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3. Resumen

El proyecto de investigacion tuvo como proposito determinar la relacion entre clima
institucional y desempefio docente en los estudiantes de la I.E. N° 20475 Los Pelones
— 2018. El tipo de investigacion es correlacional, y su disefio de investigacion es no
experimental - transaccional correlacional, se consider6 una muestra de 50
estudiantes, luego de desarrollar la estadistica pertinente en los resultados se obtuvo
una correlacion de Pearson de 0.698, aceptandose la hipotesis alterna y se determind

que existe una relacion de significatividad positiva media entre las variables.



4. Abstrac

The purpose of the research project was to determine the relationship between the
institutional climate and teaching performance in the 1.LE. N° 20475 Los Pelones -
2018. The type of research is Correlational, and its research design is Non-
experimental - correlational transactional, it was considered a sample of 50 students,
after developing the relevant statistics in the results a Pearson correlation was
obtained from 0.698, accepting the alternative hypothesis and it was determined that

there is a relationship of mean positive significance between the variables.



5. Introduccion

5.1. Antecedentes y fundamentacion cientifica

5.1.1. Antecedentes

Bustamante (2017) desarroll6 su investigacion, tipo descriptivo correlacional, con 60
docentes como muestra y aplicd un cuestionario para recolectar la informacion.
Luego del procesamiento de la data estadistica , entre sus conclusiones, destaca: i)
Concurre correlacion positiva baja en las variables de estudio, siendo esta una
relacion importante entre ambas; ii) Respecto a la edad y el sexo de los profesores no
evidencia prevalencia trascendental con clima organizacional, pero; en experiencia
laboral incide prioritariamente con clima organizacional; iii) En cuanto al sexo, edad
y experiencia del profesor carecen de relacion significativa en cuanto al desempefio
del docente; iv) Entre el desempefio del profesor y liderazgo directivo se evidencia
un vinculo importante a nivel positivo bajo; v) Respecto a la planificacion estratégica
y como el docente se desempefia, existe un vinculo positivo bajo con un cierto nivel

de significancia. (p. 98)

Espejo (2016) en su estudio, con una muestra de 52 colaboradores de la entidad,
utilizé el cuestionario para recolectar la informacion requerida, concluyendo: i) El
clima institucional interviene directa y significativamente en el desempefio laboral
con un 78.9.%; ii) En cuanto a la estructura de gestion, con un 60.6 % se establecio
su influencia directa y significativa con clima organizacional, en la muestra
analizada, con instrumentos para gestionar inadaptados a su realidad; iii) Se
identifico que un 63.4% de los cuestionarios indican que la carencia de
responsabilidad tiene efectos directos y significativos en el clima organizacional de
la I.LE.; iv) Segun datos recopilados, un 80.5 % indica que cuando los colaboradores
son recompensados, este estimulo; influye significativamente en un clima
organizacional inadecuado, con manifestaciones de insatisfaccion por la
remuneracién percibida y por la diversidad de modalidades de contratacién laboral;
v) Un 86.2% sefiala que existe influencia directa del desafio y éste afecta de manera
significa en el clima organizacional, con colaboradores despreocupados por mejorar
y ofrecer un mejor servicio por qué no avizoran cambios estimulantes para su

desempefio.



Gambini (2015), investigo, grado de relacion de gestion de educacion en Valores y
desarrollo de habilidades actitudinales en los discentes, su disefio metodoldgico fue
una investigacion no experimental correlacional cuantitativa, trabajo con 160
estudiantes como muestra y la entrevista para recolectar informacion; determinando
lo siguiente: i) Nuestra sociedad tiene comportamientos independientes sin observar
las reglas generales, con elevados niveles de violencia, por lo que los desafios de los
docentes es la formacion en valores que evidencien acciones de reconocimiento de
sus actos, acatamiento de las normas, adhesion a causas nobles, participacion en la
toma de decisiones, integridad en sus actuaciones, entre otras; ii) Actualmente, la
sociedad tiene como atributo la fragilidad en su fe y valores, titubeante ante la
existencia humana, poca confianza en sus instituciones, con falta de compromiso
para asumir compromisos y con actitudes egoistas, esto quiere decir que tiene
escasos Vvalores, por lo que el docente, dentro de su espacio de trabajo, debe

desplegar su energia en la promocion de los valores.

