
realidad problematica, la justificacion e importancia, los objetivos, y limitaciones de la
investigacion.

El capitulo 11, marco tedrico, contiene los antecedentes investigativos, el desarrollo de
las bases tedricas y el marco conceptual empleado con mayor frecuencia en el desarrollo de la
investigacion.

El capitulo 111, metodologia, contiene la hipotesis, variables, operacionalizacion de
variables, tipo y nivel de la investigacion, metodo, disefio metodoldgico, poblacion y técnicas,
descripcion de los instrumentos utilizados, y analisis estadisticos e interpretacion de los datos
y aspectos éticos.

El capitulo 1V, resultados y discusion, contiene el resultado de los datos, la
interpretacion de estos, el procesamiento de la informacion, las figuras y las tablas obtenidas.

Del mismo modo, se presentan las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.
Asimismo, las referencias bibliograficas, donde se detallan las fuentes de informacion
empleadas. Finalmente, el anexo, donde se adjuntan las evidencias de la investigacion,

ejecutada con un esmero académico.



CAPITULO' |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la situacion problematica

El desarrollo en una nacién depende principalmente del sistema educativo disponible.
La educacion no puede funcionar de manera efectiva sin que los docentes desempefien un papel
vital para afianzar el logro de los objetivos dentro de la instruccion (Satorre, 2022); en la
misma, debe existir compromiso de administrativos, docentes y personal no docente en trabajar
juntos para alcanzar un objetivo comun (Vera y Suarez, 2022). Asi, la calidad del clima
organizacional juega un papel fundamental para la mejora del desempefio en los maestros
(Atmoko et al., 2022).

El clima organizacional es un enfoque donde los miembros de la organizacion observan
y caracterizan su entorno, basado en actitudes y valores (Copado et al., 2022); también, define
como el sistema formal de tareas y relaciones jerarquicas que controlan, coordinan y motivan
a los empleados cooperar en una meta organizacional (Otrebski, 2022). En el ambito educativo,
influye en el desemperfio laboral de los docentes, debido a que muestran actitudes como
cooperacion, interaccion mutua y preocupacion; también lo contrario, como actitudes poco
cooperativas y falta de preocupacion por los problemas de las personas (Njoku y Modebelu,

2019).



El desempefio laboral indica nivel, forma, proceso y compromiso de los docentes en
términos de ensefianza, preparacion de lecciones, presentacion, entrega de instruccion real y
compromiso de los maestros con su trabajo; del mismo modo, actividades extracurriculares,
supervision, motivacion y moral, entre otros (Ledn et al., 2018; Njoku y Modebelu, 2019).

A nivel mundial, una encuesta representativa en mas de 13000 docentes muestra
resultados no alentadores, debido a que muestra una fuerza laboral desilusionada y exhausta;
explicado en un 43 % de insatisfechos con su trabajo, 44 % que desea renunciar o buscar un
trabajo distinto, y una cuarta parte siente que los padres o comparieros de trabajo no los
respetan, a pesar que son mas de 54 horas a la semana que se dedican a su trabajo. EI cambio
en el plan de estudios, junto con la falta general de apoyo y agotamiento, permite que el
desempefio decaiga. Ademas, el 85 % expresa que el clima laboral deberia mejorar; de lo
contrario, no permaneceran en su profesion a largo plazo (Qaisar et al., 2020).

En América Latina, Mexico y Ecuador, se observan diferentes deficiencias en el
desempefio laboral de los docentes en mas del 40 % de encuestados; en consecuencia, hay falta
de motivacion en el trabajo (22 %) y mala relacion con sus compafieros de profesion (36 %);
lo contrario a EE. UU. y Canadé, donde se encontro un 11 % y 16 %, respectivamente, con
deficiencias en desemperfio laboral a causa del mal clima organizacional en las instituciones
educativas. En cuanto a los demas paises de America Latina, los porcentajes son alarmantes,
evidenciando que se necesita una mejora en el aspecto estudiado (Brutti y Sanchez, 2022).

En el contexto nacional, en varias instituciones, la malla curricular es inadecuada, los
directivos no muestran un adecuado interés en los docentes que forman parte de su institucion
educativa. Esto genera una incomodidad en su ambiente de trabajo; ademas, dificultad en las
relaciones con sus compafieros de trabajo, el personal administrativo y el otro personal que
trabaje dentro de la institucion, ocasionando un déficit en la mejora del desempefio en el aula

(Vadillo y Damian, 2022; Bada et al., 2020).



Dentro de la Ley General de Educacion, se menciona que el profesor es un actor
principal y elemental para la formacion de los estudiantes; puesto que aportan conocimientos
y valores; también, contribuyen en el desarrollo humano. Esto debido a que, en sus funciones,
por naturaleza, dentro de la carrera publica docente, se le exige que actlie de manera correcta y
ética en referencia a sus estudiantes; porque este debe tener salud fisica y mental para proteger
la integridad de estos. En consecuencia, el clima organizacional y el desempefio docente tienen
relacion directa y condicionan el proceso educativo, sus componentes y sus colaboradores
(MINEDU, 2022).

En el aspecto local, en los Planteles de Aplicacion Guaman Poma de Ayala (P. A. GPA),
de Huamanga, Ayacucho, el clima institucional sigue un programa segun el modelo de clima
de la empresa Great Place to Work (GPTW), consultora de reconocido prestigio internacional
que cada afio mide el clima a todo el personal. La institucion ocupd el puesto 86; no obstante,
encontraron que, antes de pandemia, el 83 % mantiene un clima institucional &éptimo,
permitiendo un buen desempefio docente; esto ha cambiado en el retorno a las clases
presenciales luego de la pandemia por covid-19; asi, el clima organizacional ha ido cambiando,
debido a la afectacion producida por esta enfermedad; tomar distancia, ausencia de algunos
compafieros de trabajo, excesiva carga de trabajo, entre otros aspectos, dificulta que el docente
desarrolle un adecuado desempefio en aula.

Es por ello que la presente investigacion tuvo como proposito fundamental determinar
la relacidn del clima organizacional con el desempefio docente en los Planteles de Aplicacion
Guaman Poma de Ayala, Ayacucho-2022; considerando que la tasa del clima organizacional
muestra mejora y es un apoyo para el desempefio docente, de alli que se plantea las

interrogantes del caso.



1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

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

de Aplicacion Guaméan Poma de Ayala, Ayacucho-2022?

1.2.2 Problemas especificos

a)

b)

d)

¢Qué relacion existe entre la dimension comunicacion y el desempefio docente en los
Planteles de Aplicacién Guaméan Poma de Ayala, Ayacucho-2022?

¢Qué relacion existe entre la dimension motivacion y el desempefio docente en los
Planteles de Aplicacién Guaméan Poma de Ayala, Ayacucho-2022?

¢ Qué relacion existe entre la dimensidn confianza y el desempefio docente en los Planteles
de Aplicacion Guaman Poma de Ayala, Ayacucho-2022?

¢Qué relacién existe entre la dimension participacion y el desempefio docente en los

Planteles de Aplicacién Guaméan Poma de Ayala, Ayacucho-2022?

1.3 Formulacion de objetivos

1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio docente

en los Planteles de Aplicacion Guaman Poma de Ayala, Ayacucho-2022.

1.3.2 Objetivos especificos

a)

b)

Determinar la relacion que existe entre la dimension comunicacion y el desempefio
docente en los Planteles de Aplicacion Guaman Poma de Ayala, Ayacucho-2022.
Determinar la relacion que existe entre la dimension motivacion y el desempefio docente
en los Planteles de Aplicacién Guaman Poma de Ayala, Ayacucho- 022.

Determinar la relacion que existe entre la dimension confianza y el desempefio docente en

los Planteles de Aplicacion Guaman Poma de Ayala, Ayacucho-2022.



d) Determinar la relacion que existe entre la dimension participacion y el desempefio docente

en los Planteles de Aplicacion Guamén Poma de Ayala, Ayacucho-2022.

1.4 Justificacion

Esta investigacion tiene como proposito profundizar el estudio sobre la relacion entre
clima organizacional y desempefio docente. Actualmente, el clima organizacional es
fundamental en el &mbito educativo; al ser instituido y aplicado en las escuelas, cuenta con
procedimientos, estrategias, ruta de trabajo que posibilitan mejorar el desempefio docente; un
buen clima organizacional influye positivamente en el comportamiento y condiciona los
niveles optimos de motivacion laboral, siendo fundamental para aportar un trabajo colectivo

de calidad.

141 Tebrica

La presente investigacion tiene como fin el aporte de conocimiento e informacion
existente sobre las variables, convirtiéndola en una investigacion de gran importancia en el
ambito académico e investigador. Los resultados ofrecerdn oportunidades para explorar el
entendimiento de conceptos, teorias, antecedentes, procesos, entre otros; desarrollando
habilidades propias y un andlisis critico de lo investigado; fomentado en la busqueda de mayor

data que sustente lo que se haya aportado e investigado con base cientifica.

1.4.2 Practica

Esta investigacion tiene relevancia préactica debido a que permitira la aplicaciéon de
instrumentos en los docentes, mediante la observacion y cuestionario. Los hallazgos permiten
detectar, en analisis, las situaciones que impiden un buen desarrollo del clima organizacional;
que interfieren, a su vez, en el desempefio docente, tratando de plantear estrategias que eleven

la calidad educativa.



1.4.3 Metodolégica

En base a esta investigacion, los resultados posibilitaron que se realicen nuevas
investigaciones en otros niveles sobre el cuerpo de conocimiento de las variables; es decir, se
realicen futuras investigaciones y el fortalecimiento de la investigacion. Por lo mismo, se
validard los instrumentos contextualizados, que permitan medir las variables de clima

organizacional y también desempefio docente.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de investigacion

2.1.1 Antecedentes internacionales

Njoku y Modebelu (2019) investigaron el clima organizacional y el desempefio laboral
de los maestros en escuelas secundarias publicas en Nigeria por intermedio de un disefio
descriptivo ex post facto, contando con 609 encuestados para el estudio. Se lleg6 a utilizar el
cuestionario OCTJPQ. Los hallazgos mostraron que el clima de organizacion abierta influye
en el desempefio laboral de los docentes en un grado bajo (0,21), y no hubo una diferencia
significativa entre las puntuaciones medias de las respuestas de los directores (0,25) y los
docentes (0,19). Con base en los hallazgos, se destaca que el clima organizacional no demuestra
una incidencia elevada para desarrollar un adecuado desempefio por parte de la plana docente
dentro del aula.

Otrebski (2022) examin6 como los docentes son influenciados por el clima
organizacional, su satisfaccion laboral y su desempefio, en Polonia, involucrando a 214
maestros; para ello, se evalu6 mediante el Cuestionario de Litwin y Stringer. Los resultados
sugieren que la percepcion sobre el clima organizacional es un predictor de su satisfaccion

laboral (0,55) y su desempefio (0,43); asimismo, el clima positivo se asocia con una alta



satisfaccion (0,47) y buenas emociones (0,36), mientras que un clima negativo coexiste con
baja satisfaccion (0,28) y malas emociones (0,16).

La Ode et al. (2018) analizaron el efecto de la satisfaccion laboral mediante una
evaluacion del clima organizacional, la motivacion laboral y el desempefio docente, en
Indonesia, por intermedio de un cuestionario que se aplicé a 115 docentes. Los resultados
muestran un efecto positivo y significativo en la satisfaccion laboral (0,67), el desempefio
docente (0,72), el clima organizacional (0,75) y la motivacién laboral (0,69). Se recomienda
examinar otras variables que inciden en la mejora del desempefio docente como la cultura
organizacional y el estilo de liderazgo.

Satorre (2022) examind los tipos de clima organizacional y la relacion que existe entre
el desempefio y la satisfaccion laboral de los docentes, en Filipinas; se utiliz6 una encuesta y
se recopilaron datos de 100 docentes. Los hallazgos revelaron que el tipo de clima
organizacional que existe es un clima escolar abierto. Los profesores estan altamente
satisfechos con el tipo de ambiente de trabajo que tienen, notandose que el 10 % de profesores
como sobresalientes en desempefio y el 90 % de maestros calificados como muy satisfactorios.
El nivel de rendimiento es muy satisfactorio (69 %); ademas, existe una correlacion débil (0,13)
entre las variables, proponiendo un programa de apoyo a un buen clima organizacional para
los maestros.

Qaisar et al. (2020) verificaron sobre el impacto del clima organizacional en el
desempefio laboral de los docentes, en Pakistan, contando con un disefio cuantitativo, con 404
docentes, a los cuales se les examinG con cuestionarios sobre clima organizacional y el
desempefio laboral. En cuanto a los hallazgos, se muestra que las puntuaciones medias fueron
moderadas en comunicacion, liderazgo y motivacion, siendo 3,0, 3,6 y 3,8, respectivamente;
ademas, hay una conexion lineal positiva moderada (.346) entre clima organizacional y

desempefio laboral.



