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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como proposito el determinar a relacion que existe entre el
clima institucional y el desempefio laboral de los docentes de educacion bésica alternativa
“Antonio Alvarez de Arenales” — Huayllay, 2019. La investigacion fue de tipo basica y de
nivel relacional. La poblacion del estudio estuvo constituida por 20 sujetos, entre directivos,
docentes, administrativos del CEBA de la Institucion Educativa Antonio Alvarez de Arenales
del distrito de Huayllay, Pasco 2019 y por tratarse de una poblacién pequefia, la muestra
queda conformada por el mismo numero de la poblacién. La investigacion es de nivel
correlacional, de método descriptivo. Las técnicas utilizadas fueron las encuestas y dos
instrumentos para recoger informacién de las variables 1 (Clima institucional) y la variable 2
(Desempefio laboral docente)

En base a los resultados obtenidos en la investigacion se logré determinar que existe una
relacion directa y significativa entre el clima institucional y el desempefio laboral de los
docentes de educacion bésica alternativa “Antonio Alvarez de Arenales” — Huayllay, 2019.
Esto se ve reflejado en la tabla 18 la cual indica que existe un coeficiente de correlacion de
Pearson de 0.842; es decir, a un mejor nivel en el clima institucional le corresponde un mejor
nivel en el desempefio laboral de los docentes y en cuanto menor sea el nivel en el clima

institucional menor sera el nivel en el desempefio laboral de los docentes.

Palabras claves: Clima institucional, Desempefio laboral docente, Gestion educativa.
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ABSTRACT

The purpose of this research was to determine the relationship that exists between the
institutional climate and the work performance of alternative basic education teachers
‘Antonio Alvarez de Arenales” - Huayllay, 2019. The research was basic and relational.
The study population consisted of 20 subjects, including managers, teachers, and
administrative staff of the CEBA of the Antonio Alvarez de Arenales Educational
Institution in the Huayllay district, Pasco 2019, and since it is a small population, the
sample is made up of the same number. of the population. The research is correlational
level, descriptive method. The techniques used were the surveys and two instruments to
collect information on variables 1 (Institutional climate) and variable 2 (Teacher job

performance)

Based on the results obtained in the research, it was possible to determine that there is
a direct and significant relationship between the institutional climate and the work
performance of teachers of alternative basic education “Antonio Alvarez de Arenales” -
Huayllay, 2019. This is reflected in Table 18 which indicates that there is a Pearson
correlation coefficient of 0.842; that is, a better level in the institutional climate
corresponds to a better level in the work performance of teachers and the lower the level

in the institutional climate, the lower the level in the work performance of teachers.

Keywords: Institutional climate, Teaching work performance, Educational management.
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INTRODUCCION

El clima institucional no solo es el resultado de la convivencia entre los actores educativos,
sino como se interrelacionan jefes y trabajadores, que son generados en el ambiente de una
instituciéon educativa. Este ambiente tiene que ver con la comunicacion, motivacion,
confianza, participacion que tiene en conjunto toda buena comunidad educativa, su relacion

con el desempefio de las personas y su aporte en la mejora de la institucion.

En el Peru las instituciones educativas se encuentran en una severa crisis, por ello estan
sometidas a diversos retos y cambios constantes para tener una buena calidad del proceso

educativo, donde se exige un buen desenvolvimiento de todos los actores educativos.

En el centro de educacion basica alternativa “Antonio Alvarez de Arenales” — Huayllay se
observa un perfil negativo, debido al bajo nivel del desempefio laboral de los docentes en
cuanto se refiere a preparacion cientifica para mejorar el aprendizaje de los estudiantes, en
la participacion de la gestion del centro de educacion basica alternativa articulada a la
comunidad y la identidad del docente, que en conjunto reflejan un clima institucional que no
es favorable entre los participantes de dicha comunidad educativa pudiendo esto afectar no
solo al desempefio docente sino también al proceso de ensefianza aprendizaje de los
alumnos de dicha institucion. Por ello es beneficioso que las instituciones educativas tengan
con un clima institucional que favorezca la calidad educativa de todos sus participantes.
Teniendo en cuenta que debe crear un ambiente apropiado donde se practique el respeto y
la tolerancia que debe existir entre unos y otros, es una pieza clave para que sus integrantes

puedan convivir en armonia, sin él serad muy dificil lograrlo.

Por todo lo expresado en los parrafos anteriores se hace importante realizar la presente
investigacion que tiene como uno de sus fines responder al problema general planteado
¢ Qué relacion existe entre el clima institucional y el desempefio Laboral de los docentes de

educacion basica alternativa “Antonio Alvarez de Arenales” — Huayllay, 2019?

Es por ello que la presente investigacion se estructurd en cuatro capitulos, considerando el
Reglamento Unico de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de Huancavelica como a

continuacion se detalla:


http://www.monografias.com/trabajos11/norma/norma.shtml

Xiii

El Capitulo | El problema, describe el planteamiento del problema, formulacién del problema,

los objetivos de la investigacion, la justificacién del estudio y limitaciones.

El Capitulo Il Marco tedrico, contiene los antecedentes de la investigacion, las bases

tedricas, variables de estudio y la definicién de términos basicos.

El Capitulo Il Metodologia de la investigacion, presenta el ambito de estudio, tipo de
investigacion, nivel de investigacion, método de investigacion, disefio de investigacion,
poblacion, muestra, muestreo, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos,

procedimiento de recoleccion de datos y técnicas de procesamiento y andlisis de datos.

El Capitulo IV presentan los resultados de la investigacion asi como la discusion de los

resultados.

LOS AUTORES
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CAPITULO |
PROBLEMA

Planteamiento del problema

A nivel internacional las instituciones educativas se encuentran sometidas a retos y
cambios constantes que exigen un buen desenvolvimiento de todos los actores
educativos. En la actualidad es un reto en las instituciones educativas donde todos
los miembros trabajen en equipo, con un fin comun, contando con un clima armonioso
donde se den condiciones necesarias para un mejor desenvolvimiento de los
docentes. Siendo el clima institucional uno de los factores preponderantes que
influyen en el comportamiento de los miembros educativos y que condicionan los
niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional, lo cual permite conocer o
medir los objetivos a lograr.

En nuestro pais, los cambios son confusos, riesgosos, con mucha incertidumbre,
consecuencia de su entorno interno y externo, como es el caso de las instituciones
educativas que tienen el reto de formar profesionales competitivos por exigencias
sociales, empresariales, econémicas e institucionales. Por ello es conveniente que
las instituciones educativas cuenten con el establecimiento de un clima institucional
que favorezca la calidad educativa de todos sus miembros. Asimismo, la experiencia

demuestra que un buen clima institucional contribuye notablemente a la eficiencia, es

por ello que esperan las instituciones educativas publicas logren una educacion de
calidad y una permanente reflexion de la practica pedagogica con el fin de intervenir,

reorientar y mejorarla. Tanto la parte jerarquica, administrativo y docentes, para ello
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es necesario ejecutar acciones evaluativas concebidos como procesos actualizados
y permanentes de formacién e investigacion que genera informaciéon y permita
reflexion sobre el hecho educativo y en consecuencia actuar sobre él.

El clima organizacional se define como una cualidad relativamente perdurable del
ambiente interno de la institucién que experimenta los docentes, estudiantes, padres
de familia, y de cuyas relaciones deben influir en su comportamiento considerando
sus procesos el cumplimiento de los valores.

En Centro de Educacion Basica Alternativa “Antonio Alvarez de Arenales” que se
encuentra ubicado en el distrito de Huayllay, de la provincia y regién de Pasco, a
4,500 m.s.n.m cuenta con 20 docentes de los tres ciclos Inicial, Intermedio y
Avanzado, tanto nombrados como contratados, es alli que se puede notar que las
relaciones personales y el desempefio de los docentes no se maneja de manera
adecuada, siendo necesario identificar la problematica en la institucién y sus posibles
efectos para los logros de los aprendizajes de los estudiantes y acciones como parte
de la realidad educativa.

Es por ello, ante la persistencia de problemas relacionados con el clima institucional
y los desempefios de los docentes, se hace necesario realizar la presente
investigacion que se orienta a la identificacion de la relacién que pueda existir entre

dichas variables.

Formulacién del problema

1.2.1.  Problema general
¢ Qué relacion existe entre el clima institucional y el desempefio laboral de
los docentes de educacion basica alternativa “Antonio Alvarez de Arenales”
- Huayllay, 2019?

1.2.2.  Problemas especificos

P.E.1: ;Qué relacion existe entre la comunicacion institucional y el
desemperio laboral de los docentes de educacion basica alternativa
“Antonio Alvarez de Arenales” — Huayllay, 2019?

P.E.2: ;Qué relacion existe entre la motivacion institucional y el desempefio
laboral de los docentes de educacion bésica alternativa “Antonio

Alvarez de Arenales” — Huayllay, 20192
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P.E.3: ; Qué relacion existe entre la confianza institucional y el desempefio
laboral de los docentes de educacion basica alternativa “Antonio
Alvarez de Arenales” — Huayllay, 20192

P.E.4: ;Qué relacion existe entre la participacion institucional y el
desempefio laboral de los docentes de educacion basica alternativa

“Antonio Alvarez de Arenales” — Huayllay, 2019?

1.3. Objetivo: general y especificos

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el clima institucional y el desempefio
laboral de los docentes de educacion basica alternativa “Antonio Alvarez de
Arenales” — Huayllay, 2019.

Objetivos especificos

0.E.1: Determinar la relacion que existe entre la comunicacion institucional y
el desempefio laboral de los docentes de educacién basica
alternativa “Antonio Alvarez de Arenales” — Huayllay, 2019.

0.E.2: Determinar la relacion que existe entre la motivacion institucional y el
desemperio laboral de los docentes de educacion basica alternativa
“Antonio Alvarez de Arenales” — Huayllay, 2019.

0.E.3: Determinar la relacion que existe entre la confianza institucional y el
desempefio laboral de los docentes de educacion basica alternativa

“Antonio Alvarez de Arenales” - Huayllay, 2019.

0.E.4: Determinar la relacién que existe entre la participacion institucional y
el desempefo laboral de los docentes de educacion basica

alternativa “Antonio Alvarez de Arenales” — Huayllay, 2019.

1.4. Justificacion

La investigacion se justifica desde la perspectiva tedrica, metodologica y practica:

a Desde el punto de vista teérico: El desarrollo de la presente investigacion

amplia el marco cognoscitivo y empirico sobre la relacion del clima organizacional

con en el desemperio laboral docente, con evidencias que apoyan esta asociacion.

La teoria planteada servira a los directivos y docentes quienes tendran mayores
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posibilidades para organizar adecuadamente el quehacer educativo y optimizar el
clima institucional. En tal sentido, es una contribucion a la mejora de la calidad
educativa y de interés pedagdgico, como soporte para otros estudios enmarcados
en las variables que refieren al clima institucional y desempefio laboral de los
docentes.

b) Desde el punto de vista practico: La didactica debe evolucionar de la mano con
las exigencias de las nuevas competencias y exigencias de la educacion actual,
es asi que el presente trabajo busca convertirse en una guia didactica para que
los docentes puedan mejorar el proceso de ensefianza-aprendizaje del area de
ciencia y tecnologia mediante los juegos didacticos.

o Desde el punto de vista social: Esta investigacion se justifica desde el punto de
vista social, porque el trabajo de investigacion nace debido a la preocupacion de
los investigadores en mejorar la calidad educativa del CEBA de la Institucién
Educativa Antonio Alvarez de Arenales del distrito de Huayllay, Pasco, objetivo que
sera logrado con aportes teéricos, pedagdgicos y técnicos y que seré en beneficio
de todos los estudiantes del CEBA.

d Desde el punto de vista metodologico: La investigacion desde el punto de vista
metodoldgico porque las técnicas e instrumentos que se estan planteando en el
trabajo de investigacion, seran validadas en el campo y se tomara en cuenta su

confiabilidad y validez interna, que permitira aplicar dichos métodos en estudios

que requieran usar nuestros métodos que hemos elaborado, con la cual se podria
generalizar la metodologia, a fin de incrementar la investigacion cientifica en
ciencias organizativas y de gestion académica con el objetivo de formalizar un

modelo o patrén para el tipo, disefio y nivel de investigacion.

1.5. Limitaciones
Durante el desarrollo de la presente investigacion se presentaron algunas
limitaciones como son:

— Lafalta de dominio tedrico de las variables clima institucional y desempefio laboral
de los docentes nos llevo a recurrir a Internet y adquirir obras de consulta, para
elaborar el marco tedrico del presente trabajo de investigacion.

— La falta de familiarizacion con el disefio de investigacion (pre-experimento),

repercutid en el adecuado dominio de teorias cientificas para el desarrollo del
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presente estudio, lo que conllevo consultar con metoddlogos que pudieran orientar
adecuadamente en la realizacion del estudio.

Se presentaron limitaciones en el disefio de los instrumentos, ya que no se tuvo
claramente definidos los indicadores, lo que se superd gracias al apoyo de
personas expertas en el disefio de los mismos.

Se tuvo limitaciones muéstrales ya que los resultados de la investigacion solo
pueden generalizarse en el grupo de estudio porque la muestra fue de tipo censal
presentando caracteristicas similares al contexto donde se realiz6 el estudio.

La principal limitacién de este tipo de estudios correlacionales fue que los
resultados no indican si existe una relacién causa-efecto entre las variables clima
institucional y desempefio laboral de los docentes. Existen dos razones para no
poder validar este tipo de relacion: la imposibilidad para demostrar que variable
ocurre en primer lugar (cual fue la causa) y cual ocurre en segundo lugar (el efecto)
y controlar las variables como ocurre en el experimento, los investigadores no
pueden saber si alguna variable no observada o no considerada esta relacionada

a cada una de las otras variables y es el actual agente causal.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

Antecedentes

2.1.1. Anivelinternacional

Jiménez, C. (2014). Su investigacion titulada: Relacién entre el liderazgo
transformacional de los directores y la motivacion hacia el trabajo y el
desemperio de docentes de una universidad privada. El objetivo principal del
estudio fue identificar la relacion entre la motivacion hacia el trabajo, el
liderazgo transformacional de los directores de programa y el desempefio
laboral en los docentes en una facultad de una universidad privada de la
ciudad de Bogota. El estudio tuvo como hipdtesis que existe relacion entre el
liderazgo transformacional de los directores de programa, la motivacién hacia
el trabajo y el desemperio laboral de los docentes de una facultad en una
universidad privada. La investigacion fue de tipo descriptivo correlacional,
con disefio no experimental, la poblacién objeto de la investigacion fue de 73
docentes de la citada institucion, la cual esta conformada por siete programas
académicos. La motivacion hacia el trabajo se midié con el Cuestionario de
motivacidn para el trabajo (CMT), para el liderazgo transformacional se utilizé
el instrumento CELID y para el desemperio laboral se utilizé el instrumento
que posee la universidad para realizar la evaluacion de desempefio, los

instrumentos se aplicaron por medios electronicos.