Corimayhua (2019) en su trabajo de posgrado “Cultura Organizacional y
Satisfaccion Laboral en los docentes de la Escuela de Posgrado de la Universidad
Nacional de Educacion”, tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la
variable cultura organizacional y la variable satisfaccién laboral en los docentes. La
investigacion abarco un tipo cuantitativo, mientras que su disefio fue transversal. Se
trabajo con una muestra de 200 docentes que fueron seleccionados de manera no
aleatoria probabilistica. Se aplicaron cuestionarios como instrumentos de recoleccion
de datos, y para probar su confiabilidad se utilizd el coeficente de Aiken y el
coeficiente alfa de Cronbach. Como resultado se pudo obtener que ambas variables
se relacionan de manera moderada (p< 0.05). Por lo tanto, la hipotesis nula planteada

es rechazada.

Por su parte, Vega (2019) en su estudio “Relacion entre el clima organizacional,
satisfaccion laboral y cultura organizacional en docentes y administrativos de una
Institucion Educativa Tecnologica Superior de Lima” plante6 como objetivo
fundamental determinar la relacion entre las variables clima organizacional,
satisfaccién laboral y cultura organizacional. La metodologia fue la siguiente: de tipo
cuantitativa y de disefio no experimental transversal, estuvo conformada por una

muestra de 169 docentes y 137 trabajadores administrativos. Como instrumentos de



recoleccion de datos se utilizaron el Test de Satisfaccion Laboral y el Cuestionario
del Clima Laboral. Como resultado se pudo comprobar que todas las variables se
relacionan de manera significativa, asi como también en cada una de sus

dimensiones.

Esaine (2016) en su trabajo “Relacion entre cultura organizacional y satisfaccion
laboral en los docentes de una Universidad Privada de Lima Metropolitana en el
2015” tuvo como objetivo determinar la relacion entre satisfaccion laboral y cultura
organizacional en los docentes. De tipo cuantitativo y de disefio pre experimental, se
trabajoo con una muestra de 90 docentes. Mientras que para la recoleccion de los
datos se utilizaron dos cuestionarios, uno para cada variable. Como resultado se
obtiene un coeficiente de correlacion de 0,672% por lo tanto, existe una relacion

significativa directa entre las variables.

Ortiz, (2017), plante6 como objetivo general determinar la existencia 0 no de
relacion entre las variables clima organizacional, desempefio docente, realizada en la
IE N° 148: “Victor Ratl Haya de la Torre”, en la ciudad de Lima. En esta
investigacion, la muestra la conformaron 78 docentes de la misma institucion. La
investigacion se caracterizO por ser de tipo basico con disefio no experimental.
Ambas variables, (desempefio docente y clima organizacional), fueron evaluadas por
medio de instrumentos previamente validados en otras investigaciones. El andlisis
estadistico dio evidencias que existe una relacion significativa con coeficiente r=0.8
entre ambas variables consideradas para el estudio. Teniendo en consideracion un
nivel de significancia de 0.01, el p valor de 0,000 dejé clara la afirmacién de la
hipétesis alterna, porque a mayor nivel de la variable clima organizacional, los
docentes de la IE N°148 Victor Raul Haya de la Torre, desarrollaran mayor nivel de

desempefio docente.

Briones, (2018) en cuya investigacion se plantea determinar si el desempefio docente
se relaciona con el clima organizacional de la IE: “Miguel Gonzélez Chavez”,
ubicada en Granja Porcon, Cajamarca. En esta investigacion, la hipotesis plante6 que
en el caso de existir una interaccion positiva y directa entre las variables: clima
organizacional, desempefio docente, entonces es muy probable que también se logre

en dicha institucién, un clima favorable. También es importante mencionar que en lo



referente al desempefio docente se consideré el denominado Comportamiento
Organizacional de Stephen P. Robbins, el Pensamiento Sistémico de Peter Senge, y
el Marco del Buen Desempefio Docente. La variable Clima Organizacional tuvo su
base en la Teoria de la Administracion General, y respectivamente en el Enfoque
Sistémico de Chiavenato. En lo referente al disefio de investigacion, el mismo fue
transeccional, descriptivo correlacional. La estadistica estuvo basada en la prueba de
Chi-cuadrada y el coeficiente de correlacion de Pearson; con las cuales se pudo
determinar en qué grado ambas variables de estudio se asocian. La evaluacién se
Ilevé a cabo a través de la encuesta y observacién. Entre los instrumentos utilizados
destacan el cuestionario con escalas tipo Likert. La conclusién se resume a la
existencia de relacién significativa positiva fuerte; en este caso, el coeficiente de

correlacion de Pearson r, fue de 0,91.