Sanchez (2022) determind la relacion entre compromiso profesional y el clima
organizacional, en Filipinas; empleando un disefio correlacional, se utilizaron cuestionarios.
Los resultados revelaron que el nivel de compromiso profesional (71 %), de clima
organizacional (76 %) y de compromiso laboral (82 %) son altos; ademas, hubo relaciones
significativas entre el compromiso profesional y el clima organizacional (0.71), determinando
que el clima organizacional es el que mejor influye en el compromiso laboral. Sin embargo, el
compromiso profesional también puede influir en la competencia laboral, pero con el apoyo de

otras variables.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Vargas (2021) evalu6 el nexo sobre clima organizacional y el desempefio docente en
una institucion educativa, en Huarochiri, por intermedio de un enfogue cuantitativo-
correlacional; se evalu6 a través del desarrollo de cuestionarios, en 70 participantes. En los
hallazgos, se determind que las variables estudiadas se relacionan (0,791) de manera positiva
alta; asimismo, las dimensiones del clima organizacional, que son estilo gerencial (0,656),
ambiente laboral (0,715), liderazgo (0,584), niveles de comunicacion (0,481), estimulo laboral
(0,587), manejo de conflictos (0,587) mantienen una relacién adecuada y positiva respecto al
desempefio laboral; concluyendo en que un ambiente laboral y la forma en que la parte
administrativa se relaciona con los docentes es pieza vital en el manejo de su desempefio dentro
de aula.

Ramos (2018) examind el nexo sobre clima organizacional y desempefio docente en
una institucion educativa, en Lima; por intermedio de un disefio no experimental-correlacional,
mediante la evaluacion a través de cuestionarios, en 87 docentes. En los hallazgos, se determiné
que existe una relacion significativa (0,485) entre las variables de estudio; ademas, se encontrd

que la concordancia es significativa en las dimensiones de comunicacion (0,521), confianza
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(0,476), motivacion (0,448) y participacion (0,484) entre clima organizacional y desempefio
docente, llegando a concluir en que un buen clima de esta naturaleza elevara el desempefio por
parte del docente en el aula.

Madrtua y Diaz (2021) observaron el grado relacional entre clima organizacional y
desempefio laboral en docentes de una institucion educativa en Iquitos, por intermedio de una
metodologia transeccional-correlacional; para ello, examinaron a 38 docentes, mediante
cuestionarios respecto a las variables investigadas. En cuanto a los resultados, se dedujo que la
relacion entre estas variables es media (5.191), concluyendo en que promover un ambiente
satisfactorio para los docentes en su ambiente de trabajo mejora los resultados sobre sus
actividades académicas en aula, generando beneficios a los mismos docentes como a sus
alumnos.

Larrea y Matos (2019) indagaron el clima organizacional y la satisfaccion en docentes
de colegios en Lima, en 146 profesores, a través de una investigacion correlacional,
examinandolos por intermedio de cuestionarios de clima organizacional. En cuanto a las
evidencias, ambas variables muestran una relacién en las dimensiones de responsabilidad
(0,33), desafio (0,36), conflicto (0,28); ademas, en las dimensiones de recompensa (0,41),
relaciones (0,37), estandares (0,26), que tienen una mayor correlacion con la satisfaccion;
determinando que depende de los desafios dentro de las instituciones educativas, se vera
afectado tanto el clima como el desempefio.

El investigador Trujillo (2019) evalud el clima organizacional con el desempefio laboral
de la plana docente de una institucion educativa en Chimbote, por intermedio de un disefio no
experimental, contando como muestra al total de los profesores que fueron evaluados a través
de cuestionarios. Se evidencia que el 95 % manifiesta un desacuerdo en la forma de

relacionarse, asi como en el aspecto laboral por parte de la junta administrativa; concluyendo
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en que, al no existir clima organizacional, no se lograran las metas planteadas; ademas, las

dimensiones influyen en la satisfaccion laboral y en la calidad educativa del servicio docente.

2.2 Bases tedricas
2.2.1 Clima organizacional

Es el aspecto observable y caracteristico del entorno de una organizacion por parte de
los colaboradores, basado en sus actitudes y valores (Copado et al., 2022); ademas, se
conceptualiza como un sistema formal de objetivos que controla, coordina y motiva a los

colaboradores en la basqueda de cooperar con las metas organizacionales (Otrebski, 2022).

Por otro lado, para Goicochea (2018), el clima organizacional es un factor determinante
que influye en gran medida en la satisfaccion y el rendimiento de los trabajadores. Un
apropiado clima organizacional se traduce en 0ptimo desempefio; esto se logra con individuos
idoneos que se asocien a la cultura de la organizacion y demuestran capacidades para

desarrollar las actividades que se les asignen y contribuyan al logro de los objetivos.

2.2.1.1 El origen del concepto

Histdricamente, se acufié la frase entorno organizacional en 1955 para denotar una
combinacion delicada de interpretaciones de las personas en la organizacién con respecto a sus
trabajos y su relacién con los deméas. Mas tarde, en 1957, se cambi6 el término por clima
organizacional; mientras que otros se refirieron a él como un flujo general de comportamiento
y sentimiento, viendo el clima organizacional como la interaccion entre las caracteristicas
ambientales y personales de los miembros que operan en una organizacion. La combinacién de
componentes organizacionales, como cultura, estructura, sistema, comportamiento de
liderazgo y los requisitos psicoldgicos de los integrantes de la empresa, crean un buen clima

organizacional (Ramkrishna y Birbal, 2022).
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2.2.1.2 Factores que afectan el clima organizacional

Hay algunos factores simples que deben considerarse como, por ejemplo (Hobbach,
2019):

Lideres. Es la persona a cargo de que el trabajo entre colaboradores funcione;
asegurando, para ello, que exista un buen clima organizacional, sin exigir resultados; en vez de
ello, motiva, eleva el potencial individual y colectivo, fomentando el trabajo exitoso en equipo.

Entorno fisico. El lugar de trabajo tiene un gran impacto. Los profesionales que
trabajan en un lugar que estimula la creatividad, comodo y que dispone de todas las
herramientas para las tareas diarias suelen ofrecer un mejor desempefio.

Reconocimiento. Definido como la valoracion de las personas por sus logros,
otorgandose premios, una bonificacién o simplemente mencionandolo publicamente. Puede
parecer simbdlico, pero permite que el empleado se sienta reconocido e inspire a otros colegas.

Buena relacion entre empleados. El trabajo en equipo utilizado correctamente genera
mas que resultados, ayuda a construir un clima organizacional adecuado; para ello, es necesario
que, entre colaboradores, se comuniquen y obtengan una confianza que permita ese desarrollo.

La comunicacion. La mayoria de los problemas que enfrenta una organizacion son el
resultado de una comunicacién ineficiente. Para mejorar el clima de una empresa, es

fundamental invertir en sistemas de comunicacion eficientes entre empleados y equipos.

2.2.1.3 Consecuencias de un clima organizacional negativo

Disminucién de la productividad. Los empleados empezaran a trabajar menos, debido
a que no presentan una motivacion para ejecutar sus tareas. Esta disminucion, en la produccién,
puede ser seguida por el despido; lo que, a su vez, crea una atmdsfera negativa para los

empleados que se sienten estresados e inseguros sobre su futuro (Otrebski, 2022).
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Desmotivacion. Relacionada a la disminucion del trabajo. Este apartado es relevante,
debido a que surge por falta de crecimiento o logro de objetivos por parte del colaborador en
su entorno laboral, sintiéndose estancado y poco comodo, lo que genera un desgano en el
cumplimiento de sus funciones (Satorre, 2022).

Ausencia de un liderazgo. Para una empresa, la ausencia de una persona a cargo que
ayude a realzar las capacidades y habilidades en sus colaboradores es grave; debido a que esto
puede generar a un equipo dividido, desconfiado y sin motivacion para desarrollar un trabajo

de calidad (Otrebski, 2022).

2.2.1.4 Evaluacion del clima organizacional

Algunos puntos que permiten evaluar el clima organizacional y mejorar este indicador
son las siguientes (Qaisar et al., 2020):

Realizar encuestas. Estas deben realizarse con frecuencia, siendo un indicador de la
percepcién de los empleados, su frecuencia dependera del tamafio de la empresa; se debe
comparar los resultados para comprender los problemas, ejecutando un plan de accién para
solucionarlos, identificando si se obtuvo algin cambio por intermedio de las estrategias
implementadas

Retroalimentacion individual y grupal. Aqui, el objetivo es recopilar informacion
que refleje honestamente el clima organizacional. Recopilar comentarios negativos es una de
las posibilidades, siendo una oportunidad de transformacién, planteando mejor los problemas
para que puedan abordarse.

Capacitaciones. Es una forma de sefialar y mejorar las habilidades de los
colaboradores, una mejor preparacion alienta a la superacion individual y grupal ayudando a

que el clima sea mucho mejor (Tang y Lee, 2021).
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2.2.1.5 Teoria del clima organizacional

Se refiere a la teoria de los dos factores. Esta teoria menciona que el aspecto profesional
esta orientado por dos grupos de factores como: satisfaccion de necesidades de alto orden que
son los factores de motivacion y la satisfaccion de necesidades de bajo orden o también
conocidos como factores higiénicos. Este conjunto de factores nos muestra que todo
profesional necesita de un ambiente propicio (con condiciones fisicas y fisiologicas en buen
estado); para, de esta forma, crear un clima organizacional adecuado; pero también necesita del
segundo factor, que es el factor emocional o afectivo dentro del grupo de trabajo; este tltimo
referido al elemento motivacional (Alrawahi et al., 2020).

Dentro del primer factor o de las necesidades higiénicas, es indispensable la
intervencion de la supervision, con intenciones de mejorar la relaciones interpersonales y
condiciones del trabajo; por lo mismo, implica la administracion, seguridad, beneficios que da,
salario y politica que se aplica en la empresa. En cuanto al segundo factor motivacional, que se
genera con reconocimiento, crecimiento personal, logro y responsabilidad, conduce al trabajo
en si mismo; entonces, se afirma que los factores higiene conducen a un estado conocido como
neutral; por lo mismo, el factor motivacional origina el desarrollo de un buen ambiente laboral

(Alrawahi et al., 2020).

2.2.1.6 Dimensiones del clima organizacional

Fabregar (2021) expresa que las dimensiones del clima organizacional se dividen en:
Dimension de comunicacion

Es la dimension que permite la transferencia de data, emociones, pensamientos de
manera compartida entre los colaboradores de una empresa. Esta se ejecuta a través de un

determinado tiempo; gira en torno a las relaciones humanas y se manifiesta en cualquier
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organizacion. Sin esta dimension, los trabajadores de una empresa no podrian seguir reglas o
indicaciones, fomentando un desorden dentro de las actividades de la institucion.
Dimension de motivacion

Esta dimension se caracteriza por la influencia de un conjunto de acciones, conductas
0 decisiones producidas por un compariero de trabajo en los colaboradores de una misma
organizacién; logrando elevados niveles de esfuerzo, en el cumplimiento de los propdésitos u
objetivos. Esta dimension es vital, considerando que el trabajador realizara adecuadamente sus
labores e incluso otras que no le competen, al sentirse incentivado por algun logro personal, o
un aporte por parte de la empresa.
Dimension de confianza

La dimension confianza ve aspectos como una firme creencia en la honestidad e
integridad de un compariero de trabajo, logrando una conexion; ya que esto permite compartir
suefios y necesidades para poder desarrollarse de manera dptima en el logro de las los objetivos
por alcanzar; por lo cual, la confianza entre los trabajadores y la parte administrativa es muy
indispensable para el desarrollo y crecimiento dentro de sus relaciones laborales
Dimensidn de participacion

Esta dimension estd encargada en administrar y desarrollar aspectos como
colaboracion, responsabilidad, compromiso, entre otros, con las propuestas de una empresa o
institucion; siendo permisible al contar con las practicas adecuadas que fomenten el revelar
informacion, tomar decisiones y obtener recompensas, con el fin de involucrar a toda la

empresa y que esta asista comprometiéndose a ver mejorar en su funcionalidad.

2.2.2 Desempeiio docente
Es el indicador del nivel, proceso y compromiso en términos de ensefianza, preparacion

de lecciones, entrega de instruccion real con su trabajo, actividades extracurriculares,
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supervision, motivacion y moral, entre otros (Njoku y Modebelu, 2019). El desempefio docente
es la préctica influenciada por otros factores dentro del ambiente laboral que le permiten al
docente cumplir con los objetivos de ensefianza en aula o dejarlos de lado, generando una

adversidad académica (Ledn et al., 2018).

2.2.2.1 Importancia del desempefio docente

La importancia del desempefio docente radica en que conforma el pilar fundamental de
la buena calidad del servicio de educacién. El docente es el actor principal del proceso
pedagdgico que tiene como gestion favorecer activamente la formacién de los escolares en los
diversos campos del desarrollo humano; debiendo poseer cualidades como capacidad moral,

salud mental y fisica, entre otros aspectos (Njoku y Modebelu, 2019).