Jiménez, D. Mosquera, A. (2017). En su tesis titulada: Clima organizacional
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y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores, de los
departamentos financieros en entidades publicas. El objetivo del estudio fue
analizar la incidencia del clima organizacional en el desemperio laboral de los
colaboradores de un departamento financiero en una entidad publica, a fin de
mejorar su rendimiento, mediante la propuesta de un Plan de Mejora. La
investigacion tuvo como hipdtesis, el analizar la incidencia del clima
organizacional en la actitud, productividad y motivacion de los colaboradores
de un departamento financiero de una entidad publica, permitira determinar
alternativas para cambiar aquellos factores que afectan el desempefio
laboral. La metodologia del estudio fue una investigacion bibliografica,
también fue experimenta, se aplicé un cuestionario dirigido a la muestra que
estuvo conformada por 32 colaboradores entre la directora departamental,
asesores financieros, analistas financieros y asistentes. Los autores
concluyeron que el clima organizacional, es el ambiente interno de la
organizacion en la que se desenvuelven los colaboradores de una entidad,
en el cual existen factores determinantes como el tipo de liderazgo, manejo
de grupo, desarrollo personal que los motivan para tener un mejor nivel de
desempefio. Es decir, el clima organizacional se refiere especificamente, a
las propiedades motivacionales del ambiente laboral, es decir, a los aspectos
de la organizacion que llevan a la estimulacion o provocacion de diferentes

tipos de motivaciones en los integrantes.

Meléndez, R. (2015). En su estudio titulado: Relacion entre el clima laboral y
el desempefio de los servidores de la subsecretaria administrativa financiera
del ministerio de finanzas, en el periodo 2013-2014. La investigacion tuvo
como objetivo determinar la incidencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de los servidores de la Subsecretaria General
Administrativa Financiera del Ministerio de Finanzas. La hipétesis fue que el
clima organizacional influye en el desempefio laboral de los servidores de la
Subsecretaria Administrativa Financiera del Ministerio de Finanzas. La

metodologia fue explicativa con un disefio cuantitativo, la poblacidn fuefinita
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y estuvo comprendida por 30 colaboradores de la Subsecretaria
Administrativa Financiera del Ministerio de Finanzas. El estudio tuvo como
conclusién que el clima organizacional definitivamente no influye en los
resultados esto es en el desempefio laboral de los funcionarios de las
diferentes direcciones, no existen modelos estadisticos referentes a la
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores, la credibilidad es el unico subconstructo relacionado con el
clima organizacional que influye, positivamente hacia la orientaciéon a

resultados.

Meza, E. (2018). En su estudio titulado: Clima organizacional y desempefio
laboral en empleados de la Universidad Linda Vista, en Chiapas. Tuvo como
objetivo identificar el nivel en el que se encuentra el clima organizacional de
la Universidad Linda Vista, en Chiapas, México y constatar como este influye
en el desempefio laboral de sus empleados. La hipotesis fue que existe
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
empleados de la Universidad Linda Vista, en Chiapas, en el afio 2016. La
investigacion es de tipo empirico, cuantitativo y transversal. Fue un estudio
censal que incluy6 a 100 empleados de la Universidad Linda Vista, Chiapas.
El autor concluyé que se encontrd que si existe relacion entre el clima
organizacional y el desempefio. Cuanto mejor sea el clima organizacional en
la Universidad Linda Vista, tanto mejor seré el desempefio laboral. Se hallo
que la mayoria de los empleados (86%) percibe un clima organizacional
positivo. Entre las areas de trabajo, el Colegio Linda Vista se destaca por

reportar un mejor clima organizacional que todas las demas.

Narea, N. y Paez, M. (2015). Su investigacion titulada: E/ clima organizacional
incide en el desemperio directivo y docente de la escuela Vespertina Obando
Pacheco, en el afio lectivo 2014 — 2015. Tuvo como objetivo general
establecer la relacion existente entre el Desempefio Docente — Directivo y el

Clima Organizacional a fin de determinar el nivel de desempefio de los
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mismos, es por ello que para lograr lo anteriormente descrito, se recopild
informacién tanto del directivo como de los docentes que imparten su
ensefianza en la Escuela Fiscal “Obando Pacheco”. La hipétesis principal fue
que si existe un agradable clima organizacional se lograra un buen
desempefio entre directivo y docentes. Se utilizd el método inductivo —
deductivo, la poblacion estuvo conformada por 8 personas distribuidas entre
directivo y docentes y la muestra quedd compuesta por el total de la
poblacion. Los autores concluyeron en que el diagnostico permitio identificar
la falta de comunicacion, y trabajo en equipo, el clima organizacional es
incomodo para los docentes por la falta de compafierismo y grupos que
emiten rumores creando un ambiente negativo, falta de compromiso
organizacional de los docentes. Baja productividad de rendimiento en la tarea
designada, falta de programas de mejoramiento del clima organizacional y de
un buen desempefio laboral, el desempefio laboral de los docentes se siente
afectado por el mal liderazgo de sus directivos, desmotivando la participacion

en sus actividades laborales.

A nivel nacional

Loayza, Y. (2017). En su investigacion titulada: El clima institucional y el
desemperio docente en una institucion educativa publica de Ventanilla. La
investigacion tuvo como proposito determinar la relacion entre el clima
institucional y el desempefio docente de una institucion educativa publica de
Ventanilla, la investigacion tuvo como hipotesis que exista relacion
significativa entre el clima institucional y el desempefio docente en la I.E.
5117 distrito de Ventanilla, 2017. El tipo de investigacion fue basica,
descriptiva y correlacional. El disefio fue no experimental de corte transversal
y conto con una muestra conformada por 76 docentes de una institucion
publica educativa de Ventanilla, a quienes se les aplicd cuestionarios para
medir las variables clima institucional y el desempefio docente, los cuales

fueron validados mediante juicio de expertos y determinado su confiabilidad
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mediante el coeficiente alfa de Cronbach. Las conclusiones del estudio
fueron, se determind que existe relacion moderada (r= 0,683 y p= 0,000)
entre el clima institucional y el desempefio docente en la I.E. 5117 distrito de
Ventanilla, 2017, se determind que existe relacion moderada (r= 0,657 y p=
0,000) entre las relaciones y el desempefio docente en la |.E. 5117, se
determiné que existe relacién moderada (r= 0,506 y p= 0,000) entre la
autorrealizacién y el desempefio docente en la I.E. 5117, Se determind que
existe relacion moderada (r= 0,655 y p= 0,000) entre la estabilidad y el

desempefio docente.

Lopez, J. (2017). Su estudio titulado: Relacion entre clima institucional y
desemperio docente de los instructores militares en la escuela militar de
Chorrillos. La investigacion tuvo como propésito principal determinar la
relacion existente entre el clima institucional y el desempefio docente de los
Instructores Militares en la Escuela Militar de Chorrillos, asimismo la hipétesis
fue que exista una relacion moderada entre el Clima Institucional en las
dimensiones de comunicacion, motivacion y participacion , con el desempefio
laboral de los Instructores Militares, en cuanto a Capacidad Pedagégica,
Emocionalidad,  Responsabilidad y  Relaciones Interpersonales,
respectivamente, la metodologia fue de tipo cuantitativa. El autor concluyé en
que el Clima Institucional muestra que dos de cuatro dimensiones son
positivas y favorecen un buen clima institucional. Estas son la dimensién
Motivacion, y la dimension Participacion y ello se debe fundamentalmente al
alto grado de motivacion intrinseca existente en los Oficiales Instructores por
el hecho de trabajar en el mas importante centro de formacion de la
Institucion, la Escuela Militar de Chorrillos, el Desempefio Docente muestra
tres dimensiones con un importante porcentaje de percepcion alta y muy alta:
Capacidades Pedagogicas, Emocionalidad y Relaciones Interpersonales. Se
manifiesta un convencimiento de los Oficiales Instructores de sentir que
poseen un buen nivel de su capacidad pedagogica, también se nota un nivel

de autoestima y un autoconcepto muy positivo respecto a su comportamiento
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y conducta docente.

Nieves, C. (2018). En su tesis titulada: Clima institucional y su relacion con el
desempefio docente en la facultad de ciencias administrativas de la
Universidad Nacional del Callao, afio 2014. La investigacion tuvo como
propdsito determinar la relacion existente entre la variable clima institucional
con el desemperio docente, el estudio tuvo como hipétesis que a mayor nivel
del clima institucional mayor eficiencia en el desempefio docente en la
Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional del Callao,
2014. La investigacién corresponde al estudio del tipo basico, de nivel
correlacional y de disefio no experimental, la poblacion de estudio fueron los
docentes de la facultad de administracion cuya muestra fue de 62 profesores,
a quienes se les encuestd con un instrumento de medida de preguntas
alternativas de la scala Likert. El autor concluy6 que el 53% de docentes
sienten que la motivacion es buena por parte de las autoridades de la
facultad. Entre tanto el 77% cree que existe demasiada desconfianza en el
grupo de profesores. Finalmente la participacion es bastante buena en un
67% en las labores académicas de ensefianza e investigacion, el estudio
demostré ademas la alta correlacion de las variables clima institucional y

desempefio docente con un coeficiente Rho de Spearman de 0.712.

Pacheco, A. (2016). En su estudio titulado: EI acompafiamiento pedagdgico
de los directores y el desempefio laboral de los docentes de las instituciones
educativas de educacion primaria del distrito de José Luis Bustamante y
Rivero, Arequipa 2016. Tuvo como propdsito principal determinar la relacion
entre el acompafiamiento pedagégico de los directores y el desempefio
laboral de los docentes de las Instituciones Educativa del distrito de José Luis
Bustamante y Rivero, Arequipa 2016. La hipétesis principal fue existe un nivel
de correlacion directa y significativa entre el acompafiamiento pedagégico de
los directores y el desempefio laboral de los docentes de las Instituciones

Educativas de Educacion Primaria del distrito de José Luis Bustamante y
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Rivero. La metodologia fue basica, la poblacién fue considerada de acuerdo
al Cuadro de Asignaciones del Personal de las Instituciones Educativas del
distrito de José Luis Bustamante y Rivero donde se consider6 6 directores y
79 profesores de educacidn primaria, para el acopio de la informacién se
utilizé las técnicas de la test de acompafiamiento y la test de desempefio. La
autora concluy6 en su investigacion que si existe la relacion de niveles altos
entre las variables de acompafiamiento pedagdgico de los directores y el
desempefio laboral de los docentes de las Instituciones Educativas de
Educacion Primaria del distrito de José Luis Bustamante y Rivero, los
directores tienen un 67% (que representan a 4 directores) de nivel alto en el
acompafamiento pedagogico, porque logro los dominios, competencias y
desempefio en el marco de buen desempefio del directivo hacen referencia
a los desempefios indispensables para llevar a cabo el proceso de reforma

de la escuela.

Sanchez, J. (2018). En su investigacion titulada: Relacion del clima
institucional y desemperio docente del nivel secundario de la Institucion
Educativa “Antenor Orrego” del distrito de Bellavista 2016. El estudio tuvo
como propdsito determinar la relacion que existe entre el clima institucional y
el desempefio docente en la poblacion de estudio, la investigacion tuvo como
hipotesis que existe relacion entre el clima institucional y el desempefio
docente del nivel Secundario de la Institucion Educativa “Antenor Orrego” del
distrito de Bellavista 2016, utilizando la metodologia de los estudios
descriptivos correlacidnales a partir de la exploracion de las opiniones de los
docentes con la ayuda de cuestionarios tanto para la variable clima
institucional como para el desempefio docente. La confiabilidad de los
instrumentos para Bellavista fue calculada con el coeficiente alfa de
Cronbach, obteniendo coeficientes aceptables de 0,824 para el cuestionario
de Clima Institucional y 0,802 para el cuestionario de Desempefio Docente.
Tuvo como conclusiones que Existe una relacion directa y significativa de

nivel moderado 0,021 (Pearson = 0,450) entre el nivel de comunicacion del
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clima institucional y el desempefio docente en la I.E. “Antenor Orrego” del
distrito de Bellavista, asimismo existe una relacion directa y significativa de
nivel moderado 0,008 (Pearson = 0,507) entre el nivel de motivacion y el
desempefio docente en la |.E. “Antenor Orrego” del distrito de Bellavista
2016. Siendo la motivacion la dimension del clima institucional que mayor

nivel de significancia obtiene al correlacionar con el desempefio docente.

Zulueta, J. (2015). Su investigacion titulada: Clima institucional y desempefio
docente en la institucion educativa ‘José Maria Monzon Hernandez” - distrito
de Chalamarca - Chota, 2014. La investigacion tuvo como objetivo conocer
el clima institucional y su relacién con el desempefio docente, lo cual influye
en el proceso ensefianza — aprendizaje y en los procesos de la gestion
educativa. La hipotesis fue el clima institucional a través del liderazgo,
integracion, motivacion y toma de decisiones se relaciona con el desempefio
docente a nivel de preparacion para el aprendizaje de los estudiantes,
ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes, participacion en la gestion
de la escuela articulada a la comunidad y desarrollo de la profesionalidad y
la identidad docente de la Institucion Educativa “José Maria Monzén
Hernandez” - distrito de Chalamarca, 2014. Se utiliz el enfoque cuantitativo,
y el disefio de investigacion descriptivo correlacional. La investigacion, se
trabajé con una poblacion de 20 docentes. Para el recojo de la informacion
se utilizo: un cuestionario para evaluar la variable clima institucional y una
ficha de observacion para evaluar la variable desempefio docente. El autor
concluyd que en la I.E. se desarrolla un buen clima institucional entre todos
los agentes considerados para la investigacion y teniendo en cuenta todas
las dimensiones. Lo datos estadisticos expresan que los indicadores
plasmados en el instrumento de investigacion determinan que el clima
institucional es bueno en todos los componentes de la gestion educativa,
existe un minimo porcentaje de docentes que presentan deficiencias en el

nivel de desempefio docente.
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2.2.1. Clima institucional

2.2.1.1. Definiciones

Zulueta (2015) indica que: “El clima institucional es el ambiente que se

produce como resultado de las interacciones de las personas que

trabajan en la institucion” (p.30).

Lopez (2017) afirmd: “El clima institucional, es llamado también clima

laboral, clima ambiente laboral 0 ambiente organizacional. Como se

puede ver, existe una variedad de nombres que le han dado diversos

autores” (p.19).