Finalmente Medina, (2017) en uno de sus estudios que desarroll6 en la UEP, Santo
Domingo de Guzman, ubicada en la ciudad de Quito, se plante6 determinar la
incidencia del clima organizacional sobre el desempefio docente. Para ello, llevd a
cabo una investigacion descriptiva, con uso de la correlacion de Pearson. La muestra
la formaron 50 docentes de la UE Santo Domingo de Guzman que para esto se llevd
a cabo un cuestionario de HayMcBer conformado por 90 reactivos, orientados a
medir basicamente la percepcion de parte de los trabajadores respecto a las
dinensiones: flexibilidad, estandares, claridad, responsabilidad y recompensas. La
evaluacion de la variable desempefio docente se desarroll6 mediante el uso de cuatro
instrumentos institucionales, cuya elaboracion estuvo basada en lineamientos del
Ministerio de Educacion; las mismas que consideran las dimensiones: Gestion,
dominio disciplinar, compromiso ético y desarrollo profesional. Los resultados
logrados a partir de la medicion del clima organizacional develaron la existencia de
dos microclimas (Bésica y Colegio), en el interior de la institucién. Resultando una
brecha mayor respecto a todas las dimensiones en la Basica. La evaluacion de
desempefio docente, por su parte, mostrd6 una ubicacion de nivel medio,
permitiéndose de esta manera el cumplimiento de los estdndares de calidad, a la
institucion educativa. En lo referente al resultado de estudio de correlacion, se logro
determinar que existe incidencia positiva muy baja del clima organizacional sobre el

respectivo desempefio docente.



5.1.2. Fundamentacion tedricay cientifica

5.1.2.1. Clima Institucional

Denominado clima organizacional o ambiente laboral. Minedu (2017) manifiesta que
es la apreciacion que tiene cada miembro con relacion a su institucion, con respecto
al ambiente y estructura organizacional. Lo que establece determinada actitud o
comportamiento. Rojas (2010) afirma que es la agrupaciéon de caracteristicas del
ambito laboral, que los trabajadores perciben y asumen como agente principal

influyente en su desenvolvimiento.

1. Teoria de los sistemas

Likert (1961) manifiesta que el proceder de los colaboradores, es el resultado de las
caracteristicas de la organizacion y del comportamiento administrativo, visto desde la
Optica de ellos. En conclusidn, es la percepcién del colaborador lo que determinara

Su comportamiento.

Factores que ejercen influencia en la percepcién de cada colaborador del ambiente
laboral:

a. Los parametros relacionados con el contexto, avance tecnoldgico y estructura
organizacional.

b. La posicion de autoridad que cada colaborador desempefia en la organizacion, y el
monto de su remuneracion.

c. Personalidad, actitud y grado de satisfaccion.

d. La impresién del ambiente laboral que tiene cada miembro de la organizacion.

Estos factores explican la razén de los microclimas en toda organizacion.

2. Teoria de los dos factores:



Herzberg (1959) sefiala que para que el colaborador se sienta satisfecho y realizado,

son necesarios:

Los factores de higiene. - Relacionados a elementos externos, como la condicion
fisica del trabajo, el tipo de supervision, la remuneracion, las relaciones

interpersonales, el tipo de administracion, etc.

Los factores motivadores. - Relacionados a la satisfaccién personal, como
oportunidad de ascenso, superacion profesional, incentivos, reconocimiento a su

labor, etc.

Es indispensable para todo colaborador satisfacer su necesidad de motivacion, lo que

lo ayudara a sentirse motivado y realizado como persona y profesional.

C. Tipos

Vargas (2010) los define como:

Clima tipo Autoritario — Explotador:

La plana jerarquica se encarga de tomar todo tipo de decisiones, para luego
hacerlas llegar a los colaboradores, quienes trabajan en un ambiente de temor al
castigo 0 a una llamada de atencion. S6lo en ocasiones reciben estimulos o

incentivos.

Clima tipo Autoritario — Paternalista:
La plana jerérquica se encarga de tomar algunas decisiones y considerando otras
con los colaboradores, dando la impresion de laborar en una institucion

estructurada y estable.

Clima tipo Participativo — Consultivo:

La plana jerarquica se encarga de tomar decisiones importantes, permitiendo a los
colaboradores tomar decisiones especificas en un nivel inferior, confiando en su
criterio. Existen los estimulos y sanciones. Los colaboradores buscan satisfacer su
necesidad de estima y logro.