2.2.2.2 Evaluacion del desempefio docente

Laevaluacion es referida a las dimensiones de la tarea principal del docente, que incluye
la planificacion e implementacion del aprendizaje, la evaluacion y analisis de los resultados de
los examenes, y el seguimiento de los estudiantes. Las dimensiones de esta tarea principal se
derivan luego en indicadores medibles como una forma de desempefio docente en las tareas

principales debido a la competencia profesional (Leon et al., 2018).

2.2.2.3 Funciones y competencias

EI MINEDU (2018) clasifica en cuatro los dominios, que son:
Dominio 1: Preparacion para el aprendizaje de los alumnos

Cuenta con dos competencias. La primera se relaciona con comprender las
particularidades de sus alumnos y su metodologia de ensefianza. En la segunda competencia,
emplea recursos en forma coherente; ademas, est4 en constante evaluacion de los desempefios

académicos
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Dominio 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Este dominio aporta tres competencias, que abarca el fomentar las buenas relaciones en
aula, a traves de las normas y la ética; la segunda competencia es expresada en la autoridad y
dominio del tema ensefiado, verificando el impacto en su alumnado; en la tercera competencia,
mide los objetivos de ensefianza por parte de la institucion educativa.
Dominio 3: Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad

Las dos competencias que abarcan este dominio tienen que ver con la cooperacién con
los deméas compafieros de trabajo, y la parte administrativa de la institucion y las relaciones de
familiaridad con los mismos.
Dominio 4: Desarrollo de la profesionalidad y de la identificacion docente

A pesar de que solo cuenta con una competencia, en ella, se visualiza el ejercicio de la

profesion competitiva.

2.2.2.4 Dimensiones del desempefio docente.
Vargas et al. (2022) expresan que las dimensiones del desempefio docente se dividen

en los siguientes:

2.2.2.4.1 Capacidades pedagogicas
Son medidas referenciales que permiten observar las nociones y habilidades del docente
en relacion a su ensefianza, como el dominio, conocimiento educativo, dindmicas, utilizar

herramientas actuales y de investigacion, comunicacion verbal y no verbal, auto preparacion.

2.2.2.4.2 Emocionalidad

Esta dimension considera el afecto, sentimientos, emociones, que generan un estado de
animo en el docente, influyendo en su presentacion educativa. Si las emociones son incorrectas,
fomentan una mala ensefianza; siendo lo contrario, si el estado de animo es el adecuado.

2.2.2.4.3 Responsabilidad en el desempefio de sus funciones
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Es el compromiso moral del docente ante un hecho dentro de sus funciones
profesionales, siendo responsables de sus estudiantes y su desempefio académico, asi como
conductual, tomando en cuenta los lineamientos tanto del Ministerio de Educacion, como de la

institucion donde labora.

2.2.2.4.4 Relaciones interpersonales

Es comprendida por la interaccién entre el docente y otro individuo dentro del ambiente
educativo, logrando ser en aula, en direccion, en el patio de la institucion educativa u otro
ambiente que permita la socializacién entre ambas personas, fomentando el desarrollo de

cercania.

2.3 Marco conceptual

a) Capacidades pedagdgicas. Las capacidades pedagdgicas se pueden definir como un
conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes y valores necesarios para realizar la
labor docente, de tal manera que contribuya al maximo desarrollo de todos los
involucrados.

b) Clima organizacional. Es el aspecto observable y caracteristico del entorno de una
organizacion por parte de los colaboradores, basado en sus actitudes y valores; es decir, un
de grupo de personas, las cuales interacttan, perciben todo lo sucedido en un mismo
ambiente, esto en medio de la jerarquia, donde realizan practicas educativas,
comportamientos, intercambian y comparten emociones y distintas actividades. Los que
generan una buena organizacion determinan el buen funcionamiento de la organizacion o

institucion educativa.
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Comunicacion. Proceso por el cual las personas interactlan con sentimientos y
conocimientos, asi como la transmision de la informacion; por ende, sin la comunicacion,
no puede existir una organizacion.

Confianza. Es la certeza que se pone en el otro individuo de tener la opinion de que puede
realizar una actividad.

Desempefio docente. Es el actuar del docente, que se desenvuelve en su &mbito laboral,
ya sea en conocimiento, valores, habilidades y actitudes; estas, bien desarrolladas,
promueven el buen proceso de ensefianza-aprendizaje.

Emocionalidad. Son rasgos que hacen referencia al comportamiento de una persona;
revelan el estado de animo de la misma y pueden afectar sus relaciones interpersonales. Es
decir, si una persona o un lider genera una emocion positiva, creando un ambiente
adecuado, esta influye en el equipo de trabajo; por lo mismo, influye en el logro de los
objetivos que se desean alcanzar.

Motivacion. Disposicion para realizar algo con entusiasmo y esfuerzo constantes de un
individuo y/o actor educativo.

Participacion. Es el involucramiento de un sujeto que se siente identificado con su labor;
por ende, este mismo participa activamente en todas las actividades relacionadas
considerando que su colaboracion en indispensable, ya que esto muestra identificacion con
su trabajo.

Relaciones interpersonales. Denominadas también relaciones humanas, interrelaciones
personales o relaciones interpersonales. Son aquellas relaciones que se establecen entre al
menos dos personas y son parte esencial de la vida en sociedad. Se considera, también,
como peculiaridad del ser humano que, durante su desarrollo integral, se encuentra en
constante interaccion con su semejante; ya que este tipo de relaciones es necesario para

entablar lazos comunicativos y afectivos.
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Responsabilidad en el desempefio. Es el involucramiento en la calidad de servicio, asi
como en el trabajo que brinda el empleado dentro de la institucion; en este punto, hace uso
de habilidades y competencias de su profesion, incluyendo también habilidades
interpersonales, que influyen positivamente en el desarrollo de la institucion u

organizacion.
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CAPITULO 111

METODOLOGIA

3.1 Hipotesis
3.1.1 Hipotesis general
Existe relacion significativa entre clima organizacional y el desempefio docente en los

Planteles de Aplicacién Guaman Poma de Ayala, Ayacucho-2022.

3.1.2 Hipotesis especificas

a) Existe relacion significativa entre la dimension comunicacion y el desempefio docente en
los Planteles de Aplicacion Guaman Poma de Ayala, Ayacucho-2022.

b) Existe relacion significativa entre la dimension motivacion y el desempefio docente en los
Planteles de Aplicacién Guaman Poma de Ayala, Ayacucho-2022.

c) Existe relacion significativa entre la dimension confianza y el desempefio docente en los
Planteles de Aplicacion Guaman Poma de Ayala, Ayacucho-2022.

d) Existe relacion significativa entre la dimension participacion y el desempefio docente en

los Planteles de Aplicacion Guaman Poma de Ayala, Ayacucho-2022.

3.2 Variables
Clima organizacional. Aspecto observable y caracteristico del entorno de una
organizacion por parte de los colaboradores, basado en sus actitudes y valores (Copado et al.,

2022).
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Desempefio docente. Indicador del nivel, proceso y el compromiso en términos de
ensefianza del docente en su preparacion de lecciones, actividades extracurriculares,

supervision, motivacion y moral, entre otros (Njoku y Modebelu, 2019).

3.3 Operacionalizacion de variables

Explicito en la siguiente tabla:



Tabla 1

Operacionalizacion de variables

23

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Clima Aspecto observable y Se utiliz6 como técnica a la Comunicacion Fluidez
organizacional caracteristico del entorno encuesta, mediante un Nivel
de una organizacion por cuestionario Rapidez
parte de los Aceptacion
colaboradores, basado en Funcionalidad
sus actitudes y valores Saci ; i 0 Ordinal
(Copado et al., 2022). Motivacion gaegZ?ggilr%ri]ento v Muy bajo
Prestigio :; gajo
. egular
Autor)o_mla v Alto
Cond|_0|one§ v Muy alto
Relaciones interpersonales
Confianza Honestidad

Participacién

Sinceridad
Respeto
Actividades
Consejo educativo
Deliberaciones
Grupos formales
Reuniones
Trabajo en equipo




Desempefio
Docente

Indicador  del  nivel,
proceso y el compromiso
en términos de ensefianza
del docente en su
preparacion de lecciones,
actividades
extracurriculares,
supervision, motivacion y
moral, entre otros (Njoku
y Modebelu, 2019).

Se utilizé como instrumento de  Capacidades

recopilacion de datos al
cuestionario de encuesta.

pedagdgicas

Emocionalidad

Responsabilidad
en el
desempefio de
sus funciones
Relaciones
interpersonales

Dominio

Innovacion

Formas de trabajo
Aplicacion

Valores

Cuidado ambiental
Proyectos de investigacion

Aportes y participacion
Planificacién

Respeto

Ambiente adecuado
Cordialidad

Ordinal

v" Nunca
v Casi nunca
v" A veces
v’ Casi siempre
v’ siempre
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3.4 Tipoy nivel de investigacion
3.4.1 Tipo de investigacion

La presente investigacion fue de tipo bésica, debido a que buscamos estudiar la relacion
entre dos variables, también conocidos como constructos; esto para acrecentar el conocimiento
respecto a las variables que estudiamos y, de esta manera, aportar un antecedente formal a
futuras investigaciones. Al respecto, Vara (2012) manifiesta que esta investigacion: “investiga
la relacion entre variables o constructos” (p. 202).

Es de enfoque cuantitativo, debido a que se emplearon datos numéricos para el
procesamiento de la informacion; por lo que se cuantificé en forma ordenada los datos
recopilados, tomando en cuenta las variables de estudio para su posterior andlisis (Arias y

Covinos, 2021).

3.4.2 Nivel de investigacion

La investigacidn fue de nivel descriptivo-correlacional, puesto que se buscé describir
las caracteristicas de nuestras variables de estudio y la asociacion interna de ellas.

Arias (2016), respecto a lo primero, menciona que: “descriptiva consiste en la
caracterizacion de un hecho o fendmeno, individuo o grupo con el fin de conocer su estructura
o0 su comportamiento” (p. 24).

También, es correlacional puesto que esta investigacion pretendio identificar la relacion
que existe entre las variables; por lo mismo, determiné sobre si la asociacion entre ambas
variables fue directa o inversa.

Del mismo modo, es correlacional puesto que la investigacion pretendié identificar la
relacion existente entre las variables; es decir, se determind si la asociacion entre ambas

variables fue directa o inversa (Arias y Covinos, 2021).
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3.5 Meétodo de investigacion

El método de la investigacién fue deductivo, ya que se pretendid describir un fenémeno
fisico desde la percepcion, planteando hipdtesis y luego deducirlas. El presente trabajo
investigativo, para su realizacion, recurrio al método cientifico; este se define con el
agrupamiento de reglas, normas, pardmetros, entre otros que se desarrollan dentro del estudio,
logrando una solucion sobre las posibles probleméticas de la investigacion (Naupas et al.,

2018).

3.6  Disefio metodologico

El estudio tuvo como disefio al no experimental-correlacional, puesto que se respetaron
los resultados que se obtuvieron al aplicar los instrumentos de recoleccion de datos.

Segun Hernandez (2014), la investigacion no experimental cuantitativa es entendida
como el estudio donde no se manipula de manera deliberada las variables estudiadas; por lo
cual, solo se aboca a observar los fendmenos que ocurren en un ambiente determinado para
poder analizarlos.

De la investigacidn correlacional, segun Arias (2016): “su finalidad es determinar el
grado de relacion o asociacion (no causal) existente entre dos o mas variables” (p. 25). Es asi
como este disefio estuvo orientado a indagar cientificamente las relaciones de correlacion o
asociacion entre las variables, sin considerar, identificar y evaluar relaciones causales.

Su diagrama es:

V1

V2

Donde
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M: muestra de estudio
V1: Clima organizacional
V2: Desempefio académico

r: Relacién entre V1; V2

3.7 Poblacion

La poblacion estudiada estuvo integrada por 44 docentes trabajadores de los Planteles
de Aplicacion Guaman Poma de Ayala, Ayacucho. Naupas et al. (2018) establecen a la
poblacion como el agrupamiento de individuos que comparten similitudes, siendo
cuantificables para una investigacion en un fin comin. Ademas, como se tiene acceso a toda la
poblacion, la muestra fue igual a la poblacion; es decir, fue una muestra censal. Es asi como
Naupas et al. (2018), al respecto, refiere que esta es la parte escogida del total de la poblacion,

donde se evalu6 el fendmeno o problematica.

3.8  Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos
3.8.1 Técnicas

La técnica que se aplico para cada variable fue la encuesta, la cual permitio recopilar
informacion del grupo de la muestra de estudio en relacion con las variables de estudio; ella
permitio recoger informacion de acuerdo a las preguntas planteadas y las opciones presentadas

(Arias y Covinoc, 2021) y como instrumento de contraste se uso la observacion.