2.2.1.2. Dimensiones del clima institucional

2.2.1.21. Comunicacion

La comunicacion es un proceso de interiorizacion reciproca, una
puesta en comun de un contenido mental que es propio de uno 'y
llega a serlo también de otros. De esta forma la idea de
comunicacion nos remite a la de comunidad. Asi pues, la
informacion es requisito basico de la comunicacion, es condicion
necesaria, pero no suficiente. La comunicacion es un componente
que asocia y consolida los fines comunes que persiguen las
centros ensefianza, de tal modo que el nexo comunicativo y el
caudal de informacion hard que se logre mayores niveles de
acuerdo entre sus integrantes, a fin de que ellos se sientan
identificados con la institucion y aumenten sus capacidades.
(Carnicero, 2005)

O’Sullivan (1996) sefiala que: “La comunicacion es entendida
universalmente como un proceso social esencial. A nivel bioldgico
esto es muy claro: incomunicarse es morir. Para el hombre, la
comunicacion es la via por la cual adquiere humanidad individual

y mantiene y desarrolla sus relaciones” (p. 43).
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Rebeil y Sandoval (1998) sefialo que la organizacional es un
‘Factor de poder en las organizaciones porque hace posible la
cohesion e identidad de sus miembros. Constituye a su vez, la
identificacion, seleccion y combinacion de los medios eficaces
para el logro de los objetivos que se propone...” (p. 14).
2.2.1.2.2. Motivacién
Nieves (2018) afirma que: “Esta dimensién como componente
esencial del clima institucional es un factor que determina el
comportamiento organizacional” (p.50)
Chiavenato (2004) indica que: “Proceso psicologico basico. Al
lado de la percepcion, las actitudes, la personalidad y el
aprendizaje, la motivacion sobresale como proceso importante
para entender el comportamiento humano...” (p. 313).
Robbins y Judge, (2009) manifesta: “Como los procesos que
inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que
realiza un individuo para la consecucion de un objetivo. [...] la
motivacién en general se refiere al esfuerzo para lograr cualquier
objetivo” (p. 175).
Dentro de este concepto se encuentra tres elementos esenciales
que miden el nivel de motivacion como el grado de esfuerzo o
entusiasmo. Asimismo el rumbo bien encaminado de tal esfuerzo
y por ultimo con que tenacidad va mantenerse el individuo en
lograr su objetivo. (Robbins y Judge, 2009)
La motivacion puede ser comprendida también desde punto de
vista laboral como “todo aquello que impulsa a la persona a actuar
de determinada forma. o a tener intencion de ello, siendo el
proceso para despertarla accion, sostener la actividad en
progreso y regular el patrén de actividad. (YOUNG, 1961;.citado
por Perlines, 1996)
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2.2.1.23. Confianza
Cooper y Sawaf (1997) indica que: “Una fortaleza emocional que
empieza con el sentimiento del propio valor y propésito, que
extendemos a otros como el radio de un circulo que llega a todos
los integrantes de nuestro equipo, departamento...”(p. 90).
La confianza como detalle emocional es una manera de proceder
y actuar cuando nos sentirmos confiados y transmitimos esos
deseos a los demas a fin se esperar la misma la reciprocidad. Y
si esto se cumple las relaciones humanas se mantendran unidas
y aflorara el dialogo franco y sincero. (Cooper y Sawaf, 1997)

2.2.1.2.4. Participacion
Catafio y Wanger, (2002) afirman que: “Implica ser parte en el
disefio, implementacion, ejecucion y evaluacion de una propuesta
concreta. La participacion "activa" o "real" compromete a los
sujetos en los procesos de toma de decisiones en el marco de
una institucion o programa” (p. 28).
Una manera para incrementar la participacion dentro de la
actividad académica a fin de obtener mejores resultados. Se logra
mediante una mejor armonia en tareas y planes dentro del
institucion, otra manera es que los docentes deben compartir sus
conocimientos, destrezas e investigaciones publicadas y
participar libremente en los proceso de evaluacion. También
afirmar que se deben promover actividades de reforzamiento

académico de parte docente con el alumnado. (Zabalza, 2007)

2.2.1.3. Importancia del clima institucional
Para Zulueta (2015) el clima institucional es importante por los
siguientes aspectos:
> El clima es un concepto globalizador que indica el tono 0 ambiente

de la institucion.
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» Es un concepto multidimensional influido por distintos elementos
institucionales, tanto estructurales o formales como dindmicos o de
funcionamiento.

> Las caracteristicas del componente humano constituyen variables
de especial relevancia en la definicion del clima de una institucion:
el estilo de liderazgo es una de las mas importantes.

» Representa la personalidad de una organizacion o institucion.

» Tiene un caracter relativamente permanente en el tiempo.

» Determina el logro de distintos productos educativos (rendimiento
académico, satisfaccion, motivacion laboral, desarrollo personal).

» La percepcidbn de los miembros constituye un indicador
fundamental en la aproximacién al estudio del clima.

» La naturaleza del clima institucional posibilita su evaluacion,
diagnostico, intervencidn y en consecuencia su perfeccionamiento.

» Por otro lado Lépez (2017) manifiesta que: “El clima institucional es
muy importante porque permite una buena convivencia, favorece el
logro de los objetivos educacionales centrados en el desarrollo de
la persona” (p.21).

Guillén y Guil (2000) afirm6: “El éxito de una empresa depende de la

manera como sus empleados perciben el clima organizacional; es

decir, si los integrantes de la empresa consideran que clima
organizacional es positivo 0 negativo y obedece a las percepciones de

los mismos” (p.21).

Gipson, Ivancevich y Donnelly (2001) sefiala: “El clima organizacional
bajo genera en los empleados estados de desinterés, apatia,
depresion e insatisfaccion; en algunos casos pueden transformarse en

inconformidad, agresividad e insubordinacion”.

Bustos, Miranda y Peralta (2002) indica que: “Un buen clima

organizacional tendré consecuencias para la organizacion a nivel



2214

31

positivo, tales como: logro, afiliacién, poder, productividad, baja

rotacion, satisfaccion, adaptacion e innovacion”.

El clima organizacional en las escuelas ocupa un lugar destacado en
la agenda de investigacién. Distintos modelos de eficacia escolar
ubican el clima entre los factores de eficacia y equidad. Se ha hallado
que el clima organizacional incide en distintos tipos de resultados de
las escuelas, tales como el nivel de aprendizaje de los alumnos, la
distribucion social del conocimiento entre los alumnos de distinta clase
social, el abandono o los episodios de violencia escolar. (Creemers y
Reezigt, 2003).

El clima organizacional es un tema importante en la agenda de las
reformas educativas de segunda generacion. Cuando el objetivo de la
politica es la transformacién enddgena de la organizacion escolar, el
clima organizacional, junto con la gestion, constituyen potentes
factores enddgenos cuya modificacion solo puede ser realizada por la

accion de los propios docentes de cada escuela. (Fernandez, 2004)

Navarro, Garcia Santillan, Casiano y Bustamante (2007), citado por
Lopez (2017) afirma: “El clima organizacional puede convertirse en un
vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la organizacion,
puede ser un factor de influencia en el comportamiento de quienes la

integran”.

Enfoques tedricos conceptuales sobre clima institucional

Los enfoques del clima institucional son los siguientes:

e Enfoque estructuralista, también llamado enfoque objetivo de
Forehand y Gilmer, 1964
El clima organizacional como aquellas caracteristicas
relativamente estables que caracterizan a una organizacion, la

diferencian de otra e influye en la conducta de quienes la



32

conforman. Esta teoria considera cinco variables constitutivas: la
estructura organizacional, el tamafio, la pauta de liderazgo, la
complejidad de los sistemas y las direcciones de metas. Este
enfoque es considerado como mas objetivo porque toma en cuenta
variables que son mas o menos estables al interior de la
organizacién y que se definen por el equipo directivo. (Segredo,
2013, citado por Sanchez, 2018)

Enfoque subjetivo de Halpin y Crofts, 1962

El clima organizacional como la concepcién que el empleado se
forma de la organizacion. Consideran como un componente
principal del clima, la percepcion que tienen las personas que
trabajan en la institucion respecto a sus necesidades sociales, si se
sienten satisfechos y si disfrutan de los sentimientos que suscita la
labor cumplida. Ademas se toma en cuenta la consideracion de,
hasta qué punto los trabajadores o miembros juzgan que la
conducta de los superiores es justificada o distante desde el punto
de vista emocional. (Segredo, 2013; citado por Sanchez, 2018)

El tercer enfoque es el de sintesis

Es mas nuevo y es un enfoque integrador desde el punto de vista
estructural de la organizacion y del punto de vista subjetivo de las
personas que la conforman. Investigadores que comparten este
enfoque tenemos a: Litwin y Stringer (1968). Para quienes el clima
institucional incluye lo percibido por los sujetos tanto del sistema
formal y del estilo informal de los directivos o de los que
administran, asi como de componentes ambientales que inciden
sobre los valores, actitudes, creencias y motivaciones de los que
laboran en una institucion. Este ultimo enfoque es el mas
considerado actualmente por diversos autores que coinciden en
que para realizar investigaciones respecto al clima organizacional
es mas adecuado usar la técnica de Litwin y Stringer, ya que al

hablar de percepciones de los sujetos es posible hacer mediciones
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a través de cuestionarios. (Segredo, 2013; citado por Sanchez,
2018)

Plantean que la propuesta de Litwin y Stringer es la mas utilizada
porque considera el concepto de clima organizacional articulado a
una ruta metodolégica para su analisis y estudio, para lo cual
proponen el instrumento Organizational Climate Questionnaire
(OCQ), que con los resultados de su aplicacion se puede describir
el clima. (Vega et al., 2006; citado por Sanchez, 2018)

2.2.1.5. Clima institucional en la educacion

Partiendo de la definicion de clima institucional como lo experimentado
por los miembros de una institucidn, asumieron que la percepcion del
ambiente interno por parte de los participantes en la institucion
educativa es la fuente vélida de datos, es decir, que lo que las
personas perciben como ambiente interno de la institucion es la
realidad a ser descrita. El propdsito de la captacion de un clima
institucional es obtener una descripcion objetiva de esas percepciones.
(Zulueta, 2015)

Esta definida como el conjunto de condiciones que permiten el ejercicio
de la participacion democratica y ciudadana de las y los estudiantes;
promoviendo la construccion de un entorno seguro, acogedor y
colaborativo. Asi, las relaciones interpersonales -basadas en el buen
trato- son reconocidas como interacciones que se desarrollan entre los
miembros de la comunidad educativa con caracter intercultural e
inclusivo con respeto a la diversidad; fortaleciendo los vinculos
afectivos desde un modelo institucional democratico que considera la
comunicacion efectiva como una practica oportuna y pertinente. En la
escuela se construyen normas consensuadas y se gestiona el conflicto
como oportunidad de aprendizaje para prevenir, atender y contener

posibles situaciones de
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contradiccion y/o confrontacion. De esta manera, se promueve el
desarrollo de habilidades personales y actitudes favorables para lograr
un clima que beneficie el desarrollo de los aprendizajes
fundamentales. (MED, 2012)

En este contexto, se puede afirmar que conocer el clima institucional
es una forma Util de ver el comportamiento institucional en la institucion
educativa, que ayuda a entender mejor el comportamiento v,
posiblemente, a desarrollar estrategias para dirigir a la institucién mas
efectivamente. Es por ello que en afios recientes, para referirse a las
caracteristicas de las instituciones educativas, muchos investigadores
han hablado de atmésfera, sentimiento, tono, cultura y carécter. El
término clima institucional es usado consistentemente al referirse al
contexto psicolégico en el cual la conducta organizacional se
desenvuelve. Por las consideraciones anteriores, los esfuerzos por
describir el clima institucional de instituciones educativas son acciones
para describir las caracteristicas del sistema de interaccion - influencia
existente en cada una de ellas, especificado en su trabajo
investigativo, éste concreta el resultado por una parte, de los esfuerzos
por establecer patrones de interaccion de la estructura institucional
para el logro de las tareas, y por otro lado, el producto de la interaccion
entre el individuo y su grupo, y del grupo al cual pertenece y el resto
de la gente. El proceso de interaccion y el sistema de interaccion —
influencia, incluye los procesos de comunicacion, motivacion,
liderazgo, establecimiento de metas, toma de decisiones,
coordinacion, control y evaluacién. La forma en la cual esas
interacciones son efectuadas en la organizacion (caracteristicas y
cualidades), ejercen una influencia importante en desarrollar y moldear
la conducta humana. Los seres humanos estamos obligados a
adaptarse continuamente a una gran variedad de situaciones para
satisfacer nuestras necesidades y mantener un equilibrio emocional.

Esto puede definirse como estado de adaptacién, el cual se refiere no
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solo a la satisfaccion de las necesidades fisioldgicas y de seguridad,
sino también a la necesidad de pertenecer a un grupo social,
necesidad de autoestima y de autorrealizacion. La imposibilidad de
satisfacer estas necesidades superiores causa muchos problemas de
adaptacion. Esto implica el nombre de clima institucional dado el
ambiente interno existente entre los miembros de la organizacion, el
cual esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los
empleados. Cuando tienen una gran motivacion, el clima
organizacional permite establecer relaciones satisfactorias de
animacion, interés, colaboracion, etc. Cuando la motivacion es escasa,
ya sea por frustracion o por impedimentos para la satisfaccion de
necesidades, el clima institucional tiende a enfriarse y sobrevienen
estados de depresion, desinterés, apatia, descontento, etc. hasta
llegar a estados de agresividad, agitacion, inconformidad, etc.
caracteristicos de situaciones en que los empleados se enfrentan

abiertamente contra la institucion. (Zulueta, 2015)

2.2.1.6. Tipos de clima institucional

De acuerdo con Garcia (2009) indico que: “Rensis Likert propone
cuatro tipos de clima institucional permitiendo identificar las causas y
consecuencias segun cada tipo modelo, los cuales son: autoritario
explotador (sistema 1), autoritario paternalista (sistema Il), el
participativo consultivo (sistema lll) y el participativo en grupo (sistema
V).

De acuerdo a Likert, segun Garcia (2009) manifesto: “El clima
institucional es multidimensional, integrado por ocho dimensiones: los
procesos de comunicacion, los métodos de mando, la influencia, las
fuerzas de motivacion, el control, la toma de decisiones, la

planificacion y los objetivos de rendimiento y perfeccionamiento”.
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Estas dimensiones o factores se conjugan para crear un clima peculiar
0 caracteristico de cada organizacion que influye mucho en el
comportamiento de los trabajadores que la conforman. Los tipos de
clima | y Il son caracteristicos de un clima cerrado, los cuales
presentan una estructura rigida que configuran un clima desfavorable.
En cambio, los tipos de clima de los sistemas Il y IV son caracteristicos
de un clima abierto con estructura flexible, el cual es favorable para la

vida de las instituciones. (Espinoza, 2016; citado por Sénchez,2018)

Clima tipo autoritario explotador: Sistema |

Este tipo de clima los directivos no tienen confianza en los
trabajadores. Casi todas las medidas, decisiones, acuerdos y objetivos
son definidos por el cuerpo directivo de la organizacion y se distribuyen
de acuerdo con la funcion que se cumple de arriba hacia abajo. De tal
manera que las personas laboran dentro de un ambiente de miedo, de
amenazas, de castigo y en algunas ocasiones de recompensas.
(Espinoza, 2016; citado por Sanchez, 2018)

El clima autoritario explotador muestra un ambiente relativamente
estable y circunstancial en el que la comunicacion de los directivos con
los trabajadores se realiza en forma de directivas y de instrucciones
especificas. (Arnoletto y Diaz, 2009; citado por Sanchez, 2018)

Clima tipo autoritario paternalista: Sistema Il

En este tipo de clima los directivos tienen una confianza
condescendiente con sus trabajadores. Sin embargo, la mayoria de las
decisiones las toma el equipo directivo, solo algunas se toman en
niveles inferiores, al igual que los procesos de control contintan
centralizados en los directivos, pero en algunos casos se encomiendan
a mandos inferiores o intermedios. Se utilizan recompensas y algunas
veces castigos como formas para estimular a los empleados. De esta
forma los directivos juegan mucho con las necesidades sociales de los
trabajadores. (Espinoza, 2016; citado por Sanchez, 2018)
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Clima tipo participativo consultivo: Sistema |