Clima tipo Participativo — en Grupo:



La plana jerarquica confia en sus colaboradores, y las decisiones son tomadas por
ellos, en todos los niveles de la organizacion. De esa manera se logra su
participacion e identificacion con la institucion. Los colaboradores se sienten
satisfechos y como consecuencia se alcanza una mayor productividad.

Clima institucional Dimensiones
Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001) han considerado las siguientes:

a. Comportamiento Institucional, esta basado en las normas de la institucion
(Reglamento Institucional), que todo colaborador debe cumplir con la actitud
adecuada, con una personalidad basada en valores y manejando apropiadamente la
presion laboral. En toda institucion surgen conflictos, como consecuencia de
diferencias personales y disputas por normas institucionales, afectando el clima
institucional.

b. Capacidad Organizacional. es el potencial de determinada organizacion, para
actuar usando sus recursos con el objetivo de realizar determinada actividad y
obtener ventajas. Asi mismo, para examinar como se manejan las relaciones humanas

y su interaccion con el desempefio laboral.

c. Dinamica Institucional, en toda IE se exponen problemas y se buscan soluciones,
tanto en circunstancias favorables como desfavorables, aplicando determinada

estrategia 0 mecanismo Yy la capacidad de accion decidida por la institucion.

D. Importancia

El tener un buen clima institucional, promueve la convivencia pacifica, la
adaptacion, fomenta el éxito de las metas educacionales centradas en el desarrollo

personal, promueve la creatividad e innovacion y genera mayor productividad

Por otro lado, el tener un bajo clima institucional, fomenta la apatia, la
indiferencia y baja productividad, en ocasiones se torna en disconformidad,

agresion e indisciplina. (Gibson, lvancevich y Donnelly,2001)

Palomino y Rogger (2001) sefialan que el clima organizacional positivo, logra
mayor productividad y un ambiente laboral de alto nivel, que contribuye de

manera importante con el éxito de la institucion.



El clima organizacional en los colegios, es simbolo de eficacia y objetividad,
contribuye a mejorar el aprendizaje en los estudiantes, a la equidad social y a

evitar los actos de violencia en los centros educativos. (Creemers y Reezigt, 2003)
E. Factores fundamentales que influyen en el clima institucional

Los factores que influyen son:

Contexto, tecnologia y estructura.

Posicidn jerarquica y sueldo.

Personalidad, actitud y grado de satisfaccion.

La manera como percibe el clima organizacional (Rojas, 2010, p.45)

Variables que pueden determinar las caracteristicas de la organizacion:

Causales. Determinan la direccion en la que determinada organizacion progresa y

los logros que alcanza.
Intermedias. Muestran el aspecto interno y las fortalezas de la organizacion.

Finales. Son las variables dependientes, resultado del efecto conjunto de las

variables causales e intermedia.

5.1.2.2. Desempefio docente

A continuacion, se describen aspectos fundamentales al momento de planificar,
ejecutar y analizar los resultados de la evaluacion docente. Es necesario revisar y
meditar en relacion a estos con la finalidad de afianzar la cultura evaluativa

institucionalmente.

El eje fundamental en el proceso de formacidn en el sistema educativo superior es el
desempefio docente; es necesario el analisis y evaluacién del mismo de un modo
concreto y encarnado. Teniendo en consideracion lo ya mencionado, se eligié como
poblacion a los profesores de la Escuela de Administracion de la USP, sede

Chimbote. La evaluacion se hace desde la perspectiva de los estudiantes. Aqui



presentamos los presupuestos tedricos en los que se basa el ser del desempefio
docente, con el fin de sustentar los resultados obtenidos de diversas investigaciones
en relacion al hecho educativo.

La evaluacion del desempefio docente nos da la oportunidad de expandir horizontes y
reflexionar sobre la labor de educar y el perfil docente ideal. Rodriguez (199)
menciona que mediante esta evaluacion se da valor al curso de la accion. Esta es la
creacion de juicios sobre estructuras, productos, procesos y normas a fin de corregir
convenientemente aquello que no permite el logro de objetivos.

Podemos definir la evaluacion del desempefio docente como un proceso sistematico
mediante el que se obtienen datos fiables para medir el efecto educativo en los
estudiantes producido por la labor docente, entiéndase: capacidad de ensefiar,
responsabilidad, manejo del contenido y relacién interpersonal con sus estudiantes,
pares y directivos.