3.8.2 Instrumentos
Para la recoleccion de los datos, el instrumento utilizado fue el cuestionario, para cada
variable; facilité formular preguntas estructuradas para obtener datos validos de los objetivos

investigados. Este es un método para construir y formular interrogantes que evaltan el objetivo
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a investigar (Arias y Covinoc, 2021) y como instrumento de contraste se uso el instrumento
guia de observacion.
3.9 Validez y confiabilidad de los instrumentos
3.9.1 Validez
Hernandez et al. (2014) refieren al respecto: “validez de expertos o face validity, la cual
se refiere al grado en que aparentemente un instrumento mide la variable en cuestion, de
acuerdo con ‘voces calificadas’. Se encuentra vinculada a la validez de contenido” (p. 204).
En cuanto al instrumento, la validez se obtuvo sometida al juicio de tres expertos,
quienes analizaron cada dimension, indicadores e item de las variables con el fin de evaluar la
coherencia del instrumento con los objetivos de estudio, y asi dieron su apreciaciéon como se

muestra en el anexo respectivo.

3.9.2 Confiabilidad

Al respecto, Hernandez et al. (2014) menciona que: “La confiabilidad de un
instrumento de medicidn se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo
u objeto produce resultados iguales” (p. 200).

La confiabilidad se ejecut6 mediante una prueba piloto a 20 docentes fuera de la
muestra, con semejantes caracteristicas, y sometidas al alfa de Cronbach, que se utiliza para
mantener la proporcion de calidad del aire del instrumento. Asi, en el instrumento, para la
variable clima organizacional, se obtuvo a = 0.984; mientras, para la variable desempefio
docente, a = 0.952. En ambos casos, la confiabilidad fue aceptable para la investigacion.

Ademas, Hernandez et al. (2014) sugieren la forma en que cambia la naturaleza de los
fuertes cambios, como lo muestra la cantidad de marcadores expresos o partes.

Mediante la varianza de los items Cronbach (1951):

X=

K |,_Zvi
K—A_ Vt|



29

Donde:

a = Alfa de Cronbach

K = NUmero de items

Vi = Varianza de cada item

Vt = Varianza del total

3.10 Técnicas para el procesamiento de la informacion

Para la ejecucion del trabajo de investigacion, se envio una solicitud para permitirnos
la aplicacion del presente estudio al director de los Planteles de Aplicacién Guaman Poma de
Ayala (P. A. GPA). Posterior a su aprobacion respectiva, se pasO elegir las técnicas e
instrumentos a usar; ahi, se seleccionaron el cuestionario y posteriormente, como elemento de
contraste y fortalecimiento, se usé la ficha de observacion o guia de observacion; para
posteriormente formular los items correspondientes, siempre tomando en cuenta las variables
y las dimensiones. Al concretar los instrumentos, se enviaron al director de los Planteles de
Aplicacion Guaman Poma de Ayala (P. A. GPA) para su respectiva aprobacion y aplicacion en
sus colaboradores.

Obtenida la aprobacion de los instrumentos, se planted visitas a la institucion. El dia de
la aplicacion, se entreg6 a la muestra el instrumento de manera fisica y también virtual; ademas,
de un consentimiento informado, para luego explicar las instrucciones y responder preguntas.
Al término del proceso, se recopilaron los datos, para luego de ser verificados, calificados y
procesados con el estadistico correspondiente.

Para el analisis de los datos, el método utilizado fue el andlisis descriptivo, para lo cual
se uso el programa Excel y el SPSS; el cual permitio describir, mediante el uso de tablas y

figuras, los datos en relacién con los objetivos. Por otro lado, el analisis inferencial permitio
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comprobar las hipotesis del estudio a través de la prueba no paramétrica de Rho de Spearman,
con el proposito de determinar las correlaciones existentes.
3.11 Aspectos éticos

Se tomd en consideracion que, en los trabajos investigativos, los aspectos éticos fueron
necesarios para el desarrollo de la investigacion; tomando en cuenta ello, se proponen los
siguientes aspectos éticos de acuerdo a BERA (2019):

Autonomia. No se aplicaron técnicas que puedan afectar la salud fisica, mental y
bienestar de los sujetos de estudio.

Beneficencia. La participacion de los sujetos de estudio fue de manera voluntaria,
previa firma del consentimiento informado y conservando su anonimato.

Consentimiento informado. La participacion requiri6 de una consigna que asegure su
participacion de manera voluntaria, con previa informacion por parte del investigador.

Justicia. La aplicacion del cuestionario se realizo a los sujetos de estudio que solo

aceptaron respetando su derecho de opinion, derecho de respuesta y de justicia.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

4.1 Resultados a nivel descriptivo

Tabla 2
Nivel de clima organizacional en los docentes de los Planteles de Aplicacion

Guaman Poma de Ayala

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Bajo 2 4,5 4,5 4,5
Regular 4 9,1 9,1 13,6
Alto 24 54,5 54,5 68,2
Muy alto 14 31,8 31,8 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura 1

Porcentaje del clima organizacional en los docentes de los Planteles de

Aplicacion Guamén Poma de Ayala

Porcentaje

Bajo Regular Alto Muy alto

Cima organizacional
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Enlatabla 2y figura 1, se demostro que, en cuanto al clima organizacional, el 4.5 % se
encontro en un nivel bajo (2 docentes), el 9.1 % estuvo en un nivel regular (4 docentes), el 54.5
% se hall6 en un nivel alto (24 docentes) y el 31.8 % en un nivel muy alto (14 docentes), entre
los docentes de los Planteles de Aplicaciéon Guaman Poma de Ayala, de Ayacucho. Asi, se

observo que el nivel que destaca entre los docentes fue el alto.

Tabla 3
Niveles de las dimensiones del clima organizacional en los docentes de los Planteles de

Aplicacién Guaman Poma de Ayala

Comunicacion Motivacion Confianza Participacion

fr % fr % fr % fr %
Muy bajo 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Bajo 2 4,5 2 4,5 2 4,5 2 4,5
Regular 7 15,9 11 25,0 10 22,7 5 11,4
Alto 22 50,0 17 38,6 19 43,2 20 45,5
Muy alto 13 29,5 14 31,8 13 29,5 17 38,6
Total 44 100 44 100 44 100 44 100

En la tabla 3, se demostré que, respecto a los niveles de las dimensiones del clima
organizacional, el 50 % se mostro respondiendo como “alto” respecto a la comunicacién, el
38.6 % contestd como “alto” sobre la motivacion, el 43.2 % estuvo en un nivel alto respecto a
la confianza y el 45.5 % también estuvo en un nivel alto respecto a la participacion entre
docentes de los Planteles de Aplicacion Guaman Poma de Ayala, ubicada en Ayacucho. Asi,
se visualizd que el clima organizacional, cada vez, estd siendo més desarrollado entre los
docentes de esta comunidad educativa; no obstante, atin no ha llegado a ser trascendental, a tal

punto de convertirse en prioritario y en acciones plasmadas para los planteles.
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Tabla 4
Nivel del desempefio docente en los docentes de los Planteles de Aplicacion Guaman

Poma de Ayala

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Casi nunca 1 2,3 2,3 2,3
Casi siempre 12 27,3 27,3 29,5
Siempre 31 70,5 70,5 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura 2
Porcentaje del desempefio docente en los docentes de los Planteles de

Aplicacion Guaman Poma de Ayala

Porcentaje

Casihunca Casi siempre Siempre

Desemperfio docente

En la tabla 4 y figura 2, se demostr6 que, respecto al desempefio docente, el 2.3 % se
evidencio en un nivel “casi nunca” (1 docente), el 27.3 % estuvo en un nivel “casi siempre”
(12 docentes) y el 70.5 % en un nivel “siempre” (31 docentes) entre los docentes de los
Planteles de Aplicacion Guaman Poma de Ayala, de Ayacucho. Asi, se observo que el nivel

que destaca entre los docentes fue el de quienes respondieron como “siempre”.
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Tabla 5
Niveles de las dimensiones del desempefio docente en los docentes de los Planteles de

Aplicacién Guaman Poma de Ayala

Capacidades Emocionalidad Responsabilidad en Relaciones

pedagdgicas el desempefio interpersonales

fr % fr % fr % fr %
Nunca 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Casi nunca 1 2,3 1 2,3 2 4,5 1 2,3
A veces 0 0,0 1 2,3 3 6,8 2 4,5
Casi siempre 14 31,8 12 27,3 18 40,9 8 18,2
Siempre 29 65,9 30 68,2 21 47,7 33 75,0
Total 44 100 44 100 44 100 44 100

En latabla 5, se demostro que, respecto a los niveles de las dimensiones del desempefio
docente, el 65.9 % respondi6é como “siempre” respecto a las capacidades pedagogicas, el 68.2
% también respondié como ‘“siempre” respecto a la emocionalidad, el 47.7 % estuvo
respondiendo como “siempre” cuando se le consulta sobre la responsabilidad en el desempefio
y el 75 % también respondié como “siempre” al consultarse sobre las relaciones interpersonales
entre docentes de los Planteles de Aplicacion Guaman Poma de Ayala, ubicada en Ayacucho.
Entonces, el desempefio docente ha adquirido nuevas capacidades de desarrollo, donde la
emocionalidad y la misma capacidad estd siendo trabajada plenamente para mejorar sus
servicios dentro de los planteles.

Por lo mismo, para corroborar y apoyar a la investigacion, se usé una ficha de
observacion a 14 docentes, para conocer el desempefio docente e impulsar los resultados de las
tablas 2, 3y 4; donde el nivel “inicio” es de 0-10, en “proceso” de 11-13, “satisfactorio” de 14

-17, y destacado de 18-20. Los resultados se obtuvieron de la siguiente manera:



35

Tabla 6
Niveles del desempefio docente en los maestros observados de los Planteles de Aplicacion

Guaman Poma de Ayala

Docente observado Puntuacién obtenida Nivel de desempefio
Pomahuacre Najarro, Nancy 18 Destacado
Gamboa Arone, Jorge 18 Destacado
Pizarro Nahui, Antonio 18 Destacado
Navarro Torres, Arturo L. 19 Destacado
Contreras Lagos, Zulme 18 Destacado
Torres Congachi, Lucio 16 Satisfactorio
Vallejo Cuya, Angélica 18 Destacado
Calle Huaman, Félix 18 Destacado
Mancilla Rojas, Jhon Estiff 18 Destacado
Roca Gonzales, Antonia 18 Destacado
Aspur Reynaga, Frede 17 Satisfactorio
Romero Melgar, Ketty 19 Destacado
Torres Obando, Dina 17 Satisfactorio
Janampa Quispe, Alberto 18 Destacado

Promedio de puntuacion y 18 Destacado

nivel obtenido

En la tabla 6, se evidencia que, respecto al desempefio docente, 11 profesores, de los 14
observados, estan con el nivel de “destacado”; 3 docentes estan en el nivel satisfactorio. Asi,
se observd que el nivel que sobresale es el “destacado”, 1o que indica un buen desempefo

docente en los planteles de aplicacion “Guaman Poma de Ayala”.

4.2 Resultados a nivel inferencial

Los siguientes resultados a nivel inferencial, que se muestran, se determinaron por
formalidad y cuestiones de aprendizaje por nuestra parte, por ir profundizando en el campo
investigativo, de acuerdo al esquema que sugiere el Reglamento de Grados y Titulos, con el

respectivo curriculo de estudios 2004, reajustado y adecuado a la Ley Universitaria, n.° 30220,
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por la Facultad de Ciencias de la Educacion; puesto que ya no se debid realizar, ya que, en la
investigacion, se manejé una poblacion limitada o de tipo censal, esto debido a que se toma en
cuenta toda la plana docente de los Planteles de Aplicacion Guaman Poma de Ayala; es decir,
se uso la totalidad de la poblacion, ya que fue finita y limitada; por ende, no se realiz6 un
muestreo. Por ello, se considera no realizar los resultados a nivel inferencial, porque no existe
un muestreo. Sobre el caso, Naupas et al. (2018) mencionan, respecto al tipo de poblacion
censal, que esta es la parte escogida del total de la poblacién, donde se evalu6 el fenémeno o
problematica. Por lo mismo, Lépez (1998) considera que: “la muestra censal es aquella porcion
que representa toda la poblacion” (p.123). Es asi como desarrollamos la parte inferencial,

discusién y los resultados, como se presenta a continuacion:

Tabla 7
Prueba de normalidad
Shapiro-Wilk
Estadistico ol Sig.