Este clima institucional se caracteriza porque los directivos tienen
confianza en los empleados subordinados. Aunque la politica y las
decisiones organizacionales son definidas generalmente por los
directivos. Sin embargo, se admite a los subordinados que asuman
disposiciones o directivas especificas en su respectivo nivel. La
comunicacion es de arriba hacia abajo. Por otro lado, se suelen utilizar
recompensas, castigos esporadicos y otras formas de motivacion a los
empleados; se busca dar satisfaccion a las necesidades de estima y
prestigio. Se dan interacciones moderadas entre superiores y
subordinados y en ocasiones un buen nivel de confianza. En este tipo
de clima la gestion se da bajo la forma de objetivos por conseguir
presentando un ambiente bastante dinamico. (Espinoza, 2016; citado
por Sénchez, 2018)

Clima tipo participativo en grupo : Sistema IV

En este tipo de clima los directivos tienen plena confianza en el
personal que labora en la organizacion. Se delegan responsabilidades
con una relacién de confianza fuerte entre directivos y empleados
subordinados. La comunicacion no se realiza solo de arriba hacia
abajo o viceversa, sino también en forma horizontal. Este clima
también se caracteriza porque el trabajo se realiza en equipos de
empleados en colaboracién con los directivos y tienen bastante
influencia en la toma de decisiones. Existe participacion e implicacion
en el establecimiento de los objetivos organizacionales en la forma de
planificacion estratégica, en la mejora de las metodologias de trabajo
y la evaluacion del desempefio considerando el logro de objetivos. De
acuerdo con la clasificacion de Likert, el clima de trabajo en una
institucion educativa cuanto mas se aproxime al clima del sistema |,
sera menos bueno o desfavorable para el trabajo que realizan los
miembros debido a su rigidez, desconfianza y relaciones

interpersonales tensas. Y cuanto mas cerca esté del sistema IV sera
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mas favorable ya que corresponde a un clima abierto caracterizado por
una organizacién flexible, lo cual ayuda a construir un clima favorable

al interior de la institucion. (Espinoza, 2016; citado por Sanchez, 2018)

2.2.2. Desempeiio laboral docente

2.2.2.1. Definiciones

En primer lugar se definira que es el desempefio laboral, segun el
siguiente autor.
Segun Corona, (2000) citado por Pacheco (2016), el desempefio
laboral: “Se asocia con el rendimiento en cuanto a la cantidad y calidad
del trabajo realizado por un individuo, grupo u organizacioén” (p. 22).
En segundo lugar definiremos el significado sobre el desempefio
laboral docente, Huerta (2001) lo define como:
El desempefio laboral docente es el conjunto de normas que
establecen las funciones que deben desempefiar los docentes para
dar cumplimiento a su importante labor como orientadores de las
generaciones futuras, constituye un conjunto de practicas
relacionadas con la funcién de ensefiar, el profesional docente es
un sujeto actuante en un contexto de aprendizaje, sea este en un

aula, auditorio o cubiculo. (p.79)

En conclusion el desempefio laboral docente es el desempefio para
lograr una calidad en su trabajo, para ello se debe alcanzar

estandares.

2.2.2.2. Dimensiones del desempeiio laboral docente

2.2.2.2.1.  Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes.
Comprende la planificacion del trabajo pedagogico a través de la
elaboracion del programa curricular, las unidades didacticas y las
sesiones de aprendizaje en el marco de un enfoque intercultural e

inclusivo. Refiere el conocimiento de las principales caracteristicas
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sociales, culturales — materiales e inmateriales — y cognitivas de
sus estudiantes, el dominio de los contenidos pedagdgicos y
disciplinares, asi como la seleccion de materiales educativos,
estrategias de ensefianza y evaluacion del aprendizaje. (Pacheco,
2016)

2.2.2.2.2. Ensefanza para el aprendizaje de los estudiantes.
Comprende la conduccion del proceso de ensefianza por medio de
un enfoque que valore la inclusion y la diversidad en todas sus
expresiones. Refiere la mediacion pedagdgica del docente en el
desarrollo de un clima favorable al aprendizaje, el manejo de los
contenidos, la motivacién permanente de sus estudiantes, el
desarrollo de diversas estrategias metodoldgicas y de evaluacion,
asi como la utilizacion de recursos didacticos pertinentes y
relevantes. Incluye el uso de diversos criterios e instrumentos que
facilitan la identificacion del logro y los desafios en el proceso de
aprendizaje, ademas de los aspectos de la ensefianza que es
preciso mejorar. (Pacheco, 2016)

2.2.2.2.3.  Participacion en la gestion de la escuela articulada a la
comunidad. Comprende la participacion en la gestion de la escuela
o0 la red de escuelas desde una perspectiva democrética para
configurar la comunidad de aprendizaje. Refiere la comunicacion
efectiva con los diversos actores de la comunidad educativa, la
participacion en la elaboracion, ejecucion y evaluacion del Proyecto
Educativo Institucional, asi como la contribucién al establecimiento
de un clima institucional favorable. Incluye la valoracion y respeto a
la comunidad y sus caracteristicas y la corresponsabilidad de las
familias en los resultados de los aprendizajes. (Pacheco, 2016)

2.2.2.24. Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.
Comprende el proceso y las practicas que caracterizan la formacion
y desarrollo de la comunidad profesional de docentes. Refiere la

reflexion sistematica sobre su practica pedagogica, la de sus
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colegas, el trabajo en grupos, la colaboracidn con sus pares y su
participacion en actividades de desarrollo profesional. Incluye la
responsabilidad en los procesos y resultados del aprendizaje y el
manejo de informacion sobre el disefio e implementacion de las

politicas educativas a nivel nacional y regional. (Pacheco, 2016)

2.2.2.3. Funciones del desempeiio laboral docente

Segun Gallardo (2017) las funciones del desempefio laboral docente

que deben ejercer los docentes son los siguientes:

» Funcién educadora: Cuando el docente trata de introducir en la
personalidad del alumno la ilusion por conseguir valor, un ideal
superior capaz de perfeccionamiento.

» Funcién instructiva: Cuando trata de hacer comprender al alumno
los valores mas significativos de la cultura y de desarrollar en él
aptitudes y habitos de trabajo.

» Funcién orientadora-tutorial: El profesor trata de hacer que el
alumno se determine libremente por las dimensiones de la cultura
que mas le puedan perfeccionar. La dimension orientadora de la
funcién docente en su aspecto didactico, se cifra no solo en cuanto
a contenidos sino en cuanto a la eleccion de técnicas de trabajo
mas apropiadas a la personalidad. En nuestros dias, al separarse
0 especializarse los conocimientos y al recibir el alumno el influjo
de varios profesores, se siente la necesidad de la labor tutorial
como manifestacion de la mencionada dimension orientadora.

» Funcién informadora: Como transmisiéon de informacion, de
conocimiento, funcion que con no ser la Unica a pesar que se haya
considerado asi en ciertas épocas, si es de gran importancia.
Supone una serie de condiciones en el profesor y en especial, la de
la claridad didactica, facilidad comunicativa. Dicha comunicacion
hoy viene facilitada por numerosos recursos de la técnica, pero la

utilizacion de los mismos para el docente, dentro
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del ambito educativo requiere una sdlida preparacion didactica y
técnica.

> Funcién terapéutica y recuperativa: La primera es propia de un tipo
determinado de profesores y esta dirigida también a un grupo de
alumnos y la segunda caracteristica de cualquier alumno normal
que haya sufrido algun tipo de retraso y por lo mismo, una funcion

que se extiende a todo el profesorado.

Objetivos para un buen desempefo laboral docente
Segun el MED (2012) los objetivos para un buen desempefio laboral

docente son los siguientes:

Fortalecer un lenguaje comun entre los que ejercen la profesion

docente y los ciudadanos para referirse a los distintos procesos de

la ensefianza.

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

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

= Guiary dar coherencia al disefio e implementacion de politicas de

formacion, evaluacion, reconocimiento profesional y mejora de las

condiciones de trabajo docente.

Evaluacion del desempeiio laboral docente

Evaluar el desempefio laboral de los docentes, en el marco de un
proceso de mejora constante de la calidad de la educacion como se

viene realizando en nuestro pais, es fundamental y muy necesaria
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como lo es la evaluacion del estudiante. Si a través de la evaluacion
se identifican fortalezas y debilidades en el desempefio laboral de los
docentes, entonces se podra emprender diferentes programas de
capacitacion y fortalecimiento profesional para lograr mejores
resultados en los aprendizajes de los estudiantes. Ya que se podria
afirmar que hay una relacién directa entre lo qué ensefian los docentes
y la forma en que lo hacen utilizando diversos recursos o soportes
pedagogicos y la cantidad y calidad de los aprendizajes de los
estudiantes. (MINEDU, 2014)

La evaluacién del desempefio docente es un proceso sistematico a
través del cual se obtienen datos confiables y validos con el proposito
de evidenciar y valorar el impacto educativo que provoca en los
estudiantes el ejercicio de sus competencias profesionales, su
responsabilidad en el trabajo, su manejo emocional y la calidad de sus
interacciones con los miembros de la institucion educativa. (Valdes,
2009)

Cabe sefialar que la calidad del desempefio profesional de los
docentes influye decididamente en los aprendizajes que los
estudiantes estan adquiriendo o apropiandose en las escuelas. Si bien
es cierto también que no todo el proceso educativo y de aprendizaje
de los alumnos depende del trabajo de los docentes, pero éste si es
un elemento clave en el aprendizaje de los contenidos y capacidades
establecidas en los curriculos escolares, ya que en la escuela, nadie
puede sustituir al docente en su labor de apoyo en la construccién de
los aprendizajes de los estudiantes. Por otra parte, obtener resultados
fiables sobre el desempefio profesional de los docentes es
trascendental, ya que esta informacion debe tomarse en cuenta para
las decisiones que se tomen sobre la situacion laboral de los docentes
y los planes y politicas de desarrollo profesional a nivel de gobierno
central. Y a nivel institucional, para tomar decisiones acerca de como

superar las debilidades encontradas, en qué aspectos incidir, conqué
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recursos hacerlo, con qué aliados y qué estrategias se deberian

adoptar. (MINEDU, 2014)

Para el Ministerio de educacion (2014) las finalidades de la evaluacién

del desempefio laboral docente son:

» Propiciar la reflexion de los docentes sobre su practica, adquieran
los desempefios que son caracteristicos de la profesion y
construyan, en comunidad una vision compartida de la ensefianza.

» Construir un lenguaje comun entre los docentes y los ciudadanos
para hablar y analizar los diferentes procesos de ensefianza.

> Orientar y dar coherencia a la formulacion e implementacion de
politicas de formacion, mejora de las condiciones de trabajo,
reconocimiento profesional y evaluacién docente.

> Revalorar social y profesionalmente a los docentes fortaleciendo su
imagen como profesionales competentes en constante
aprendizaje, que se desarrollan y se perfeccionan en el ejercicio de
su profesion.

Los propositos que persigue toda evaluacion es la medir el grado de

eficiencia de la labor docente, porque los instrumentos y los métodos

aplicados estén direccionados a saber sus cualidades competitivas, su
nivel de preparacion cognitiva, sus habilidades y destrezas, su
iniciativa por la investigacion, su capacidad de gestion y su
participacion en la organizacién. Todo esto con el propésito de
establecer medidas de diagndstico y prevencidén que mejoren el buen

desempefio del docente. (Nieves, 2018)

Por otro lado, Natriello (1990, citado por Fernandez, 2008) indica tres

propdsitos de la evaluacion del desempefio laboral docente:

v" El primero hace referencia al control del rendimiento para lograr una
ensefianza eficaz. reforzando los comportamientos individuales de
alto rendimiento con incrementos salariales o diversos tipos de

pluses, si fuera necesario.
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v' El segundo propésito hace referencia a la oportuna movilidad
dentro del sistema. Gracias a la evaluacion, se podria saber
quiénes son los individuos deseosos de alcanzar una determinada
posicion dentro del sistema, un ascenso, los que piensan
abandonarlo o aquellos a los que seria conveniente exigirles su
retirada.

v' El tercer propdsito se refiere al control del sistema organizativo en
cuanto tal. Mediante las evaluaciones se pretende dar a conocer al
profesorado y a la sociedad en general que las decisiones tomadas
por la jerarquia institucional son justas. Racionales y equitativas.

Beltran, Diaz, y Arceo (2004) sefialan que: “Cualquiera que sea el

método que se seleccione, es un ejercicio complejo y dificil, en parte

debido a las dificultades para establecer un vinculo directo entre el

esfuerzo individual del profesor y el logro en un estudiante” (p. 95).

Bacharach (1989, citado por Trujillo, 2007) constituyé cuatro principios

para la evaluacion del desempefio laboral docente que son:

v' Evaluacion basada en las capacidades frente a aquella basada en
el rendimiento: consiste en centrar el sistema de evaluacién en la
valoracion de las capacidades que con mas probabilidad pueden
contribuir a un rendimiento eficaz, mas que a medir el rendimiento
en si mismo.

v" Criterios de desarrollo frente a criterios de evaluacién uniforme:
implica especificar criterios de evaluacion multiples que reflejen el
estadio de desarrollo de un profesor o un grupo de profesores en
vez de formular un unico grupo de criterios.

v" Evaluaciones subjetivas frente a evaluaciones objetivas: reconoce
la naturaleza subjetiva de la ensefianza en el proceso de
evaluacion del profesorado.

v" Evaluaciones formativas frente a evaluaciones sumativas: se
relaciona con la utilizacién del sistema de evaluacién como un

conjunto de técnicas de diagndstico disefiadas para fomentar la
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mejora del profesor, en vez de un proceso para producir una

valoracién a favor o en contra del profesor.

2.2.2.6. Métodos para la evaluacion del desempefo laboral docente.
Chiavenato (2002), citado por Huaman y Paniagua (2014) menciona

los siguientes métodos que debemos tener en cuenta al momento de

evaluar el desempefio laboral docente:

2.2.2.6.1.  Métodos tradicionales de evaluacion de desempefio.- es

muy comun desdoblar esos sistemas de evaluacion personal de

direccion y gerencia y trabajadores por hora. Los métodos mas

utilizados son:

222611,

2.2.2.6.1.2.

2,2.2.6.1:3.

Escalas graficas: es un método basado en una tabla
de doble entrada en que las filas muestran los
factores de evaluacion y las columnas indican los
grados de evaluacion de desemperio.

Seleccion forzada: consiste en evaluar el desempefio
de las personas mediante bloques de frases
descriptivas que enfocan determinados aspectos de
comportamiento.

Investigacion de campo: es uno de los métodos mas
completos de evaluacion de desempefio, se basa en
el principio de la responsabilidad de linea y funcion
de staff, en el proceso de evaluacion de desempefio.
Requiere entrevistas con un especialista en
evaluacion y los gerentes para, en conjunto evaluar
el desempefio de los empleados. El método se
desarrolla en tres etapas: entrevista de evaluacion
inicial, evaluacion de analisis complementario,
planeacién de las medidas y acompafiamiento

posterior de los resultados.

2.2.26.2. Métodos de incidentes criticos: es un método bastante

sencillo, basado en las caracteristicas extremas que representan

desempefio muy positivo 0 muy negativo. Listas de verificacion:

basado en una relacién de factores de evaluaciéon que se deben
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considerar en cada empleado y estos factores de desempefio
recibe una evaluacion cuantitativa, este método funciona como un
recordatorio para que el gerente evalle las caracteristicas

principales de un empleado.

Hipétesis

2.3.1.

2:3:2}

Hipdtesis general
El clima institucional se relaciona directamente con el desempefio laboral de
los docentes de educacion basica alternativa “Antonio Alvarez de Arenales”
- Huayllay, 2019.

Hipdtesis especificas

H.E.1: La comunicacion institucional se relaciona directamente con el
desempefio laboral de los docentes de educacion basica alternativa
“Antonio Alvarez de Arenales” — Huayllay, 2019.

H.E.2: El motivacién institucional se relaciona directamente con el
desempefio laboral de los docentes de educacion basica alternativa
“Antonio Alvarez de Arenales” — Huayllay, 2019.

H.E.3: La confianza institucional se relaciona directamente con el desempefio
laboral de los docentes de educacion basica alternativa “Antonio
Alvarez de Arenales” — Huayllay, 2019.

H.E.4: La participacion institucional se relaciona directamente con el
desempefio laboral de los docentes de educacion basica alternativa

“Antonio Alvarez de Arenales” — Huayllay, 2019.

2.4. \Variables de estudio

2.4.1. I|dentificacion de variables

Variable X: Clima institucional.
Se define como el ambiente laboral, resultado de la interaccién de todos los
actores y elementos de la institucion educativa de acuerdo con su estructura

organica y las interacciones basadas en la comunicacion, confianza,
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motivacién y participacion. (Eslava, 2009)
Dimensiones:

D1: Comunicacién

D2: Motivacién

D3: Confianza

D4: Participacion

Variable Y: Desempefio laboral docente.

El desempefio laboral docente es el conjunto de normas que establecen las
funciones que deben desempefiar los docentes para dar cumplimiento a su
importante labor como orientadores de las generaciones futuras, constituye
un conjunto de practicas relacionadas con la funcion del proceso ensefianza
— aprendizaje. (Zulueta, 2015)

Dimensiones:

D1: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes

D2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

D3: Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad

D4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente
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2.4.2.  Operacionalizacion de variables
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Se define como el ambiente laboral, L avrable X cimahaus Anal = \eracidad
resultado de la interaccion de todos a\égr!a 3 (c;ma ', ugwna)se Comunicacion = Fluidez del didlogo
los actores y elementos de la ?e e #d . e = Emision de ideas concordantes
institucion educativa de acuerdo con  fotvaGION.>  con Iamngglcamony = Contenido mental
su estructura organica y las Hiciacic = Qcultarinformacion
interacciones  basadas en la Paricipacion = Revalorizacién
comunicacion, confianza, motivacion Motivacién = |ncentivos por cumplimiento de logros
y participacion. (Eslava, 2009) = Condiciones de trabajo
Variable X - Sat|sfa.cc.|on del profesorado
= |mparcialidad
Clima institucional = Clima de credibilidad
Confianza = Reconocimiento de cualidades
» Confianza para la solucion de
conflictos
= Autoestima adecuada
Promocién de actividades
Participacion Cohesion y acuerdos

Participacion constante en reuniones
Coordinacion entre docentes
Trabajo en equipo

Variable Y

Desempefio laboral

El desempenio laboral docente es el
conjunto de normas que establecen
las funciones que deben desempenar
los docentes para dar cumplimiento a

La variable Y (desempefio laboral
docente) se medira mediante sus
dimensiones: capacidades
pedagogicas, emocionalidad,

Preparacion para el
aprendizaje de los
estudiantes

Conocimientos  actualizados  y
comprensién de las disciplinas

= Conocimiento actualizado de las

teorias y practicas pedagégicas
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docente.

su  importante  labor  como
orientadores de las generaciones
futuras, constituye un conjunto de
practicas relacionadas con la funcion
del  proceso  ensefianza -
aprendizaje. (Zulueta, 2015)

responsabilidad laboral y relaciones
interpersonales.

Ensefianza para el
aprendizaje de los
estudiantes

Elaboracion de la programacion
curricular
Disefio de procesos pedagdgicos

Resolucién de conflictos en dialogo
con los estudiantes Valores
Proporciona oportunidades para que
los  estudiantes  utilicen  sus
conocimientos

Recursos tecnoldgicos diversos 'y
accesibles

Estrategias pedagogica

Métodos y técnicas para evaluar
Resultados de evaluaciones

Participacion en la
gestion de la escuela
articulada a la
comunidad

Interaccidn con colegas

Desarrollo de  proyectos  de
investigacion

Trabajo colaborativo

Ensefianza critica

Desarrollo de la
profesionalidad y la
identidad docente

Experiencias significativas
Generacion de politicas educativas
Principios de éticas profesional
Toma de decisiones
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2.5. Definicion de términos

2.5.1.

25.2,

2.5.3.

254

2:3.5.

2.5.6.

2.5.7.

Capacidad pedagodgica

Es un conjunto de conocimientos y habilidades cognitivas que los profesionales
(en este caso los docentes) deben poseer: cognitive-based competencia.
(Zabalza, 2007)

Clima institucional

Es el ambiente que se vive en una determinada institucién generado por las
emociones de los miembros de un grupo u organizacién. (Zulueta, 2015)

Desempefio

Es el conjunto de capacidades, actitudes y resultados obtenidos en el trabajo
en un determinado periodo, por una persona o una institucion. (Zulueta, 2015)

Desempeiio laboral docente

Es la actuacion del docente en relacion a cada uno de los aspectos relevantes
del ejercicio de su profesion. (Acevedo, 2002; citado por Monrroy, 2012)

Emocionalidad

Es la habilidad para percibir, valorar y expresar emociones con exactitud; la
habilidad para acceder y/o generar sentimientos que faciliten el pensamiento;
la habilidad para comprender emociones y el conocimiento emocional y la
habilidad para regular las emociones promoviendo un crecimiento emocional e
intelectual. (Mayer y Salovey, 1997; citado por Extremera & Fernandez, 2015)
Motivacion

Es el proceso responsable de la intensidad, direccion y la persistencia de los
esfuerzos de una persona para alcanzar una meta determinada. (Chiavenato,

2004)

Organizacion

Es un proceso o resultado de organizar elementos interdependientes en un

todo logico, sistémico y funcional. (Zulueta, 2015)



2.5.8.

25.8.

2.5.9.

2.5.10.

51
Participacion
Es una herramienta empleada para incrementar la moral y satisfaccion de los

trabajadores, la cohesion social y la productividad. (Maroto, 1992)
Planificacion

Es la primera funcion de la administracion, y consiste en determinar las metas
u objetivos a cumplir. (Zulueta, 2015)

Responsabilidad laboral

Es la capacidad existente en todo sujeto activo de derecho para reconocer y
aceptar los consecuencias de un hecho realizado libremente. (Real Academia
Espafiola; citado por Cueto, 2014)

Relaciones interpersonales

Son relaciones de interaccion entre personas: un conjunto de comportamientos
observables mas una cantidad considerable de sensaciones asociadas a esos
contactos. Son fundamentalmente canales de comunicacion verbal y gestual,
en los que se manifiesta una influencia considerable del afecto y del efecto

acumulativo de los intercambios producidos a lo largo del tiempo. (Arnoletto,
2009)
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'CAPITULO I :
METOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Ambito de estudio
La investigacion se desarrollé en el CEBA Antonio Alvarez de Arenales del distrito de
Huayllay, Pasco 2019.

Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo basica, en tanto que nos llevara a la busqueda
de nuevos conocimientos y campos de investigacion. Su proposito sera recolectar
informacién de las variables de estudio (clima institucional y desempefio laboral
docente) a través de sus dimensiones e indicadores para enriquecer el conocimiento
tedrico cientifico y transformar la realidad en cuestion. Por tanto, su utilidad ha de ser

tedrico-cientifica. (Carrasco, 2006)

Nivel de investigacion

La investigacion es de nivel correlacional, porque permite investigar la relacion
existente entre las variables que forman parte del estudio. Por medio de este nivel el
investigador puede identificar las relaciones que existen entre la variable 1 y la
variable 2. Hernandez, Fernandez et al. (2010, p. 63), sefialé que los niveles
correlacionales, tienen la finalidad de verificar y comprobar el grado de relacion que
existe entre la variable 1y la variable 2 0 mas conceptos de estudios, de manera
individual, es decir analiza y determina la relacion entre las variables de estudio y sus

respectivas dimensiones.
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Método de investigacion
El método de investigacion hace referencia al:
Conjunto de procedimientos sistematicos para lograr el desarrollo de una

ciencia o parte de ella. Manera determinada de procedimientos sistematicos
para ordenar la actividad a fin de lograr un objetivo, es la manera formal como
se estudia la ciencia de un modo sistematico y general, a fin de lograr la
verdad cientifica. (Tamayo, 1999, p.231).
En esta investigacion se utilizd el método descriptivo. Hernandez, Fernandez vy
Baptista (2010) sefialan que muy frecuentemente el propésito del investigador es
descubrir situaciones y eventos. Esto es, decir como es y se manifiesta determinado
fendmeno. Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades importantes
de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a
analisis. Mediante este método se estudio el problema de investigacion describira las
variables clima institucional y desempefio laboral docente sin afectar el problema ni
manipular alguna variable.

Se utilizoé también el método hipotético — deductivo, de acuerdo con Bernal (2016) el
método hipotético deductivo consiste en un procedimiento que parte de unas
aseveraciones en calidad de hipotesis y busca refutar o falsear tales hipétesis,
deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los hechos. Es decir,
la presente investigacion empezd con la observacion del fendmeno a estudiar,
creacion de una hipétesis para explicar dicho fendmeno, deduccion de consecuencias
0 proposiciones mas elementales que la propia hipdtesis, y verificacion o
comprobacién de la verdad de los enunciados deducidos comparandolos con la

experiencia.

Disefio de investigacion
El disefio de la investigacidn fue no experimental, en el que se utilizé una metodologia
correlacional.

La investigacion no experimental es aquella que trata de investigaciones en las que
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el investigador no tiene control sobre la variable independiente ya sea porque el
fendomeno estudiado ya ha ocurrido o porque no es posible controlar la variable
independiente. El disefio no experimental es la investigacion que se realiza sin
manipular deliberadamente la variable independiente. Se observan los fendmenos tal
y como se dan en su contexto natural (Hernandez, et al., 2010). En la presente
investigacion, el disefio de la investigacion ha sido un disefio no experimental, puesto
que no se efectuara la manipulacién de variables, no se utilizara laboratorio, sino que
se tomaran los datos de la realidad tal y como se presentan.

Los estudios correlacionales tienen como propdsito medir el grado de relacion que
existe entre dos 0 méas conceptos, categorias o variables (Hernandez, Fernandez &
Baptista, 2010). En este sentido, la presente investigacion nos permite analizar y
conocer el grado de relacion que existe entre ambas variables (clima institucional y

desempefio laboral docente). La representacion del disefio de la investigacion es la

siguiente:
/ t
M r
02
Dénde:
M = Muestra

O1= Observacion de la variable clima institucional.
02 = Observacion de la variable desempefio laboral docente.

r = Correlacion entre dichas variables.

Poblacion, muestra y muestreo

3.6.1.  Paoblacion
Segun Oseda, (2008, p.120) “La poblacién es el conjunto de individuos que
comparten por lo menos una caracteristica, sea una ciudadania comun, la
calidad de ser miembros de una asociacion voluntaria 0 de una raza, la
matricula en una misma universidad, o similares”.

En el caso de nuestra investigacion, la poblacion estard conformada por 20
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sujetos, entre directivos, docentes, administrativos del CEBA de la Institucion

Educativa Antonio Alvarez de Arenales del distrito de Huayllay, Pasco2019.

Muestra

El mismo Oseda, (2008, p.122) menciona que:

La muestra es una parte pequefia de la poblacién o un subconjunto de esta,
que sin embargo posee las principales caracteristicas de aquella. Esta es la
principal propiedad de la muestra (poseer las principales caracteristicas de la
poblacién) la que hace posible que el investigador, que trabaja con la
muestra, generalice sus resultados a la poblacion.

Como la poblacion fue relativamente pequefia, se trabajo con el total de la
poblacidn, es decir los 20 sujetos, entre directivos, docentes, administrativos
del CEBA de la Institucion Educativa Antonio Alvarez de Arenales del distrito
de Huayllay, Pasco 2019; por lo que nuestra muestra de estudio se llama

‘muestra censal” 0 “muestra poblacional”.

Muestreo

Este es muestreo de tipo censal porque la conformacién de la muestra estara
previamente determinada a la investigacion a realizar, es decir, no se influira
en su conformacion, asimismo la muestra se considera censal porque se
selecciona al 100% de la poblacion al considerarla un nimero manejable de
sujetos. En este sentido Ramirez (1997) establece que la muestra censal es
aquella donde todas las unidades de investigacion son consideradas como

muestra (p.77)

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Segun (Hernandez, et al, 2014, p. 14) “...las técnicas de recoleccion de los datos

pueden ser multiples. Por ejemplo, en la investigacion cuantitativa: cuestionarios

cerrados, registros de datos estadisticos, pruebas estandarizadas, sistemas de

mediciones fisiologicas, aparatos de precision, etc.”.

La técnica no es méas que la manera como se recaudara o recogeran los datos, de

manera directa en el lugar de los acontecimientos. Que para nuestro caso en la

variable 1 (Clima institucional) y la variable 2 (Desempefio laboral docente) utilizamos
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la “encuesta” como principal técnica de recoleccion de datos con enfoques
cuantitativos, el cual se trasladd luego al uso de un instrumento de recoleccién de
datos denominado “cuestionario”.

El cuestionario es un documento formado por un conjunto de preguntas o items que
deben estar redactadas de forma coherente, y organizadas, secuenciadas y
estructuradas de acuerdo con una determinada realidad. En este caso se ha
elaborado y empleado dos cuestionarios como instrumentos de recoleccion de datos
con la finalidad de buscar informacién sobre clima institucional y desempefio laboral
de los docentes de educacion basica alternativa “Antonio Alvarez de Arenales” -
Huayllay, 2019.

Procedimiento de recoleccion de datos
Para el procedimiento de recoleccién de datos se seguira los siguientes pasos:

a) Clasificacion de datos, en donde los datos fueron recogidos de los respectivos
instrumentos y fueron clasificados de acuerdo a la naturaleza de las variables.

b) Codificacion de los datos, que consistid en codificar la informacién recogida
con los respectivos instrumentos en la muestra de estudio.

c) Tabulacién estadistica, en donde se elaboré una data donde se encuentren
todos los cddigos de los sujetos muéstrales y en su calificacion se aplicd
estadigrafos que nos permitieron conocer cuales son las caracteristicas de la
distribucion de los datos, como la media aritmética y desviacion estandar.

d) La interpretacion, en donde los datos se presentaron en tablas y gréficos, y
fueron interpretados en funcién de las variables:

e Variable 1: “Clima institucional” y sus dimensiones: comunicacion,
motivacion, confianza y participacion.

o Variable 2: “Desempefio laboral docente” y sus dimensiones: Preparacion
para el aprendizaje de los estudiantes, ensefianza para el aprendizaje de los
estudiantes, participacion en la gestion de la escuela articulada a la

comunidad, desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.

Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Se utilizo el paquete estadistico SPSS-20, para ello previamente los datos fueron
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llevados a la hoja de célculo Excel para obtener datos como: analisis de frecuencias,
porcentajes, tablas cruzadas y los coeficientes de correlacién que existen entre el
clima institucional y desempefio laboral docente.