Cima organizacional ,625 44 ,000
Desempefio docente ,630 44 ,000
Comunicacion ,645 44 ,000
Motivacion ,723 44 ,000
Confianza , 746 44 ,000
Participacion ,694 44 ,000
Capacidades pedagdgicas ,679 44 ,000
Emocionalidad ,719 44 ,000
Responsabilidad en el desempefio 71 44 ,000
Relaciones interpersonales ,664 44 ,000

Nota: a. Correccién de significacion de Lilliefors

Para la prueba de normalidad, se optd por usar la prueba estadistica Shapiro-Wilk, ya
que esta prueba estadistica se usa siempre y cuando los participantes involucrados en la
investigacion fueran menores a 50. Por lo mismo, el p-valor (Sig.) que se obtuvo para las

variables y las respectivas dimensiones fueron menores a 0.005. A partir de este andlisis, se
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establecid usar la prueba no paramétrica Rho Spearman. Por consiguiente, segun los datos
obtenidos de las variables, se evidencio que la significancia de ambas variables fue 0,000; es
decir, la variable clima organizacional obtuvo ,000 y la variable desempefio docente obtuvo

0,000; esto quiere decir que el resultado fue no paramétrico o una distribucién no normal.

Hipotesis general

H1: Existe relacion significativa entre clima organizacional y el desempefio docente en
los Planteles de Aplicacion Guaman Poma de Ayala, Ayacucho-2022.
HO: No existe relacion significativa entre clima organizacional y el desempefio docente

en los Planteles de Aplicacion Guaman Poma de Ayala, Ayacucho-2022.

Tabla 8
Correlacion entre el clima organizacional y el desempefio docente en los

Planteles de Aplicacion Guaméan Poma de Ayala

Desempefio
docente
Rho de Spearman Clima organizacional ~ Coeficiente de ,616™
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 44

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

En la tabla 8, se evidencid, segun los resultados del coeficiente de correlacion de
Spearman, entre el clima organizacional y el desempefio docente de los Planteles de Aplicacion
Guaman Poma de Ayala, ubicado en Ayacucho, que, entre estas variables el valor fue 0,616**;
indicandonos que existe una relacion positiva con un nivel de correlacion considerable.

Por lo mismo, de acuerdo con la hipotesis general, se presenta el valor p < 0.005 (p =

0,000); entonces, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna; es decir; existe
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relacion significativa entre clima organizacional y el desempefio docente en los Planteles de

Aplicacién Guaman Poma de Ayala, Ayacucho-2022.

Hipotesis especifica 1

H1: Existe relacién significativa entre la dimensién comunicacion y el desempefio
docente de los Planteles de Aplicacion Guaman Poma de Ayala, Ayacucho-2022.

HO: No existe relacion significativa entre la dimensién comunicacion y el desempefio

docente de los Planteles de Aplicacion Guaman Poma de Ayala, Ayacucho-2022.

Tabla 9
Correlacion entre la dimension comunicacion y el desempefio docente en los

Planteles de Aplicacion Guaman Poma de Ayala

Desempefio
docente
Rho de Spearman Comunicacion Coeficiente de A7
correlacion
Sig. (bilateral) ,004
N 44

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

En la tabla 9, se evidencid, segun los resultados del coeficiente de correlacion de
Spearman entre la comunicacion y el desempefio docente de los Planteles de Aplicacion
Guaméan Poma de Ayala, ubicado en Ayacucho, que, entre esta variable y la dimension, el valor
fue 0,427**, indicAndonos que existe una relacion positiva, con un nivel de correlacion
moderada.

Asi mismo, de acuerdo con la primera hipdtesis especifica, se presenta el valor p <

0.005 (p = 0,004); por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna; es
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decir, existe relacion significativa entre la dimensién comunicacion y desempefio docente de

los Planteles de Aplicacion Guaman Poma de Ayala, Ayacucho-2022.

Hipotesis especifica 2

H1: Existe relacion significativa entre la dimension motivacion y el desempefio docente
en los Planteles de Aplicacion Guaman Poma de Ayala, Ayacucho-2022.

HO: No existe relacion significativa entre la dimension motivacion y el desempefio

docente en los Planteles de Aplicacion Guaman Poma de Ayala, Ayacucho-2022.

Tabla 10
Correlacion entre la dimension motivacion y el desempefio docente en los

Planteles de Aplicacion Guaméan Poma de Ayala

Desempefio
docente
Rho de Spearman Motivacion Coeficiente de ,598™
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 44

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

En la tabla 10, se evidencio, segun los resultados del coeficiente de correlacion de
Spearman, entre la motivacion y el desempefio docente de los Planteles de Aplicacion Guaman
Poma de Ayala, ubicado en Ayacucho, que esta variable y la dimensién el valor fue 0,598**,
indicandonos que existe una relacién positiva, con un nivel de correlacion considerable.

Ademas, de acuerdo con la segunda hipdtesis especifica, se presenta el valor p < 0.005
(p = 0,000); por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna; es decir;
existe relacion significativa entre la dimension motivacién y el desempefio docente en los

Planteles de Aplicacién Guaman Poma de Ayala, Ayacucho, 2022.



40

Hipotesis especifica 3

H1: Existe relacion significativa entre la dimension confianza y el desempefio docente
en los Planteles de Aplicacion Guaman Poma de Ayala, Ayacucho-2022.

HO: No existe relacién significativa entre la dimension confianza y el desempefio

docente en los Planteles de Aplicacion Guaman Poma de Ayala, Ayacucho-2022.

Tabla 11
Correlacion entre la dimensiéon confianza y el desempefio docente de los

Planteles de Aplicacion Guaman Poma de Ayala

Desempefio
docente
Rho de Spearman Confianza Coeficiente de ,514™
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 44

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

En la tabla 11, se observo, segun los resultados del coeficiente de correlacion de
Spearman, entre la confianza y el desempefio docente de los Planteles de Aplicacién Guaman
Poma de Ayala, ubicado en Ayacucho, que, entre esta variable y la dimension, el valor fue
0,514**, indicAndonos claramente que existe una relacion positiva, con un nivel de correlacion
moderada.

Ademas, de acuerdo con la segunda hipétesis especifica, se presenta el valor p < 0.005
(p = 0,000); por lo que se rechaza la hipédtesis nula y se acepta la hipoétesis alterna; es decir;
existe relacion significativa entre la dimension confianza y el desempefio docente en los

Planteles de Aplicacion Guaman Poma de Ayala, Ayacucho-2022.
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Hipdtesis especifica 4

H1: Existe relacion significativa entre la dimension participacion y el desempefio
docente en los Planteles de Aplicacion Guaman Poma de Ayala, Ayacucho-2022.

HO: No existe relacién significativa entre la dimensién participacion y el desempefio

docente en los Planteles de Aplicacion Guaman Poma de Ayala, Ayacucho-2022.

Tabla 12
Correlacion entre la dimension participacion y el desempefio docente en los

Planteles de Aplicacion Guaman Poma de Ayala

Desempefio
docente
Rho de Spearman Participacién Coeficiente de ,607""
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 44

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

En la tabla 12, se observo, segun los resultados del coeficiente de correlacion de
Spearman, entre la participacion y el desempefio docente de los Planteles de Aplicacion
Guaméan Poma de Ayala, ubicado en Ayacucho, que, entre esta variable y la dimensién, el valor
fue 0,607**, indicAndonos que existe una relacion positiva, con un nivel de correlacion
considerable.

Ademas, de acuerdo con la segunda hipétesis especifica, se presenta el valor p < 0.005
(p = 0,000); por lo que se rechaza la hipédtesis nula y se acepta la hipétesis alterna; es decir;
existe relacion significativa entre la dimension participacion y desempefio docente en los

Planteles de Aplicacion Guaman Poma de Ayala, Ayacucho, 2022.



42

4.3 Discusion de resultados

El clima organizacional se debe entender como el aspecto observable y caracteristico
del entorno de una organizacion por parte de los colaboradores, basado en sus actitudes y
valores; ademas, se conceptualiza como un sistema formal de objetivos que controlan,
coordinan y motivan a los colaboradores en la busqueda de cooperar con las metas
organizacionales (Otrebski, 2022). Asimismo, el desempefio docente se entiende como el
proceso y el compromiso en términos de ensefianza, preparacion de lecciones, entrega de
instruccidn real con su trabajo, actividades extracurriculares, supervision, motivacién y moral,
entre otros (Njoku y Modebelu, 2019).

Respecto a la hipétesis general de la presente investigacion, se observo que existe una
relacion significativa entre clima organizacional y desempefio docente en los Planteles de
Aplicacion Guaman Poma de Ayala, Ayacucho-2022. Esta relacion fue de 0,616**, indicando
que existe una relacion positiva, con un nivel de correlacion considerable. Asi, se concuerda
con el estudio de Njoku y Modebelu (2019), quienes analizaron el clima organizacional y el
desempefio laboral de los maestros en escuelas secundarias publicas, donde se hall6 que el
clima organizacional influye en el desempefio laboral de los docentes en un nivel bajo (rs =
0,21). Asimismo, Qaisar et al. (2020) verificaron el impacto del clima organizacional en el
desempefio laboral de los docentes; sin embargo, este resultado no coincidié con la
investigacion, puesto que la relacion fue moderada (rs = .346) entre clima organizacional y
desempefio laboral.

Segun la primera hipotesis especifica de estudio, se comprobd que existe relacion
significativa entre la dimension comunicacion y el desempefio docente en los Planteles de
Aplicacion Guaman Poma de Ayala, Ayacucho-2022. Dicha relacion ascendid a 0,427**,
indicando que existe una relacion positiva, con un nivel de correlacion moderada. El estudio

de Vargas (2021) coincide con lo hallado en esta investigacion; debido a que evaluo el nexo
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sobre clima organizacional y desempefio docente en una institucion educativa, donde se
encontrd que la dimension comunicacion tuvo un coeficiente de correlacion de 0,481,
expresado en moderada. Asimismo, Ramos (2018) halld un coeficiente de correlacion en la
dimension comunicacién de 0,521, siendo también moderado. Asi, Fabregar (2021) expresa
que la comunicacién permite la transferencia de data, emociones, pensamientos de manera
compartida entre los colaboradores de una empresa; esta se ejecuta a traves de un determinado
tiempo, gira en torno a las relaciones humanas, y se manifiesta en cualquier organizacion; sin
esta dimension, los trabajadores de una empresa no podrian seguir reglas o indicaciones,
fomentando un desorden dentro de las actividades de la institucion.

De acuerdo con la segunda hipotesis especifica, se determind que existe relacion
significativa entre la dimensién motivacién y el desempefio docente en los Planteles de
Aplicacion Guaman Poma de Ayala, Ayacucho-2022. Dicha relacion fue 0,598, indicando que
existe una relacion positiva, con un nivel de correlacion considerable. Asi, se concuerda con
Qaisar et al. (2020), quienes verificaron el impacto del clima organizacional en el desempefio
laboral de los docentes, en Pakistan; donde la motivacion se expresé en 3,0, 3,6 y 3,8,
respectivamente; existiendo una correlacion positiva moderada. Ademas, se agrega la
investigacion que realizd Ramos (2018), quien hallo la existencia de una relacién significativa
entre la variable desempefio docente y la dimensién motivacion (rs = 0,448), sefialando un buen
clima dentro del aula del docente. En este sentido, Fabregar (2021) sefiala que la motivacion
se caracteriza por la influencia de un conjunto de acciones, conductas o decisiones producidas
por un compafero de trabajo en los colaboradores de una misma organizacién, logrando
elevados niveles de esfuerzo en el cumplimiento de los propdsitos u objetivos; esta dimension
es vital, considerando que el trabajador realizara adecuadamente sus labores e incluso otras que
no le competen, al sentirse incentivado por algun logro personal o un aporte por parte de la

empresa.
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Respecto a la tercera hipotesis especifica, se determind que existe relacion significativa
entre la dimension confianza y el desempefio docente en los Planteles de Aplicacion Guaman
Poma de Ayala, Ayacucho-2022. Dicho valor fue 0,514, indicando que existe una relacion
positiva, con un nivel de correlacion moderada. Se coincide con la investigacion de Ramos
(2018), quien examino el nexo sobre el clima organizacional y el desempefio docente en una
institucion educativa, donde se determind que existe una relacién significativa entre las
variables y la dimension confianza de rs = 0,476. Asi, Fabregar (2021) indica que la confianza
ve aspectos como una firme creencia en la honestidad e integridad de un compafiero de trabajo,
logrando una conexién, que facilita compartir necesidades y suefios en niveles crecientes de
importancia para poder trabajar efectivamente entre ellas hacia las metas compartidas, la
confianza entre colaboradores; sobre todo, por la parte administrativa de una empresa, es un
requisito importante para el crecimiento y desarrollo dentro de sus relaciones laborales.