Para el analisis de los datos se aplicé la estadistica inferencial, la cual es una parte
de la estadistica que comprende los métodos y procedimientos que por medio de la
induccién determina propiedades de una poblacion estadistica, a partir de una
pequefia parte de la misma llamada muestra.

Para la contrastacion de hipotesis, en primer lugar, se procedio a establecer el tipo
relacién existente entre las variables de estudio, para lo cual se empleo el coeficiente

de correlacion de Pearson, el cual esta dado por:

ny x,.v,— Q. x)-Qy)
DRI DEZEINDE

r =

en segundo lugar, se procedio a determinar la significancia entre las variables de
estudio (Clima institucional y desempefio laboral docente).

Tomando en cuenta que se pretende desarrollar un estudio de nivel descriptico
correlacional y de disefio no experimental, y que la muestra es menora 30 (n < 30)
se empleo para la prueba de hipétesis el estadistico T de una sola media cuya formula

es la siguiente:
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados

4.1.1. Resultados del nivel de clima institucional
A continuacion, se presentan los resultados obtenidos del cuestionario dirigido
a 20 sujetos, entre directivos, docentes, administrativos del CEBA de la
Institucion Educativa Antonio Alvarez de Arenales del distrito de Huayllay, Pasco
2019, para determinar el nivel de clima institucional. El instrumento aplicado ha

sido estructurado en funcion:

Tabla N° 02
Estandarizacion de la variable 1
V.1. DIMENSIONES ITEMS PESO
D1: Comunicacion. ) 25%
Clima institucional ~ D2: Motivacion. 5 25%
D3: Confianza. 5 25%
D4: Participacion. 0 25%
TOTAL 20 100%

Fuente: Autor de la investigacion.

Al respecto, cabe mencionar que el cuestionario esta constituido por 20 items
que fueron elaborados en funcion de las dimensiones de la variable 1, Clima
institucional. Comunicacion (5 items); Motivacion (5 items); Confianza (5 items)

y Participacion (5 items).

Las respuestas a cada item del cuestionario tuvieron un puntaje asignado
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como se presenta a continuacion:

Totalmente en desacuerdo 1 punto
En desacuerdo 2 puntos
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 puntos
De acuerdo 4 puntos
Totalmente de acuerdo 5 puntos
Tabla N° 03

Interpretacion cualitativa de la variable 1 (Clima institucional)

Categoria Intervalo Interpretacion cualitativa

El nivel del clima institucional del CEBA de la
Baja [0 - 34> Institucion Educativa Antonio Alvarez de

Arenales es baja.

El nivel del clima institucional del CEBA de la
Media [34-67> Institucion Educativa Antonio Alvarez de

Arenales es media.

El nivel del clima institucional del CEBA de la
Alta [67 -100]  Institucion Educativa Antonio Alvarez de

Arenales es alta.

Fuente: Autor de la investigacion.

Tabla N° 04

Categorizacion de las dimensiones de la variable 1 (Clima institucional)
Dimension 1: Dimension 2: Dimension 3: Dimension 4:
Comunicacion. Motivacion Confianza Participacion

Alta [17 - 25] Alta [17 - 25] Alta [17 - 25] Alta [17 - 25]
Media [9 - 17> Media[9-17>  Media[9-17>  Media[9- 17>
Baja [0 - 9> Baja [0 - 9> Baja [0 - 9> Baja [0 - 9>

Fuente: Autor de la investigacion.

A continuacién se presentan los resultados en tablas y figuras estadisticas con

sus respectivas interpretaciones:
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Tabla N° 05
Nivel del clima institucional del CEBA de la Institucidn Educativa Antonio
Alvarez de Arenales.
CATEGORIAS RANGOS f(i) h(i)%
Alta [67 - 100] 2 10%
Media [34 - 67> 17 85%
Baja [0-34> 1 5%
TOTAL 20 100%
Media aritmética X 451

Fuente: Data de resultados del cuestionario sobre el nivel del clima institucional del CEBA de
la Institucion Educativa Antonio Alvarez de Arenales.

Nivel de Clima Institucional

10%

0%

Alta [ 67 -100 Media [34 - 67>

Figura N° 01
Nivel del clima institucional del CEBA de la Institucién Educativa Antonio

Alvarez de Arenales.

Interpretacion

De la tabla N° 05 se observa que, el 85% de docentes afirmé que el nivel del
clima institucional del CEBA de la Institucion Educativa Antonio Alvarez de
Arenales es media, el 10% de docentes sostuvo que el nivel es alta y un 5%

de docentes opind que el nivel es baja en el clima institucional del CEBA.
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De los resultados generales se obtiene una media aritmética de 45.1 indicando
que el nivel del clima institucional del CEBA de la Institucién Educativa Antonio

Alvarez de Arenales es media.

Tabla N° 06
Nivel de comunicacion institucional del CEBA de la Institucion Educativa

Antonio Alvarez de Arenales.

CATEGORIAS RANGOS f(i) h(i)%
Alta [17 - 25] 3 15%
Media [9-17> 12 60%
Baja [0-9> 5 25%
TOTAL 20 100%

Media aritmética r 10.9

Fuente: Data de resultados del cuestionario sobre el nivel del clima institucional del CEBA de
la Institucion Educativa Antonio Alvarez de Arenales.

Nivel de Comunicacion

60%

20% 15%
4 -
0%
Alta [17-25) Media [9-17> Baja [0- 9>
Figura N° 02

Nivel de comunicacion institucional del CEBA de la Institucion Educativa

Antonio Alvarez de Arenales.

Interpretacion
De la tabla N° 06 se observa que, el 60% de docentes opind que el nivel de

comunicacion institucional del CEBA de la Institucion Educativa Antonio
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Alvarez de Arenales es media, el 25% de docentes declaré que el nivel es baja
y un 15% de docentes sostuvo que el nivel es alta en la comunicacion
institucional del CEBA.

De los resultados generales se obtiene una media aritmética de 10.9 indicando
que el nivel de comunicacién institucional del CEBA de la Institucién Educativa

Antonio Alvarez de Arenales es media

Tabla N° 07
Nivel de motivacion institucional del CEBA de la Institucién Educativa Antonio

Alvarez de Arenales.

CATEGORIAS RANGOS (i) h(i)%
Alta [17 - 29] 1 5%
Media [9-17> 13 66%
Baja [0-9> 6 29%
TOTAL 20 100%
Media aritmética Iy 10.5

Fuente: Data de resultados del c'uestionario sobre el nivel del clima institucional del CEBA de
la Institucion Educativa Antonio Alvarez de Arenales.

Nivel de Motivacién

Figura N° 03

Nivel de motivacion institucional del CEBA de la Institucion Educativa Antonio
Alvarez de Arenales.

Interpretacion

De la tabla N° 07 se observa que, el 66% de docentes opind que el nivel de
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motivacion institucional del CEBA de la Institucion Educativa Antonio Alvarez
de Arenales es media, el 29% de docentes sostuvo que el nivel es baja y un

5% de docentes afirmo6 que el nivel es alta en la motivacion institucional del

CEBA.

De los resultados generales se obtiene una media aritmética de 10.5 indicando
que el nivel de motivacion institucional del CEBA de la Institucion Educativa

Antonio Alvarez de Arenales es media.

Tabla N° 08
Nivel de confianza institucional del CEBA de la Institucion Educativa Antonio

Alvarez de Arenales.

CATEGORIAS RANGOS (i) h(i)%
Alta [17 - 25] 2 10%
Media [9-17> 18 90%
Baja [0-9> 0 0%
TOTAL 20 100%
Media aritmética X 11.8

Fuente: Data de resultados del cuestionario sobre el nivel del clima institucional del CEBA de
la Institucion Educativa Antonio Alvarez de Arenales.

Nivel de Confianza

0%

Figura N° 04
Nivel de confianza institucional del CEBA de la Institucion Educativa Antonio

Alvarez de Arenales.
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Interpretacion

De la tabla N° 08 se observa que, el 90% de docentes sostuvo que el nivel de
confianza institucional del CEBA de la Institucién Educativa Antonio Alvarez de
Arenales es media y un 10% de docentes considera que el nivel es alta en la

confianza institucional del CEBA.

De los resultados generales se obtiene una media aritmética de 11.8 indicando
que el nivel de confianza institucional del CEBA de la Institucion Educativa

Antonio Alvarez de Arenales es media.

Tabla N° 09
Nivel de participacion institucional del CEBA de la Institucion Educativa Antonio

Alvarez de Arenales.

CATEGORIAS RANGOS f(i) h(i)%
Alta [17 - 25] 1 5%
Media [9-17> 19 95%
Baja [0-9> 0 0%
TOTAL 20 100%
Media aritmética X 11.8

Fuente: Data de resultados del cuestionario sobre el nivel del clima institucional del CEBA de
la Institucion Educativa Antonio Alvarez de Arenales.

Nivel de Participacion

QGe

Figura N° 05
Nivel de participacion institucional del CEBA de la Institucion Educativa Antonio

Alvarez de Arenales.
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Interpretacion

De la tabla N° 09 se evidencia que, el 95% de docentes afirmé que el nivel de
participacion institucional del CEBA de la Institucion Educativa Antonio Alvarez
de Arenales es media y un 5% de docentes declard que el nivel es alta en la

participacion institucional del CEBA.

De los resultados generales se obtiene una media aritmética de 11.9 indicando
que el nivel de participacion institucional del CEBA de la Institucién Educativa

Antonio Alvarez de Arenales es media.

Resultados del nivel de Desempeiio laboral docente

A continuacién, se presentan los resultados obtenidos del cuestionario dirigido
a 20 sujetos, entre directivos, docentes, administrativos del CEBA de la
Institucion Educativa Antonio Alvarez de Arenales del distrito de Huayllay,
Pasco 2019, para determinar el nivel de Desempefio laboral docente. El

instrumento aplicado ha sido estructurado en funcién:

Tabla N° 10
Estandarizacion de la variable 2
4 DIMENSIONES ITEMS PESO
D1: Preparacion para el
aprendizaje de los 5
estudiantes. 25%
Desemperio laboral ~ D2: Ensefianza para el
docente aprendizaje de 5 25%

los estudiantes.
D3: Participacion en la
gestion de la escuela 5
articulada 25%
a la comunidad.
D4: Desarrollo de la

profesionalidad y la 5 25%
identidad docente.
TOTAL 20 100%

Fuente: Autor de la investigacion.

Al respecto, cabe mencionar que el cuestionario esta constituido por 20 items
que fueron elaborados en funcion de las dimensiones de la variable D,
Desempefio laboral docente. Preparacion para el aprendizaje de los
estudiantes (5 items); Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes (5

items); Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad (5
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items) y Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente (5 items).

Las respuestas a cada item del cuestionario tuvieron un puntaje asignado

como se presenta a continuacion:

Totalmente en desacuerdo 1 punto
En desacuerdo 2 puntos
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 puntos
De acuerdo 4 puntos
Totalmente de acuerdo 5 puntos
Tabla N° 11

Interpretacion cualitativa de la variable 2 (Desempefio laboral docente)

Categoria Intervalo Interpretacion cualitativa
El nivel del desempefio laboral docente del

Baja [0-34>  CEBAdela Institucion Educativa Antonio

Alvarez de Arenales es baja.
El nivel del desempefio laboral docente del

CEBA de la Institucion Educativa Antonio

Media [34-67>
Alvarez de Arenales es media.
El nivel del desempefio laboral docente del
Alta [67-100] CEBA de la Institucion Educativa Antonio

Alvarez de Arenales es alta.

Fuente: Autor de la investigacion.

Tabla N° 12

Categorizacion de las dimensiones de la variable 2 (Desempefio laboral

docente)
Dimension 1: Dimensién 2:  Dimension 3: Dimension 4:
Preparacion Ensefianza Participacién en  Desarrollo de la
para el para el la gestion de la profesionalidad
aprendizaje de aprend|zgje de escuela y la identidad
los estudiantes.  10s estudiantes  articulada a la docente

comunidad

Alta [17 - 25] Alta [17 - 25] Alta [17 - 25] Alta [17 - 25]

Media[9-17> Media[9-17> Media[9-17> Media[9-17>

Baja [0 - 9> Baja [0 - 9> Baja [0 - 9> Baja [0 - 9>
Fuente: Autor de la investigacion.
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A continuacion se presentan los resultados en tablas y figuras estadisticas con

sus respectivas interpretaciones:

TablaN°® 13
Nivel del desempefio laboral docente del CEBA de la Institucién Educativa

Antonio Alvarez de Arenales.

CATEGORIAS RANGOS f(i) h(i)%
Alta [67 - 100] 1 5%
Media [34 - 67> 17 85%
Baja [0-34> 2 10%
TOTAL 20 100%
Media aritmética X 46.5

Fuente: Data de resultados del cuestionario sobre el nivel del desempefio laboral docente del
CEBA de la Institucion Educativa Antonio Alvarez de Arenales.

Nivel Desemperio laboral docente

O
Alta [ 67 -100] Media i34 - 67>
Figura N° 06

Nivel del desempefio laboral docente del CEBA de la Institucion Educativa
Antonio Alvarez de Arenales.

Interpretacion

De la tabla N° 13 se observa que, el 85% de docentes presentd un nivel del
desempefio laboral del CEBA de la Institucion Educativa Antonio Alvarez de
Arenales media, el 10% de docentes presentd un nivel baja y un 5% de

docentes presento un nivel alta en el desempefio laboral del CEBA.
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De los resultados generales se obtiene una media aritmética de 46.5 indicando
que el nivel del desempefio laboral docente del CEBA de la Institucion

Educativa Antonio Alvarez de Arenales es media.

Tabla N° 14
Nivel de preparacion para el aprendizaje de los estudiantes del CEBA de la

Institucion Educativa Antonio Alvarez de Arenales.

CATEGORIAS RANGOS f(i) h(i)%
Alta [17 - 25] 3 15%
Media [9-17> 12 60%
Baja [0-9> 5 25%
TOTAL 20 100%

Media aritmética i 10.75

Fuente: Data de resultados del cuestionario sobre el nivel del desempefio laboral docente del
CEBA de la Institucion Educativa Antonio Alvarez de Arenales.

Nivel de Preparacion para el aprendizaje de los
estudiantes

60%

Alta [17- 25] Media [9-17> Baia [0- 9>

Figura N° 07
Nivel de preparacion para el aprendizaje de los estudiantes del CEBA de la

Institucion Educativa Antonio Alvarez de Arenales.

Interpretacion
De la tabla N° 14 se observa que, el 60% de docentes presentaron un nivel de
preparacion para el aprendizaje de los estudiantes del CEBA de la Institucion

Educativa Antonio Alvarez de Arenales media, el 25% de docentes presento
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un nivel baja y un 15% de docentes presento un nivel alta en la preparacion

para el aprendizaje de los estudiantes del CEBA.

De los resultados generales se obtiene una media aritmética de 10.75
indicando que el nivel de preparacion para el aprendizaje de los estudiantes

del CEBA de la Institucién Educativa Antonio Alvarez de Arenales es media.

Tabla N° 15
Nivel de ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes del CEBA de la

Institucion Educativa Antonio Alvarez de Arenales.

CATEGORIAS RANGOS f(i) h(i)%
Alta [17 - 25] 2 10%
Media [9-17> 13 65%
Baja [0-9> 5 25%
TOTAL 20 100%
Media aritmética X 11.3

Fuente: Data de resultados del cuestionario sobre el nivel del desempefio laboral docente del
CEBA de la Institucion Educativa Antonio Alvarez de Arenales.

Nivel de Ensefianza para el aprendizaje de los
estudiantes

708 65%

60%

50

205

30%

10%

Media [9-17> Baja[0-9>
Figura N° 08

Nivel de ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes del CEBA de la

Institucion Educativa Antonio Alvarez de Arenales.
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Interpretacion

De la tabla N° 15 se evidencia que, el 65% de docentes presentd un nivel de
ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes del CEBA de la Institucion
Educativa Antonio Alvarez de Arenales media, el 25% de docentes presentd
un nivel baja y un 10% de docentes presentaron un nivel alta en la ensefianza

para el aprendizaje de los estudiantes del CEBA.

De los resultados generales se obtiene una media aritmética de 11.3 indicando
que el nivel de ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes del CEBA de

la Institucion Educativa Antonio Alvarez de Arenales es media.

Tabla N° 16
Nivel de participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad del

CEBA de la Institucion Educativa Antonio Alvarez de Arenales.

CATEGORIAS RANGOS (i) h(i)%
Alta [17 - 25] 3 15%
Media [9-17> 16 80%
Baja [0-9> 1 5%
TOTAL 20 100%
Media aritmética X 12.8

Fuente: Data de resultados del cuestionario sobre el nivel del desempefio laboral docente del
CEBA de la Institucién Educativa Antonio Alvarez de Arenales.

Nivel de Participacion en la gestion de |a escuela
articulada a la comunidad

805

Figura N° 09

Nivel de participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad del
CEBA de la Institucién Educativa Antonio Alvarez de Arenales.
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Interpretacion

De la tabla N° 16 se muestra que, el 80% de docentes presenté un nivel de
participacién en la gestion de la escuela articulada a la comunidad del CEBA
de la Institucion Educativa Antonio Alvarez de Arenales media, el 15% de
docentes presentd un nivel alta y un 5% de docentes presentaron un nivel baja
en la participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad del
CEBA.

De los resultados generales se obtiene una media aritmética de 12.8 indicando
que el nivel de participacion en la gestién de la escuela articulada a la
comunidad del CEBA de la Institucion Educativa Antonio Alvarez de Arenales

es media.

Tabla N° 17

Nivel de desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente del CEBA de la
Institucion Educativa Antonio Alvarez de Arenales.

CATEGORIAS RANGOS f(i) h(i)%
Alta [17 - 25] 1 5%
Media [9-17> 17 85%
Baja [0-9> 2 10%
TOTAL 20 100%
Media aritmética X 11.65

Fuente: Data de resultados del cuestionario sobre el nivel del desempefio laboral docente del
CEBA de la Institucion Educativa Antonio Alvarez de Arenales.

Nivel de Desarrollo de la profesionalidad y la
identidad docente

85%

10%

ia 0- 9>

Figura N° 10
Nivel de desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente del CEBA de la
Institucion Educativa Antonio Alvarez de Arenales.
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De la tabla N° 17 se muestra que, el 85% de docentes presentd un nivel de

desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente del CEBA de la

Institucion Educativa Antonio Alvarez de Arenales media, el 10% de docentes

presentd un nivel baja y un 5% de docentes presentaron un nivel alta en el

desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente del CEBA.

De los resultados generales se obtiene una media aritmética de 11.65

indicando que el nivel de desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

del CEBA de la Institucion Educativa Antonio Alvarez de Arenales es media.

Tabla N°18

Coeficiente de correlacion de Pearson entre la variable 1 (Clima institucional)

junto con sus dimensiones y la variable 2 (Desempefio laboral docente).

Correlacion:

Variable 2:

Desempefio laboral docente

D1: Comunicacion

D2: Motivacion

D3: Confianza

D3: Participacion

Variable 1:

Clima institucional

Coeficiente de Correlacién de Pearson
r=0,768

Coeficiente de Correlacion de Pearson
r=0,650

Coeficiente de Correlacion de Pearson
r=0,557

Coeficiente de Correlacion de Pearson
r=0,619

Coeficiente de Correlacion
de Pearson r=0,842

Fuente: Autor de la investigacion.

Interpretacion:

En latabla N° 18 se muestran los resultados sobre el coeficiente de correlacién

de Pearson entre la variable 1 (Clima institucional) juntos con sus dimensiones

y la variable 2 (Desempefio laboral docente).
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El coeficiente de correlacion de Pearson de la variable 1 (Clima institucional) y

la variable 2 (Desempefio laboral docente) es 0,842.

El coeficiente de correlacion de Pearson de la dimensién comunicacion de la
variable 1 (Clima institucional) y la variable 2 (Desempefio laboral docente) es
0,768.

El coeficiente de correlacién de Pearson de la dimensién motivacién de la
variable 1 (Clima institucional) y la variable 2 (Desempefio laboral docente) es
0,650.

El coeficiente de correlacion de Pearson de la dimensién confianza de la
variable 1 (Clima institucional) y la variable 2 (Desempefio laboral docente) es
0,557.

El coeficiente de correlacién de Pearson de la dimensién participacion de la
variable 1 (Clima institucional) y la variable 2 (Desempefio laboral docente) es
0,619.

4.2. Contrastacion de hipétesis
4.2.1. Contrastacion de la hipétesis general
1°: Prueba de hipodtesis General:
Ho: p=0
El clima institucional no se relaciona directamente con el desempefio Laboral

de los docentes de educacion basica alternativa “Antonio Alvarez de Arenales’
- Huayllay, 2019.

Ha: p# 0
El clima institucional se relaciona directamente con el desempefio Laboral de

los docentes de educacion basica alternativa “Antonio Alvarez de Arenales” —
Huayllay, 2019.

2°: Nivel de significacion: o = 0,05 (prueba bilateral)
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3% Calculo del estadistico de prueba:
rp

t = t =10,842-0 i

1-r2 Jl—(0,842)2 1-0.7090

n=2 20- 2 18

0,542 mmnies . (. 0842
0.2910 ./0.0162 0.1271
18
t= 6,62
4°: Toma de decisiones.
3 %
:"/ V\\\
// \
/'./ \\\
— |
-Rc o +RcC

Rc=tde Tabla =+ 2,093
Como t calculado 6,62 cae en la region de rechazo, entonces se rechaza la
hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alternativa (Ha).

..A un nivel de confianza del 95% podemos afirmar que el clima institucional
se relaciona directamente con el desempefio Laboral de los docentes de

educacion basica alternativa “Antonio Alvarez de Arenales” — Huayllay, 2019.

4.2.2. Contrastacion de la hipdtesis general

Contrastacién de la Hipotesis Especifica 01:

1°: Prueba de hipétesis especifica 1:

Ho: p=0

La comunicacién institucional no se relaciona directamente con el desempefio
Laboral de los docentes de educacion basica alternativa “Antonio Alvarez de
Arenales” — Huayllay, 2019.

Ha: p# 0

La comunicacion institucional se relaciona directamente con el desempefio
Laboral de los docentes de educacién basica alternativa “Antonio Alvarez de

Arenales” — Huayllay, 2019.

2°: Nivel de significacion: o = 0,05 (prueba bilateral)
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3% Calculo del estadistico de prueba:

r p 0,768

P 0,768 0 = e
1-r2 t= 1-0 5904

1-(0,768)2 il .
n-2 e 18
20- 2

AP D R NN W

0 4096 /00228 0. 1508
18
t= 5,09

4°: Toma de decisiones.

Rc=t de Tabla = + 2,093

Como t calculado 5,09 cae en la regién de rechazo, entonces se rechaza la
hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alternativa (Ha).

..A un nivel de confianza del 95% podemos afirmar que la comunicacion
institucional se relaciona directamente con el desempefio Laboral de los
docentes de educacion basica alternativa “Antonio Alvarez de Arenales” -
Huayllay, 2019.

Contrastacién de la Hipotesis Especifica 02:

1°: Prueba de hipotesis especifica 2:

Ho: p=0

La motivacién institucional no se relaciona directamente con
el desempefio Laboral de los docentes de educacion basica

alternativa “Antonio Alvarez de Arenales” — Huayllay, 2019

.Ha: p# 0
La motivacién institucional se relaciona directamente con el desempefio
Laboral de los docentes de educacion basica alternativa “Antonio Alvarez de

Arenales” — Huayllay, 2019.

.2% Nivel de significacion: o = 0,05 (prueba bilateral)
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.3% Calculo del estadistico de prueba:

e 0,650
i (= __ 0650-0 t=

1-r? 1-(0,650) 2 1-0=ges

n—2 20- 2 18
o 0,650 o 0650 0850

0.5771 0.0321 0.1791

18

123,63

4°: Toma de decisiones.

//" \\

Y N\
_— |-

-Rc o +RcC

Rc=tde Tabla =+ 2,093
Como t calculado 3,63 cae en la region de rechazo, entonces se rechaza la
hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alternativa (Ha).
A un nivel de confianza del 95% podemos afirmar que la motivacién
institucional se relaciona directamente con el desempefio Laboral de los
docentes de educacion basica alternativa “Antonio Alvarez de Arenales” -
Huayllay, 2019.

Contrastacién de la Hipotesis Especifica 03:

1°: Prueba de hipétesis especifica 3:

Ho: p=0

La confianza institucional no se relaciona directamente con el desempefio
Laboral de los docentes de educacién basica alternativa “Antonio Alvarez de

Arenales” — Huayllay, 2019.

Ha: p# 0

La confianza institucional se relaciona directamente con el desempefio Laboral
de los docentes de educacion basica alternativa “Antonio Alvarez de Arenales”
— Huayllay, 2019.

2°: Nivel de significacion: o = 0,05 (prueba bilateral)
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3°%: Calculo del estadistico de prueba:

F
= C N P50 p o 55T
=k 1-(0,557)2 S N
1-r? - - 1-0.3101
. 8 20- 2 Y
W [ i 18
& 0557 b 0,557 _ 0.557
0.6899 ./0.0383 0. 1958
T
=2 84
4°: Toma de decisiones.
’ .
/"/ .-\\\
o NG
/// \\
P e
il , T
-Rc o +RcC

Rc=t de Tabla = + 2,093

Como t calculado 2,84 cae en la region de rechazo, entonces se rechaza la
hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alternativa (Ha).

A un nivel de confianza del 95% podemos afirmar que la confianza
institucional se relaciona directamente con el desempefio Laboral de los
docentes de educacion basica alternativa “Antonio Alvarez de Arenales” —
Huayllay, 2019.

Contrastacién de la Hipotesis Especifica 04:

1°: Prueba de hipétesis especifica 4:

Ho: p=0

La participacion institucional no se relaciona directamente con el desempefio
Laboral de los docentes de educacion basica alternativa “Antonio Alvarez de

Arenales” — Huayllay, 2019.

Ha: p# 0

La participacion institucional se relaciona directamente con el desempefio
Laboral de los docentes de educacion basica alternativa “Antonio Alvarez de
Arenales” — Huayllay, 2019.
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2°: Nivel de significacion: o = 0,05 (prueba bilateral)

3°%: Calculo del estadistico de prueba:

F Boob o "
T 1-(0,619)2 1-0.3826
n_ g8 1200 18
_ 0619 o 0,619 (0619
0.6174 ./0.0343 0. 1852
18
t= 334
4°: Toma de decisiones.
. Y
7 N
// \\\
il T

Q

Rec=t de Tabla = + 2,093

Como t calculado 3,34 cae en la region de rechazo, entonces se rechaza la
hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alternativa (Ha).

A un nivel de confianza del 95% podemos afirmar que la participacién
institucional se relaciona directamente con el desempefio Laboral de los
docentes de educacién basica alternativa “Antonio Alvarez de Arenales” —
Huayllay, 2019.

4.3. Discusion

La discusion de resultados se realiza contrastando los hallazgos encontrados con lo

sefialado en el marco teorico y los antecedentes de investigacion.

La hipétesis general dice: El clima institucional se relaciona directamente con el
desempefio Laboral de los docentes de educacién basica alternativa “Antonio Alvarez
de Arenales” — Huayllay, 2019, en efecto los resultados indican que se ha obtenido
en la prueba t-student de correlacién un Tc= 6,62 con lo cual queda comprobada la

hipotesis general.
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Concordando con Loayza, Y. (2017) quien concluyo que existe relacion moderada (r=
0,683 y p= 0,000) entre el clima institucional y el desempefio docente en la |.E. 5117
distrito de Ventanilla, 2017.

La hipdtesis especifica N° 01 sostiene que: La comunicacion institucional se relaciona
directamente con el desempefio Laboral de los docentes de educacién basica
alternativa “Antonio Alvarez de Arenales” — Huayllay, 2019, en efecto se observa que
segun la prueba t-student de correlacion se obtiene un Tc=-5,09 con lo cual queda

demostrada esta hipotesis.

Concordando con Sanchez, J. (2018) quien determino que existe una relacion directa
y significativa de nivel moderado 0,021 (Pearson = 0,450) entre el nivel de
comunicacion del clima institucional y el desempefio docente en la |.E. “Antenor

Orrego” del distrito de Bellavista.

La hipétesis especifica N° 02 sostiene que: La motivacion institucional se relaciona
directamente con el desempefio Laboral de los docentes de educacion basica
alternativa “Antonio Alvarez de Arenales” — Huayllay, 2019, en efecto se observa que
segun la prueba t-student de correlacion se obtiene un Tc=3,63 con lo cual queda

demostrada esta hipotesis.

Concordando con Sanchez, J. (2018) quien demostré que existe una relacion directa
y significativa de nivel moderado 0,008 (Pearson = 0,507) entre el nivel de motivacion

y el desempefio docente en la |.E. “Antenor Orrego” del distrito de Bellavista2016.

La hipdtesis especifica N° 03 sostiene que: La confianza institucional se relaciona
directamente con el desempefio Laboral de los docentes de educacion basica
alternativa “Antonio Alvarez de Arenales” — Huayllay, 2019, en efecto se observa que
segun la prueba t-student de correlacion se obtiene un Tc=2,84 con lo cual queda

demostrada esta hipotesis.

La hipotesis especifica N° 04 sostiene que La participacion institucional se relaciona
directamente con el desempefio Laboral de los docentes de educacion bésica
alternativa “Antonio Alvarez de Arenales” — Huayllay, 2019, en efecto se observa que
segun la prueba t-student de correlacion se obtiene un Tc=3,34 con lo cual queda

demostrada esta hipotesis.



80

CONCLUSIONES

1. Se halogrado determinar que existe una relacion directa y significativa entre el clima
institucional y el desempefio laboral de los docentes de educacion basica alternativa
“Antonio Alvarez de Arenales” — Huayllay, 2019. Esto se ve reflejado en la tabla 18 la
cual indica que existe un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.842; es decir, a un
mejor nivel en el clima institucional le corresponde un mejor nivel en el desempefio
laboral de los docentes y en cuanto menor sea el nivel en el clima institucional menor

sera el nivel en el desempefio laboral de los docentes.