Finalmente, segun la cuarta hipotesis especifica, se determind que existe relacion
significativa entre la dimension participacion y desempefio docente en los Planteles de
Aplicacion Guaman Poma de Ayala, Ayacucho-2022. Este valor fue de 0,607, indicando que
existe una relacion positiva, con un nivel de correlacion considerable. Asi, se coincide con la
investigacion de Ramos (2018), quien examind el nexo entre clima organizacional y
desempefio docente en una institucion educativa, donde hall6 que existe una relacion
significativa de la dimension participacion (0,484), pero considerada como moderada.
Entonces, Fabregar (2021) indica que la participacion esta encargada en administrar y
desarrollar aspectos como colaboracion, responsabilidad, compromiso, entre otros, con las
propuestas de una empresa o institucion; siendo permisible al contar con las préacticas
adecuadas que fomenten revelar informacion, tomar decisiones y obtener recompensas, con el
fin de involucrar a toda la empresa, y que esta se comprometa ver mejorar la funcionalidad de

la institucion.
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CONCLUSIONES

Entre los docentes de los Planteles de Aplicacion Guaman Poma de Ayala, ubicado en
Ayacucho, se ha determinado que el coeficiente de correlacion entre las variables clima
organizacional y desempefio docente es positivo y significativo. Por eso, se concluye en
que existe una correlacion considerable (rs = 0,616**; p=0,000) entre dichas variables de
estudio. En base a ello, es posible sostener que, en este ambiente laboral, estan garantizadas
las condiciones fisicas y fisioldgicas de los docentes; asi, el desempefio docente presenta
un nivel alto, puesto que estan satisfechos, motivados y seguros en sus espacios laborales.
Asi, el rendimiento de los estudiantes ha confirmado la buena labor desempefiada por los
docentes, siendo notas altas y que superan las expectativas.

En el analisis correlacional entre la dimension comunicacion y el desempefio docente en
los Planteles de Aplicacion Guaman Poma de Ayala, ubicado en Ayacucho, el resultado
fue positivo y moderado (rs = 0,533**; p=0,004); por lo que se deduce que existe una
relacion directa entre dicha dimension y variable. En ese sentido, las relaciones
interpersonales desarrolladas entre docente-docente y docente-director estan basadas en el
respeto y la solidaridad, respetando las normas éticas y de la institucién. Este hecho ha
permitido que, en el desempefio de sus funciones, los docentes destacan e innovan lo que
se refleja en las notas de sus estudiantes.

En el analisis correlacional entre la dimensién motivacion y el desempefio docente en los
Planteles de Aplicacién Guaman Poma de Ayala, ubicado en Ayacucho, el resultado fue
positivo y considerable (rs = 0,598**; p=0,000); por lo que se deduce que existe una
relacion directa entre dicha dimension y variable. Esto implica que todos los esfuerzos
demostrados por los docentes son reconocidos por el director y los monitores. Asimismo,

los mecanismos de incentivo han permitido que los docentes sientan que su trabajo es
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valorado y que se orienta en la direccion correcta, todo ello convalidado con los resultados
de las notas de sus estudiantes.

En el andlisis correlacional entre la dimension confianza y el desempefio docente en los
Planteles de Aplicacion Guaman Poma de Ayala, ubicado en Ayacucho, el resultado fue
positivo y moderado (rs = 0,514**; p=0,000); por lo que se deduce que existe una relacion
directa entre dicha dimension y variable. Ello ha sido observado en las funciones delegadas
por parte de los directivos hacia los docentes. Cada docente tiene autonomia y libertad para
desarrollar estrategias, siempre que estas busquen lo mejor para sus alumnos. Asimismo,
entre comparfieros de trabajo, la confianza se ha consolidado a niveles en los que se apoyan
mutuamente en situaciones criticas.

En el analisis correlacional entre la dimension participacién y el desempefio docente en
los Planteles de Aplicacion Guaméan Poma de Ayala, ubicado en Ayacucho, el resultado
fue positivo y considerable (rs = 0,607**; p=0,000); por lo que se deduce que existe una
relacion directa entre dicha dimension y variable. Asi, todas las acciones puestas en marcha
por los directivos han conseguido que la actitud de los docentes sea de colaboracion y
compromiso. Con ello, es posible una toma de decisiones acertada y obtener recompensas

como niveles elevados de rendimiento académico por parte de sus estudiantes.
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RECOMENDACIONES

A las autoridades de la institucién, la aplicacién de evaluaciones siguiendo los
lineamientos del Ministerio de Educacion (MINEDU), para evaluar el desempefio en el
aula, debido a que la pandemia ha causado un desbalance. Asimismo, dichas evaluaciones
deberan contemplar aspectos referidos al ambito personal, institucional, vivencial, de
clima organizacional, entre otras.

Al director de la institucion, llevar a cabo programas de dinamicas de integracion entre los
docentes para desarrollar y fortalecer el vinculo entre los docentes y directivos. Esta
estrategia permitird que los docentes tengan un mayor sentido de identificacion con la
institucién, hecho que incrementara los niveles de motivacién y fortalecera la confianza
en los docentes.

A los docentes, fortalecer e incentivar la comunicacion horizontal entre los trabajadores
de la institucion, mediante charlas y discusiones en torno a temas de actualidad tras el
covid-19; a fin de promover la comunicacién entre ellos, para afianzar y generar estrategias
de mejora y seguir fortaleciendo el clima organizacional y el desempefio docente.

A todo el personal institucional, trabajar en conjunto con otros profesionales, por ejemplo
psicologos educativos, para implementar planes de accion para que los docentes
concreticen su confianza e incrementen su autoestima, que se vera reflejado en el clima
organizacional y el desempefio docente.

A los futuros investigadores, en cuanto a las limitaciones del trabajo de investigacion que
se tuvo, es necesario sistematizar nuevos instrumentos como fichas de observacion para

mejorar los resultados y profundizar mas en la investigacion.
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Titulo: Clima organizacional y desempefio docente en los Planteles de Aplicacion Guaman Poma de Ayala, Ayacucho-2022

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hipétesis general Enfoque
¢Qué relacién existe entre el | Determinar la relacion que | Existe relacion significativa | VARIABLE 1 Cuantitativo.

clima  organizacional y
desempefio docente en los
Planteles de  Aplicacion
Guaman Poma de Avyala,
Ayacucho-2022?

existe entre el clima
organizacional y el
desempefio docente en los
Planteles de Aplicacion
Guaman Poma de Ayala,
Ayacucho-2022.

entre clima organizacional y
desempefio docente en los
Planteles de Aplicacion
Guaman Poma de Ayala,
Ayacucho-2022.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

;Qué relacion existe entre la
dimensién comunicacién 'y
desempefio docente en los
Planteles de  Aplicacién
Guaman Poma de Avyala,
Ayacucho-2022?

;Qué relacion existe entre la
dimension  motivaciéon y
desempefio docente en los
Planteles de  Aplicacién
Guaman Poma de Avyala,
Ayacucho-2022?

¢Qué relacion existe entre la
dimensién confianza y
desempefio docente en los
Planteles de  Aplicacion

Determinar la relacion que
existe entre la dimension
comunicacion y desempefio
docente en los Planteles de
Aplicacién Guaman Poma de
Avyala, Ayacucho-2022.

Determinar la relacion que
existe entre la dimension
motivacion y desempefio
docente en los Planteles de
Aplicacién Guaman Poma de
Avyala, Ayacucho-2022.

Determinar la relacion que
existe entre la dimension
confianza 'y desempefio
docente en los Planteles de

Existe relacion significativa
entre la dimension
comunicacion y desempefio
docente de los Planteles de
Aplicaciéon Guaméan Poma de
Ayala, Ayacucho-2022.

Existe relacion significativa
entre la dimension
motivacion y desempefio
docente en los Planteles de
Aplicaciéon Guaman Poma de
Ayala, Ayacucho-2022.

Existe relacion significativa
entre la dimensién confianza
y desempefio docente en los
Planteles de  Aplicacién

Cima
organizacional

Dimensiones:

1. Comunicacion
2. Motivacion

3. Confianza

4. Participacion

VARIABLE 2
Desempefio
Docente

Dimensiones:

1. Capacidades

2. Emocionalidad

3. Responsabilidad en el
desempefio

4. Relaciones interpersonales

pedagdgicas

Tipo
La investigacion es basica.

Nivel
Descriptivo-Correlacional.

Disefio de la investigacion:
No experimental- Correlacional.

| M\
M= muestra
V1= Clima Organizacional

V2= Desempefio Docente
R=relacion

W

r
W2

Poblacion

La poblacion estd representada por 44
docentes trabajadores de los Planteles
de Aplicacion “Guaman Poma de
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Guaman Poma de Ayala
(PAGPA), Ayacucho-2022?

¢Qué relacion existe entre la
dimension  participacion y
desempefio docente en los
Planteles de  Aplicacion
Guaman Poma de Ayala,
Ayacucho-2022?

Aplicacién Guaméan Poma de
Ayala, Ayacucho-2022.

Determinar la relacion que
existe entre la dimension
participacion y desempefio
docente en los Planteles de
Aplicacion Guaman Poma de
Ayala, Ayacucho-2022.

Guaméan Poma de Ayala,
Ayacucho-2022.

Existe relacion significativa
entre la dimension
participacion y desempefio
docente en los Planteles de
Aplicacion Guaman Poma de
Ayala, Ayacucho-2022.

Ayala”, Ayacucho, 2022. Siendo la
poblacion de tipo censal.

Técnica
Para ambas variables se wusard la
encuesta.

Instrumento
Cuestionario, para cada variable.

Estadigrafo para el procesamiento de
datos y prueba de hipotesis:

El procesamiento e interpretacion de
datos se realizara a través del programa
Excel y SPSS. Se usara un estadigrafo
no paramétrico Rho Spearman.
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Anexo 2: Instrumentos de recopilacion de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Datos generales:
N.° cuestionario: Fecha de recoleccion/ /

Instrucciones

Lee atentamente cada item y selecciona una de las alternativas. Asimismo, debe marcar con un
aspa la alternativa elegida, recuerda que no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, solo
se solicita honestidad y sinceridad. Finalmente, su respuesta es totalmente reservada, y sera

confidencialidad; no olvide marcar todos los items:

NOTA: Recuerde que el cuestionario presentado debe responder tomando en cuenta este

retorno a las clases presenciales 2022, y las medidas de Bioseguridad ante el Covid-19.

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto
0 1 2 3 4
DIMENSIONES | N.° ITEMS ESCALA

0| 1|2]|3 |4

1 | ¢{Cbémo considera usted la fluidez/facilidad/transparencia de
la informacion, respecto a su labor docente en la institucion
educativa, en el retorno a clases presenciales?

2 | ;Cémo considera qué es la rapidez del traslado de la
informacion en la institucion educativa, durante el retorno a
clases presenciales?

3 | ¢(Qué nivel de comunicacién ascendente y horizontal
considera que existe en la institucion educativa, durante el
retorno a clases presenciales?

4 | ¢En qué nivel considera que la claridad y la oportunidad son
caracteristicas de la comunicacién en la institucion
educativa, durante el retorno a clases presenciales?

5 | ¢(Qué nivel considera que los espacios y horarios de la
institucion educativa influyen en la comunicacion, durante
el retorno a clases presenciales?
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¢En qué medida se brinda la informacién necesaria en la
institucion  educativa, durante el retorno a clases
presenciales?

Motivacion

¢Cbémo calificaria el grado de satisfaccion existente en la
institucion  educativa, durante el retorno a clases
presenciales?

¢Como calificaria el grado de reconocimiento del trabajo
que se realiza en la institucién educativa, durante el retorno
a clases presenciales?

¢Coémo cree que se valora en la institucion educativa su
prestigio personal, durante el retorno a clases presenciales?

10

¢Cémo considera que es el grado de autonomia educativa
existente en la institucion educativa, durante el retorno a
clases presenciales?

11

¢En qué grado le parece que el docente se siente motivado
en la institucion educativa, durante el retorno a clases
presenciales?

12

¢Qué grado de motivacion le otorga a las condiciones de
trabajo en la institucién educativa, durante el retorno a
clases presenciales?

13

¢Cuél es el nivel de motivacién que le brinda el clima
institucional de la institucion educativa, durante el retorno a
clases presenciales?

Confianza

14

¢Como calificaria el grado de confianza que se vive en la
institucién educativa, por trabajadores y alumnos
contagiados por alguna enfermedad respiratoria, durante el
retorno a clases presenciales?

15

¢Cbémo calificaria el grado de sinceridad en las relaciones
en la institucion educativa, durante el retorno a clases
presenciales?

16

¢En qué medida considera que existe respeto por los
espacios de cada integrante de la institucion educativa,
durante el retorno a clases presenciales?

17

¢Coémo calificaria el nivel de confianza entre Ud. y sus
estudiantes, durante el retorno a clases presenciales?

18

Cual cree Ud. /Qué es el nivel de valoracion que tiene la
sociedad de docentes de la institucion educativa, durante el
retorno a clases presenciales?

Participacion

19

En su opinidn ¢cual es la participacion de los docentes en
las actividades de la institucién educativa, durante el retorno
a clases presenciales?

20

¢Coémo debe ser la participacion de los docentes en las
decisiones sobre la labor docente, durante el retorno a clases
presenciales?