2. Se ha logrado determinar que existe una relacion directa y significativa entre la
comunicacion institucional y el desempefio laboral de los docentes de educacion basica
alternativa “Antonio Alvarez de Arenales” — Huayllay, 2019. Esto se ve reflejado en la
tabla 18 la cual indica que existe un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.768; es
decir, a un mejor nivel en la comunicacion institucional le corresponde un mejor nivel en
el desempefio laboral de los docentes y en cuanto menor sea el nivel en la

comunicacion institucional menor sera el nivel en el desempefio laboral de los docentes

3. Se ha logrado determinar que existe una relacion directa y significativa entre la
motivacion institucional y el desemperio laboral de los docentes de educacion basica
alternativa “Antonio Alvarez de Arenales” — Huayllay, 2019. Esto se ve reflejado en la
tabla 18 la cual indica que existe un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.650; es
decir, a un mejor nivel en la motivacion institucional le corresponde un mejor nivel en el
desempefio laboral de los docentes y en cuanto menor sea el nivel en la motivacion

institucional menor sera el nivel en el desempefio laboral de los docentes.

4. Se ha logrado determinar que existe una relacién directa y significativa entre la
confianza institucional y el desempefio laboral de los docentes de educacion basica
alternativa “Antonio Alvarez de Arenales” — Huayllay, 2019. Esto se ve reflejado en la
tabla 18 la cual indica que existe un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.557; es
decir, a un mejor nivel en la confianza institucional le corresponde un mejor nivel en el
desempefio laboral de los docentes y en cuanto menor sea la confianza institucional

menor sera el nivel en el desempefio laboral de los docentes.
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Se ha logrado determinar que existe una relacion directa y significativa entre la
participacion institucional y el desempefio laboral de los docentes de educacion basica
alternativa “Antonio Alvarez de Arenales” — Huayllay, 2019. Esto se ve reflejado en la
tabla 18 la cual indica que existe un coeficiente de correlacién de Pearson de 0.619; es
decir, a un mejor nivel en la participacién institucional le corresponde un mejor nivel en
el desempefio laboral de los docentes y en cuanto menor sea el nivel en la participacion

institucional menor sera el nivel en el desempefio laboral de los docentes.



1)

2)

3)

4)

5)
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la directiva de las instituciones educativas gestionar nuevas politicas
educativas que desarrollen una cultura comunicativa entre los miembros de las
instituciones, con el fin de garantizar un trato cordial y arménico manteniendo un clima

institucional adecuado

A los directores, sub directores de los Instituciones de educaciones educativos

demostrar una actitud proactiva que genere motivacion y confianza entre sus docentes.

Al director(a) de la Ugel y DRE Preparacién hacer auditorias en las instituciones que
garanticen el aprendizaje de los estudiantes, ensefianza para el aprendizaje de los
estudiantes, participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad y el

desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.

Los docentes deben participar en talleres donde se puedan capacitar sobre como
establecer lazos, nexos con agentes de otras instituciones para que los logros estén al

alcance de los interesados articulando a los fines comunes.

Se recomienda replicar esta investigacion en todas las instituciones educativas de nivel
secundario en un nivel correlacional y también con un nivel pre — experimental
utilizando grupos experimentales y de control a fin de comparar la relacién entre el
clima institucional y el desemperfio laboral docente en diferentes contextos a fin de
garantizar el apoyo de la direccion hacia los docentes para mejorar los procesos

educativos que se realizan en los centros educativos.
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TITULO: Clima Institucional y el desempeiio laboral de los docentes de educacién basica alternativa “Antonio Alvarez de Arenales” - Huayllay

.PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema General

¢ Qué relacion existe entre el clima institucional
y el desempefio Laboral de los docentes de
educacion basica alternativa “Antonio Alvarez
de Arenales” — Huayllay, 20197

Problemas Especificos

1. ¢Qué relacion existe entre la comunicacion
institucional y el desempefio Laboral de los
docentes de educacion basica alternativa
“Antonio Alvarez de Arenales” — Huayllay,
2019?

2. ¢Qué relacion existe entre la motivacion
institucional y el desempefio Laboral de los
docentes de educacién basica alternativa
“Antonio Alvarez de Arenales” — Huayllay,
20197

3. {Qué relacidon existe entre la confianza
institucional y el desempefio Laboral de los
docentes de educacidén basica alternativa
“Antonio Alvarez de Arenales” — Huayllay,
2019?

4. ;Qué relacion existe entre la participacion
institucional y el desempefio Laboral de los
docentes de educacién basica alternativa
“Antonio Alvarez de Arenales” — Huayllay,
2019?

Objetivo General
Determinar la relacion que existe entre el clima
institucional y el desempefio Laboral de los
docentes de educacion basica alternativa
“Antonio Alvarez de Arenales” — Huayllay, 2019.
Objetivos Especificos

1. Determinar la relacién que existe entre la

comunicacién institucional y el desempefio
Laboral de los docentes de educacion basica
alternativa “Antonio Alvarez de Arenales’ —
Huayllay, 2019.

. Determinar la relacion que existe entre la

motivacion institucional y el desempefio
Laboral de los docentes de educacién basica
alternativa “Antonio Alvarez de Arenales’ —
Huayllay, 2019.

. Determinar la relacién que existe entre la

confianza institucional y el desempefio Laboral
de los docentes de educacidn basica
alternativa “Antonio Alvarez de Arenales’ -
Huayllay, 2019.

. Determinar la relacién que existe entre la

participacion institucional y el desempefio
Laboral de los docentes de educacién basica
alternativa “Antonio Alvarez de Arenales’ —
Huayllay, 2019.

2. La motivacion

3. La confianza

Hipétesis general
El clima institucional se relaciona directamente
con el desempefio Laboral de los docentes de
educacion basica alternativa “Antonio Alvarez
de Arenales” — Huayllay, 2019.
Hipétesis especificas
1. La comunicacién institucional se relaciona
directamente con el desempefio Laboral de
los docentes de educacion basica alternativa
“Antonio Alvarez de Arenales” — Huayllay,
2019.
institucional se relaciona
directamente con el desempefio Laboral de
los docentes de educacién basica alternativa
“Antonio Alvarez de Arenales” — Huayllay,
2019.
institucional se relaciona
directamente con el desempefio Laboral de
los docentes de educacion basica alternativa
“Antonio Alvarez de Arenales’ — Huayllay,
2019.

4. La participacion institucional se relaciona

directamente con el desempefio Laboral de
los docentes de educacion basica alternativa
“Antonio Alvarez de Arenales” — Huayllay,
2019.

Variable X: Clima
institucional

Dimensiones:

D1: Comunicacién.
D2: Motivacion
D3: Confianza

D4: Participacion

Variable Y: Desempefio
laboral docente:

D1: Preparacion
para el aprendizaje de los
estudiantes

D2:  Ensefianza para el
aprendizaje  de  los
estudiantes

D3:  Participacion enla
gestion de la escuela
articulada a la comunidad

D4: Desarrollo de la
profesionalidad y la
identidad docente

Ambito de estudio: CEBA Antonio
Alvarez de Arenales” - Huayllay

Tipo: Investigacion de tipo basica.
Nivel: Correlacional.

Método: Fue el descriptivo.

Disefo: No experimental de naturaleza
correlacional.

D

Poblacion: La  poblacion  quedd
conformada por 20 sujetos, entre
directivos, docentes, administrativos del
CEBA Antonio Alvarez de Arenales de
Huayllay.

Muestra: La muestra quedd conformada
por el mismo tamafio de la poblacion.
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario.
Procesamiento de datos: Microsoft
Excel.

Técnicas de procesamiento y analisis
de datos: Clasificacion, codificacion,
tabulacion estadistica e interpretacion, y
se utilizara t-student de correlacion.




89

ANEXO Ne 02: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

3;%”0 sobre Clima Instl@i

Estimada (0): a continuacién se le presenta una serie de ITEMS referentes a clima institucional los

mismos que debera responder con sinceridad, considerando que no existen respuestas correctas
ni incorrectas, marcando con un aspa (x) aquella proposicion que mejor exprese su punto de vista,
de acuerdo al siguiente codigo. Asegurate de marcar todos los items.

Aspectos del cuestionario:

Totalmente en En Ni de acuerdo ni en
De acuerdo | Totalmente de acuerdo
desacuerdo desacuerdo desacuerdo
1 2 3 4 5
No ITEMS PUNTAJE
Dimensién 1: COMUNICACION 1123|465

1 | Concuerda Ud. En la veracidad y fluidez del didlogo dentro de la institucion

educativa.

2 | Hay emision de ideas coherentes en la institucion educativa.

3 | Es oportuna la rapidez del traslado de la informacion

4 | Existe un buen nivel de aceptacion del contenido mental expresado por los

docentes

5 | En lainstitucién educativa donde labora se oculta informacion

Dimension 2: MOTIVACION

6 | Esta de acuerdo con las medidas de revalorizacion del docente en la institucion

educativa

7 | Los incentivos en merito a sus competencias profesionales son suficientes

8 | Las condiciones de trabajo son motivantes.

9 | El profesorado se siente motivado en la institucion educativa

10 | El personal docente se siente satisfecho con la valoracion que se le da a su

prestigio profesional
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Dimension 3: CONFIANZA

11 | Recibe Ud. Un trato justo y equitativo sin ningun tipo de diferencias de parte de su
autoridad .

12 | Percibe Ud. un clima de credibilidad de parte de sus colegas y autoridades.

13 | Reconozco y aprecio las cualidades de mis comparieras.

14 | Me gusta enfrentar y actuar con rapidez en la solucion de conflictos.

15 | Mantiene una autoestima adecuada durante su trabajo en la Institucion Educativa.

Dimension 4: PARTICIPACION

16 | Se Promueven actividades democraticas en los planes de desarrollo de la
institucién educativa.

17 | Existe cohesion y acuerdos para las tareas académicas.

18 | Participo constantemente en las reuniones y diversas comisiones para el logro de
las metas de la institucion educativa.

19 | Existe un buen nivel de coordinacion entre docentes

20 | Existe un buen nivel de trabajo equipo en la institucion educativa




Cuestionario de Desempeio Laboral Docente

INSTRUCCIONES: Estimado (a) a continuacién se le presenta una serie de ITEMS referentes al

desempefio laboral docente, que Ud. ejerce dentro de la Institucion Educativa, los mismos que

debera responder con sinceridad, considerando que no existen respuestas correctas ni incorrectas,

marcando con un aspa (x) aquella proposicion que mejor exprese su punto de vista, de acuerdo al

siguiente cadigo.

Aspectos del cuestionario:

Totalmente en En Ni de acuerdo ni en
desacuerdo desacuerdo desacuerdo R
1 2 3 4 5

N° ITEMS |2 |8 TG
Dimension 1: PREPARACION PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTE
01 | Los docentes demuestran conocimientos actualizados y comprension

de las disciplinas de su area curricular
02 | Enlainstitucién educativa los docentes demuestran conocimientos

actualizados de las teorias y practicas pedagdgicas y de su didactica
03 | Existe un buen nivel en la elaboracién de la programacion curricular,

articulando los aprendizajes, las caracteristicas de los estudiantes y

las estrategias y medios seleccionados
04 | Se disefia procesos pedagdgicos capaces de despertar curiosidad y

compromiso en los estudiante
Dimension 2: ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES.
05 | Los docentes resuelven conflictos en didlogo con los estudiantes en

base a criterios éticos y mecanismos pacificos
06 | Existe un buen nivel de organizacion en el aula de forma segura y

adecuada para el trabajo pedagdgico, atendiendo a la diversidad
07 | Enlainstitucion se propicia oportunidades para que los estudiantes

utilicen sus conocimientos para solucionar problemas reales.

N



08 | Enlainstitucidn se utiliza recursos tecnoldgicos diversos y accesibles

al propdsito de la sesion de aprendizaje

09 | Los docentes manejan estrategias pedagogicas para atender a los

estudiantes con necesidades educativas especiales

10 | Se utilizan diversos métodos y técnicas para evaluar en forma

diferenciada segun el estilo de aprendizaje de los estudiantes

11 | Existe un buen nivel en la sistematizacion de los resultados de las
evaluaciones para la toma de decisiones y la retroalimentacion

oportuna

12 | La evaluacion de los aprendizajes se realiza en funcién de criterios

establecidos, superando practicas de abuso de poder

Dimensién 3: PARTICIPACION EN LA GESTION DE LA ESCUELA ARTICULADA A LA COMUNIDAD

13 | Los docentes interactiian con sus pares, para intercambiar

experiencias y construir un clima democrético

14 | El personal docente desarrolla proyectos de investigacion, innovacion

pedagdgica y mejora de la calidad educativa

15 | El desempefio laboral docente fomenta respetuosamente el trabajo

colaborativo con las familias

16 | Los docentes integran criticamente en su ensefianza, los saberes

culturales y los recursos de la comunidad y su entorno

Dimension 4: DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD Y LA IDENTIDAD DOCENTE

17 | El personal docente participa en experiencias significativas de

desarrollo profesional, acorde a las necesidades de la escuela

18 | Existe un buen nivel de participacion docente en la generacién de
politicas educativas, expresando una opinién informada y actualizada

sobre ellas

19 | El personal docente actua de acuerdo a los principios de la ética

profesional docente y resuelve dilemas practicos y normativos

20 | Los docentes acttian y toman decisiones respetando los derechos

humanos y el principio del bien superior del nifio y eladolescente.
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ANEXO N° 03: DATA DE RESULTADOS

Clima Institucional
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ANEXO N° 04: FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

1.1, Titulo de la Investigacion: CLIMA INSTITUCIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS DOCENTES

DE EDUCACION BASICA ALTERNATIVA "ANTONIO ALVAREZ DE ARENALES” - HUAYLLAY.

1.2. Nombre de los Instrumentos motivo de Evaluacion; Cusstionario sobre ciima institucional y desempefio laboral

decente

UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA

FACULTAD DE EDUCACION

PROGRAMA DE SEGUNDA ESPECIALIDAD
PROFESIONAL

FICHAS DE VALIDACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

DATOS GENERALES

1.3. Autores: Bach. MATEQ SOTO, Prudencio y Bach. NAVARRO SOLANO, Alyaro
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ANEXO N° 05: CONSTANCIA DE APLICACION DEL INSTRUMENTO

& MINISTERIO DE EDUCACION
A8 UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL PASCO

Tes”  CEBA "ANTONIO ALVAREZ DE ARENALRES® HUAYLLAY

LA QUE SUSCRIBE DIRECTORA (E) DE CENTRO DE EDUCACION BASICA
ALTERNATIVA "ANTONIO ALVAREZ DE ARENALES"™ DE HUAYLLAY, EXPIDE LA
PRESENTE:

CONSTANCIA

Que, el Bach. Prudencio MATEQ SOTO identificado con DNI N* 04220942 y el Bach
Alvaro NAVARRO SOLANO con DNI N° 40387780, han aplicado el cuestionario de

PRE POST TEST de proyecto titulado CLIMA INSTITUCIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS DOCENTES DE EDUCACION BASICA
ALTERNATIVA “ANTONIO ALVAREZ DE ARENALES” - HUAYLLAY. Dicha
encuesta se realizd con todos los docentes del ciclo Inicial, Intermedio y Avanzado de
nuestra institucion en horas de la tarde.

Asi mismo ha presentado y ejecutado el pian titulado CLIMA INSTITUCIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS DOCENTES DE EDUCACION BASICA
ALTERNATIVA "ANTONIO ALVAREZ DE ARENALES” - HUAYLLAY., que trabajod
con los mismos docente.

Seexﬁmhmneawudddmmdommqwm conveniente.

Huayllay, 09 de diciembre del 2019.
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ANEXO N° 06: EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS
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