21

¢Qué nivel considera que los espacios y horarios de la
institucién educativa influyen en la participacion, durante el
retorno a clases presenciales?

22

¢Cual considera que es el nivel de participacion de los
docentes de forma voluntaria para formar parte de diversos
equipos, durante el retorno a clases presenciales?

23

¢En qué medida, la institucion educativa propicia la
participacion del profesorado en las deliberaciones y
decisiones entre docentes, durante el retorno a clases
presenciales?

24

¢En qué medida se manifiesta la tendencia de los docentes
para formar parte de diversos grupos de trabajo, durante el
retorno a clases presenciales?
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25

¢Cémo es el nivel de trabajo en equipo en la institucién
educativa, en el retorno a clases presenciales?

26

¢En qué medida cree que la Plana Directiva fomenta la
participacion de los docentes en alcanzar los objetivos de la
institucién educativa, en el retorno a clases presenciales?

27

¢Como valora el desarrollo de las reuniones pedagdgicas y
sociales en la institucion educativa, durante el retorno a
clases presenciales?

28

¢Cbémo considera la formacidn de los docentes para trabajar
en equipo, durante el retorno a clases presenciales?

29

¢Coémo considera qué es la frecuencia de reuniones de
trabajo en la institucién educativa, durante el retorno a
clases presenciales?

30

En la institucion educativa ¢en qué medida existe una buena
coordinacion entre los docentes, durante el retorno a las
clases presenciales?

iGRACIAS POR SU PARTICIPACION!
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION

CUESTIONARIO DE DESEMPENO DOCENTE
Datos generales:

N. ° cuestionario: Fecha de recoleccion/ /

Instrucciones

Lee atentamente cada item y selecciona una de las alternativas. Asimismo, debe marcar con un
aspa la alternativa elegida, recuerda que no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, solo
se solicita honestidad y sinceridad. Finalmente, su respuesta es totalmente reservada, y sera

confidencialidad; no olvide marcar todos los items:

NOTA: Recuerde que el cuestionario presentado debe responder tomando en cuenta este

retorno a las clases presenciales 2022, y las medidas de Bioseguridad ante el Covid-19.

Nunca Casinunca | A veces Casi Siempre
siempre
0 1 2 3 4
DIMENSIONES | N° ITEMS ESCALA
0|1|2]|3 |4

1 | Usted demuestra que domina la tematica de su curso
Capacidades 2 | Usted trata de que sus clases sean interesantes
Pedagogicas 3 | Comunica en forma clara sus ideas y reflexiones

4 | Utiliza diferentes formas de trabajo en clase que favorecen el

aprendizaje
5 | Utiliza diferentes formas de evaluacion- reportes, ensayos,
participacion en clase, trabajo en equipo, proyectos, entre

otros.
6 | Todo lo aprendido lo aplica con sus alumnos
Emocionalidad 7 | Genera en los estudiantes interés por realizar su propio

aprendizaje

8 | El tema que va a tratar le motiva a que busqueinformacion
adicional

9 | Promueve los valores de honestidad, respeto, responsabilidad
y colaboracion
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10 | Esta disponible para resolver dudas o consultas de sus
estudiantes en horas fuera de clase
11 | Promueve con responsabilidad el cuidado del medio
ambiente
12 | Realiza proyectos de investigacion
13 | Contribuye con aportaciones al logro de los objetivos de su
institucion
14 | Participa en los comités, consejos, grupos de trabajo y demas
Responsabilidad comisiones cuyo fin es el mejoramiento de la vida
en eldesempefio institucional
de susfunciones | 15 | Participa en actividades (cursos, congresos, seminarios,
foros, entre otros) de formacion y actualizacion docente y de
su disciplina
16 | Planifica sus sesiones de clase secuencialmente
17 | Demuestra respeto por las ideas de sus alumnos
18 | Utiliza el espacio del curso para que el estudiantadorealice
investigacion de acuerdo con su propio interés
19 | Propicia un ambiente adecuado
20 | Sus ideas se desarrollan en un ambiente de cordialidad

iGRACIAS POR SU PARTICIPACION!
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Anexo 5: Confiabilidad de los instrumentos

Archivo  Inicie  Insertar  Disposicion de pagina  Férmulas  Datos  Revisar  Vista  Ayuda

[_ﬁgb Calibri Jn VAN | E=EP B Genen A B

Pegar = = = —= = |7 = Of a0 00 Formato
9 & N K 5~ O Av | === x B~ mE v % o0 ‘G o -
v % condicional ¥ g

Portapapeles T Fuente fa Alineacion fu Mdmero P
APG v &

A E CDEFGH I JE L MNODPOQR 5 T UVWHYZAABACADAE AF AG AH
1 o mewoeemeoowl
2 [TEMS
3 COMUNICACIEN ° MOTIMACIGN conrienze  [EERTERAC R
4 EMCUESTADC 1 23456 78310 M1 13 M5 MW W 18 020 ## # # # 4 # 4 # SUMA
5 |El 2l fejejzl2l 2l o2 2l 2 o3 12 o3 e 2l 3| 3223 2 3f e 3333 67
& |E2 4 2|32 12l 2 2 2 2 2| 2 & 3 3 4 3 422 23 2|2 g2 g3
7 |E3 L | O = O | O I AR R RRE 3
& |Ed 3 22332 3335 2 3] 2] 4] 4 3| 3] 3 4 3| 4 3[ 3] 3) 3 3[ 4] 3] 343 31
3 |E3 ) dfdjd{d{d| d4| d{d] 4| 4| 4] 4] 4| 4| 4| 4 d) 4| 4 df 4] 4] 4| 4 4| 4] 4| 4| d 120
i |E6 3| 3| 3334 3 23 3] 3[ 3] 3] 3 4 4 3 3 4 41 3[ 23] 3] 333333 33
1 EY 2l 23| 3|33 3202 2 3] 2] 2 2 2 g e 2l 3| 3|2 2] 3 33333 33 Bl
1z Ed 3 3[3) 3|33 435 4 d4f 4] 4] 3| 3| 4] 3 d) 4| 4| 3[ 3] 3) 3| 3[ 3] 3] 4] 3[4 101
13 |E3 4] 3| 3335 3 4|4 3] 4 4] 4] 4] 4 4 ¢ 3 4 4{ 3[4 43333344 106
14 |E10 4 dfdjd|d{d| 4| 4[4 4| 4 4] 4] 4| 4| 4| 4 4 4| 4| 4[ 4] 4] 4| d{ 4| 4] 4| 4| d 120
15 EMN 3 33| 2|22 2l 2le 2 2] 2 g 3 3 3] 3 3 03| 3 3[ 2] 2) 2 3[ 333533 T
& |E12 3| 23335 3] 33 3] 3[ 3] 3] 3 3 3] 3 3 3 33333333333 k]
17 |E13 3 3[4]3| 2(4] 4] 335 4 4] 3] 4] 4] 3| 4] 4 3 4] 4| 3[ 4] d) 4| d{d] 4|4 d4fd 103
1 |E14 3 4 4)3| 24 4|33 4 3] 4] 4] 3| 4 4] 3 A 4| 3| 4 4] 3] 4| 4 4] 4] 4| 4| 2 103
13 |E15 ] I ] S e I ] I s I 3 3 33333333333 ad
20 |E16 4 df4)3]2(4] 433 4 4] 3] 4] 3| 3| 4| 4 3 4] 4| 3[ 4] d) 4| d{d] 4|4 d4fd 1
a1 |ETF gl ejejajzl 22 o2 2] 3] 3 3 2 g 4 3 3| 4/ 3[ 3 2) 2 3f 3322 T
a2 |E18 4] 3| 3[3[4(4) 3] 3|3 4] 4 4] 3] 3] 3| 4 ¢ d 3 3| 3[ 3] 4] 4] 4] 3[4 434 05
23 |E1 3 3[3]3]3[3] 4| 44 4 4 4] 4] 3| 3| 3] 4 3 4] 4[4[ 4] d) 3[4 4] 4] 4 4|4 103
24 E20 3 a|eje|zlz 322 2 2] 2 3 3 3 g & gl 3| 3|22 2 3l 2f 33323 T3
2 WARIANZA 065 1101 11T 1T 1T 1T 1T 1T T 1T 1od43 000101
26 | SUMATORIA| 204
27 ARIAMZADE: 413
28
29 COEFICIENTE DE COMFIABILIOA DEL CUESTN 0.384
0 NUMERC DE ITEMS DEL INSTRUMENTO 30
il SUMATORIA DE LAS VARIAMEAS DELOSITE 204
3z WARIANZA TOTAL DEL INSTRUMENTO 3
33

CLIMA ORGANIZACIONAL | DESEMPENO DOCENTE O]

Listo ﬁ'( Accesibilidad: es necesario investigar

Destacado Satisfactorio En proceso En inicio

18-20 14-17 11-13 0-10

Nota: 18-20 Nota: 14-17 Nota: 11-13 Nota: 0-10




72

Archivo Inicio Insertar Disposicion de pagina Formulas Datos Revisar Vista Ayuda
[] & Calibri Jn oA A =S 2 General - =
Pegar - = = = == 5= - 000 o .00 Forrm|
El o N K 5 ~ v DA AL = = = =S 3= ~ | B§~ 9% om i o
Portapapeles T Fuente [} Alineacién = Mdmero [}
AGLG - I
& EB|C/D/E|[F|GH I /4| kK| LM/ N |O[FP|] @ | R|S|T u ¥ W #
1
2 ITEMS
3 IDADES PEDAG ACIOMES INTERPERSON,
4 [ENCUESTADC 12 3 4 5 B 7 & 8 W 1 12 13 @ 15 1B 17 1& 19 20 SUMA
5 |E1 HEEEEEEEEEE I E 4 4] 3 5 4 53
& |EZ aldl a] 3[z[a|3[ 3] 4] =3[ 4 5[ s3] 5[ = EEEEE 3 B5
7 |ES Z13[ 3] 3|53 2 2 3 3 35 3 3 2 2 2 2 2 2 Z 50
@ |Ed Gl df 4] 4] d[d)d| 3] 4] 4| 5[ 3 o4 4 4 4 4 d4f 4 4 T
3 |ES Gl df 4] 4] 4[ 4] 4] 4] 4 4| d4f 4f 4 4] 4 4 4] 4 4 4 g0
0 EG 414 4] 3| 3[ 4353 4 4 3 2 3 3 =2 4 4 3] 3 4 &7
n ET 3|3 3] 222153 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 56
12 |ES s[3[a] a[ e[ s[5 3] 5[ s[ 4 o 4] 4] 4 4 4] 4] 4 4 T3
12 |E9 afdl a] a[ 4] a]a[ 4] 4] 4] 4] o] 4] 4] 4 4 4] 4] 4 4 &0
14 |ETD afdl af a[ 4] a]a[ 4] 4] o] o] o] 4] 4] 4 4 4] 4] 4 4 &0
15 |ETl HEEEEEEEEEEEEEE EEEEEE 3 53
& |E12 HEEEEEEEEEEEEE EEEEEEE 3 B2
17 |E13 AEEEEEEERE EEE R 3| 4] 4] 5 4 B3
18 Eld 41 df 3] 3| 5[ 3|53 4 d4f 5[ 2 4 4 4 3 4 4] 3 4 53
13 |ETS 4| 4 a| a| 4 a|a] 4| 4| 4| 4| 4| 4] 4] ¢4 4 4] 4] 4 4 &0
20 |Ef6 AEEEEEEEEREENEE I 4 3 4] 4 4 &4
21 |ETT AEEEEREEEE I ENEENE 4 4] 3| 4 3 &4
zz |EM5 41 3[ 3] 44453 4 4 4 3[ 4 3 3 3 3 4] 4 4 il
23 |E19 ald] a] a[ 3] a]a[ 4] 4] 4] 4] 2[ 4] 4] 4 4 4] 3] 4 4 TE
24 |E20 HEEEEEEEEEE I E HIEREEE 2 50
25 1'0ToToToTo’oT 0 0T 053" 047 17057 1T 06" 0457 057 047 047 0.4475
26 &
27 &8 COEFICIEMTE DE COMNFIABILIDA DEL CUESTIONARIO 0.952602
28 MUMERC DE ITEMS DEL INSTRUMENTO Z0
249 Z0 SUMATORIA DE LAS WARIANZAS DE LOS ITEMS [+
30 WARIBMZA TOTAL DEL INSTRUMENTO =]
&l
32
33
CLIMA ORGAMIZACIOMNAL DESEMPENO DOCENTE +

Listo T Accesibilidad: es necesario investigar




Anexo 6: Ficha de observacion del desempefio docente

FICHA DE OBSERVACION DEL DESEMPENO DOCENTE
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PrOfESOr: Fecha: .....................
CUrSO: oo
VALORACION
Valoracion
DIMENSIONES N° ITEMS
1/2
1 El docente demuestra que domina el tema a tratar en su

Capacidades

Ccurso

Pedagogicas 2 Trata que sus clases sean interesantes
3 | Comunica en forma clara sus ideas y reflexiones
4 Utiliza diferentes formas de trabajo en clase que
favorecen el aprendizaje
5 Utiliza diferentes formas de evaluacidn- reportes,
ensayos, participacion en clase, trabajo en equipo,
proyectos, entre otros.
6 | Aplicatodo lo aprendido con sus alumnos.
Emocionalidad 7 Generd en los estudiantes interés por realizar su propio
aprendizaje.
8 Se percibe que el docente busco informacién adicional del
tema que va a tratar.
9 Promueve los valores de honestidad, respeto,
responsabilidad y colaboracion.
10 | El docente resuelve dudas o consultas de susestudiantes
durante y al final de clases.
11 | El profesor promueve el cuidado del medioambiente
12 | Se percibe que el docente realiza proyectos de
investigacion.
13 | El docente busca lograr los objetivos trazados por la
institucion durante sus clases.
Responsabilidad en | 14 | El docente incentiva a los estudiantes a participar en el
el desempefio de mejoramiento de la vida institucional, con el tema tratado
susfunciones en clase.
15 | Se percibe que el docente participa en actividades (cursos,
congresos, seminarios, foros, entre otros) de formacion y
actualizacion docente y de su disciplina
16 | Se observa que el docente planifica sus sesiones de clase
secuencialmente.
17 | Demuestra respeto por las ideas de sus alumnos.
18 | Utiliza el espacio del curso para que el estudiantado
realice investigacion de acuerdo con su propio interés
19 | Propicia un ambiente adecuado.
20 | Sus ideas se desarrollan en un ambiente de cordialidad

con los estudiantes.

Puntaje Total

Nota Final

INDICADORES
Profesor observado



Anexo 7: Validacion de la ficha de observacion del desempefio docente







Anexo 8: Solicitud a la institucion educativa




Anexo 9: Cuestionarios aplicados
















Anexo 10: Fichas de observacion aplicadas







FACULTAD DE CIENCIAS
DE LA EDUCACION

EL DECANO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA, QUE SUSCRIBE,

HACE CONSTAR:

Que de conformidad con lo dispuesto en el Reglamento de Trabajos de
Investigacion de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga,
aprobado con la Resolucién del Consejo Universitario N2 039-2021-UNSCH-CU, a
solicitud escrita de los interesados, se ha realizado el andlisis, valoracién y

verificacién del contenido de la tesis titulada: CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO DOCENTE EN LOS PLANTELES DE APLICACION “GUAMAN
POMA DE AYALA", AYACUCHO, 2022 presentado por los bachilleres Dennys
PALOMINO HUAYTA y Josep Brany PEREZ RODRIGUEZ, “sin depésito” en
la Escuela Profesional de Educaciéon $ecundaria y en segunda instancia “con
depésito” de trabajo esténdar en la Facultad de Ciencias de la Educacién, con
resultado de informe final del software turnitin de 19% de indice de
similitud, por tanto, aprobadoe.

En consecuencia, estando al informe favorable de los profesores instructores de la
primera y segunda instancia, designados con la Resolucién de Consejo de Facultad
N2 003-2021-FCE-CU, Resolucién Decanal N2 020-2021-FCE-D y avalado por el
director de la Escuela Profesional de Educacién Secundariq, se expide la presente
constancia para los fines que estime conveniente.

Se anexan el resultado final del reporte del software turnitin en seis folios.

Ayacucho, 23 de enero de 2023

c.c.: Archivo
GIONAL DE SAN
CBO/mqa 'g; NUAMAN&I&%

Boccceosw

FACULTAD DE CIENCIAS
DE LA EDUCACION
Ciudad Universitaria S/N
Teléfono: (066) 317717



Memorando n.° 009-2023-DI-FCE

Al : Dr. Clodoaldo Berrocal Ordaya.

Decano de la Facultad de Ciencias de la Educacidn.
Asunto : Informe de verificacién de originalidad de tesis.
Fecha 121 de enero de 2023.

Sefior Decano, por intermedio del presente remitimos su despacho el informe de
originalidad CON DEPOSITO mediante el software Turnitin; con el detalle siguiente:

Facultad Ciencias de la Educacién.

Escuela Profesional Educacion Secundaria.

Especialidad Ciencias Sociales y Filosofia con mencidn en Turismo
Tipo de trabajo académico Tesis para obtener Titulo de Licenciado.

Titulo del trabajo académico Clima organizacional y desempefio docente en los

Planteles de Aplicacién “Guaman Poma de Ayala”,
Ayacucho, 2022*
Apellidos y nombres del/la bachiller | DENNYS PALOMINO HUAYTA

Cédigo 05140507
DNI 70378032
Apellidos y nombres del/la bachiller | JOSEP BRANY PEREZ RODRIGUEZ
Cddigo 05146016
DNI 70867547
Identificador de la entrega 1996538326
Fecha de recepcién 20 de enero de 2023
Fecha de verificacién 21 de enero de 2023
Informe de Originalidad :
indice de similitud Similitud seguin fuente Resultado**

Internet: 19%
Publicaciones: 3%

19% Trabajo del estudiante: 14% APROBADO

El contenido de Ia tesis es de entera responsabilidad del tesista. La Comision de Revisidn se limita 2 subir al software Turnitin para su verificacién
respectiva.

* *Articulo 13.- La constancia de originalidad del trabajo de investigacién debers tener un porcentaje de similitud de un maximo de 30% para trabajos
de pre grado, 25% para trabajos de post grado y 20% para los trabajos de investigacién de los docentes que investigan (RESOLUCION DEL CONSEJO
UNIVERSITARIO N2 03\ -2021-UNSCH-CU de fecha 16/marz0/2021).

Para fines de constatacién del informe de originalidad, adjuntamos los siguientes
documentos en versién pdf:
1. Recibo digital de la tesis.
2. Tesis con resultados de similitud.

3. Reporte de informe de originalidad de la tesis.
Atentamente,

o (
4 = "
A ¥ - - -
s e
§ 7 r? g = \
AL I8 E >

Dri Oscar Gutiérrez Huamani
Docente Instructor
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Identificador de la entrega: 1996538326 v
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turnitinkJ)

Recibo digital

Este recibo confirma quesu trabajo ha sido recibido por Turnitin. A continuacién podra ver
la informacioén del recibo con respecto a su entrega.

La primera pagina de tus entregas se muestra abajo.

Autor de la entrega:  Dennys Palomino Huayta Josep Brany Pérez Rodriguez
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE
HUAMANGA

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
ESCUELA PROFESIONAL DE EDUCACION SECUNDARIA

-~

TESIS
Clima erganizacional y desempedio docente en los Planteles de Aplicacidn
~Guamdn Poma de Ayala”, Ayacucho, 2022
PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL
EN EDUCACION SECUNDARIA, ESPECTALIDAD: CIENCIAS
SOCIALES Y FILOSOF{A CON MENCION EN TURISMO
PRESENTADO POR:
Bach. DENNYS PALOMINO HUAYTA
Bach. JOSEP BRANY PEREZ RODRIGUEZ
ASESOR:
Dr. ADOLFO QUISPE ARROYO

Ayacucho - Perd
2022

~ Derechos de autor 2023 Turnitin. Todos los derechos reservados,



FACULTAD DE CIENCIAS
DE LA EDUCACION

QUIEN SUSCRIBE, CESAR ALBERTO CARDENAS VILLANUEVA, DOCENTE
DEL DEPARTAMENTO ACADEMICO DE LENGUAS Y LITERATURA, DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA,

HACE CONSTAR

La realizacion de la revision ortografica y de redaccion (correccion de estilo) del
Trabajo de tesis titulado Clima organizacional y desempefio docente en los Planteles de
Aplicacion Guaman Poma de Ayala, Ayacucho-2022, presentado por los bachilleres
Dennys Palomino Huayta y Josep Brany Pérez Rodriguez; responsabilizdndome de la
adecuada redaccion y del cumplimiento de la normativa grafica y del respeto de las
propiedades textuales del informe en referencia.

Ayacucho, 13 de febrero de 2023

César A. Céardenas Villanueva
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL
DE HUAMANGA

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS DEL BACHILLER DENNYS PALOMINO
HUAYTA, PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE LICENCIADO EN
EDUCACION SECUNDARIA, ESPECIALIDAD: CIENCIAS SOCIALES Y
FILOSOFIA CON MENCION EN TURISMO.

En la ciudad de Ayacucho a los nueve dias del mes de febrero del afio dos mil
veintitrés, siendo a horas las ocho de la noche, se reunieron en el aula virtual. el
Mg. David Peter Calsin Vilca (Presidente), el Dr. Gualberto Cabanillas Alvarado, el
Mg. Luis Enrique Altamirano Espinoza (Miembros) y el Dr. Adolfo Quispe Arroyo
(Jurado - Asesor de Tesis), bajo la presidencia del primero de los nombrados con
la finalidad de recepcionar la sustentacion de Tesis Titulada: CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO DOCENTE EN LOS PLANTELES DE
APLICACION GUAMAN POMA DE AYALA, AYACUCHO - 2022, presentado por
el Bachiller en Ciencias de la Educacion alumno Dennys Palomino Huayta, para
obtener el Titulo Profesional de Licenciado en  Educacion Secundaria,
Especialidad: Ciencias Sociales y Filosofia con Mencion en Turismo.

Seguidamente, constatado el quorum de Reglamento por invocacion del presidente
del Jurado, el secretario dio lectura al expediente presentado por el recurrente,
acto seguido el Presidente del Jurado invitd al aspirante al Titulo a exponer su
tesis, finalizada la exposicion los miembros del jurado proceden a formular las
preguntas, las mismas que fueron absueltas por el sustentante en forma
satisfactoria, a continuacion previa deliberacion en privado, ha obtenido un
promedio de la nota aprobatoria de CATORCE (14).

Siendo a horas las nueve con cuarenta minutos de la noche, se dio por concluido
este acto acadéemico. En fe de lo cual firmaron el Mg. David Peter Calsin Vilca
(Presidente), el Dr. Gualberto Cabanillas Alvarado, el Mg. Luis Enrique Altamiranc
Espinoza (Miembros) y el Dr. Adolfo Quispe Arroyo (Jurado - Asesor de Tesis).

Es todo cuanto transcribo, para conocimiento y demas fines.

Ayacucho, 15 de febrero de 2023.

- j 4 AQ NAQIONAL Q€
CRISTQBAL DE HUAMANG
FAGULTA DE CIENGIAS DE pA EDUCAGION
Registro N° 0368-2023
Recibo de Tesoreria N° 006 - 00002223
CBO/acc.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL
DE HUAMANGA

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS DEL BACHILLER JOSEP BRANY PEREZ
RODRIGUEZ, PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE LICENCIADO EN
EDUCACION SECUNDARIA, ESPECIALIDAD: CIENCIAS SOCIALES VY
FILOSOFIA CON MENCION EN TURISMO.

En la ciudad de Ayacucho a los nueve dias del mes de febrero del afo dos mil
veintitrés, siendo a horas las ocho de la noche, se reunieron en el aula virtual, el
Mg. David Peter Calsin Vilca (Presidente), el Dr. Gualberto Cabanillas Alvarado, el
Mg. Luis Enrique Altamirano Espinoza (Miembros) y el Dr. Adolfo Quispe Arroyo
(Jurado - Asesor de Tesis), bajo la presidencia del primero de los nombrados con
la finalidad de recepcionar la sustentacién de Tesis Titulada: CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO DOCENTE EN LOS PLANTELES DE
APLICACION GUAMAN POMA DE AYALA, AYACUCHO - 2022, presentado por
el Bachiller en Ciencias de la Educacion alumno Josep Brany Pérez Rodriguez.
para obtener el Titulo Profesional de Licenciado en Educacién Secundaria.
Especialidad: Ciencias Sociales y Filosofia con Mencién en Turismo.

Seguidamente, constatado el quérum de Reglamento por invocacion del presidente
del Jurado, el secretario dio lectura al expediente presentado por el recurrente.
acto seguido el Presidente del Jurado invitd al aspirante al Titulo a exponer su
tesis, finalizada la exposicion los miembros del jurado proceden a formular las
preguntas, las mismas que fueron absueltas por el sustentante en forma
satisfactoria, a continuacion previa deliberacion en privado, ha obtenido un
promedio de la nota aprobatoria de CATORCE (14).

Siendo a horas las nueve con cuarenta minutos de la noche, se dio por concluido
este acto academico. En fe de lo cual firmaron el Mg. David Peter Calsin Vilca
(Presidente), el Dr. Gualberto Cabanillas Alvarado, el Mg. Luis Enrique Altamirano
Espinoza (Miembros) y el Dr. Adolfo Quispe Arroyo (Jurado - Asesor de Tesis).

Es todo cuanto transcribo, para conocimiento y demas fines.

Ayacucho, 15 de febrero de 2023.
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