Este proceso, por lo tanto, consiste en conocer una realidad en constante movimiento
en la que influyen elementos evidentes y no tan evidentes. Esta evaluacion ayuda a
resaltar las situaciones que crean conflicto en las acciones del docente; se convierte
en una herramienta frecuente y util en la mejora del proceso del aprendizaje.
Propone, a su vez, la hipotesis de mejora tomando datos e informacién que tienen
como fundamento la investigacion, se busca dar un juicio valorativo en relacion a la
amplitud, evolucion, y complejidad de las variables que conforman el desempefio
docente que se esta evaluando. Ahora bien, esta evaluacion no debe percibirse como
una estrategia de vigilancia o control jerarquico, sino como una manera de estimular
el perfeccionamiento docente, como una herramienta de apoyo para identificar las
cualidades que hacen ideal a un maestro y generar politicas educativas que
contribuyan a su generalizacion.

Este proceso, de acuerdo a la perspectiva planteada, se asume como una opcion de
reflexién que tiene como propdsito mejorar la calidad del sistema educativo y del
perfil del docente; para que esto funcione, la evaluacion debe entenderse y situarse
de manera adecuada. Birkenbihl (1990), resalta la necesidad de trabajar las

potencialidades de desarrollo del educador y de los alumnos. Indica que el educador



tiene que detectar las fortalezas de cada estudiante y aprovechar tales para el proceso
de aprendizaje, ya que el individuo se siente alentado cuando elogian sus cualidades,
este es un estimulo para el alumno en el aprendizaje.

A.- {Qué se entiende por evaluar?

Primero, debemos conocer el rol y funciones de la evaluacion y quién es el
beneficiado de aplicarla. Es un proceso estructurado que analiza y reflexiona
permitiendo entender la razon del objeto de estudio y dar juicios de valor en relacion

a este, con el fin de ayudar a la mejora, en este caso, del docente (Ruiz, 1999).

B.- Caracteristicas de la evaluacion

a) Integral, evaltua diferentes aspectos de las funciones que cumple el maestro.
Desde la forma en la que organiza su labor hasta su relacién con los alumnos.

b) Permanente, pues solo siendo constante tendra la capacidad de sefialar fortalezas
y dificultades.

c) Participativa, estan involucrados los colectivos docentes y estudiantiles.

d) Contextual, debe adecuarse a la realidad de la IE.

C.- Funciones de la evaluacion docente

a) Retroalimentacion, debe mantener informado al maestro de sus logros y
dificultades, asi como a la IE sobre el proceso de ensefianza-aprendizaje.

b) Toma de decisiones, los resultados que se logren tras evaluar a los docentes deben
servir en la toma de decisiones que mejoren el proceso de ensefianza-aprendizaje.

c) ldentificacion de necesidades de formacion, mediante el desarrollo de estrategias

que ayuden a satisfacer las mismas.

D.- Modelos de evaluacion del desempefio docente

A fin de facilitar un marco de referencia para mejorar la comprension de la practica
de la evaluacion docente, varios paises iniciaron un proceso de reforma educativa.
Segln la investigacion de Valdés (2000), a continuacion, sefialamos 4 modelos de

evaluacioén:
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(1) Modelo centrado en el perfil del maestro.

Consiste en evaluar el desempefio del maestro de acuerdo a su nivel de relacion con
el perfil que se ha determinado para el “maestro ideal”. Las caracteristicas de este
perfil se establecen elaborando un perfil de lo que estudiantes, padres, directivos y
otros maestros, perciben como un buen docente o partiendo de observaciones
directas 0 no, que nos dejen resaltar rasgos importantes del docente que estén en

relacion a los estudiantes.

Después de establecer el perfil mencionado, se procede a la elaboracidon de
cuestionarios que puedan servir como auto evaluadores con la guia de un evaluador

externo.

Aunque la participacion de estudiantes, padres, directivos y otros maestros en la
conformacion del perfil del “maestro ideal” es un rasgo positivo del modelo, este ha
recibido también criticas negativas como que establece un perfil idealista e
inexistente de un docente, cuyas particularidades son imposibles de ensefiar e
inculcar en los futuros profesores pues son rasgos que son dificiles de ensefiar

mediante la capacitacion profesional.

(2) Modelo centrado en los resultados

Este modelo tiene como caracteristica principal la evaluacion del desempefio docente
a través de la comprobacion del conocimiento o logros de los estudiantes. Este nace
de una corriente de pensamiento muy critico sobre la escuela y lo que se hace en ella;
los que la postularon afirman que debe basarse no en lo que el docente hace, sino en
coémo lo que hace repercute en los alumnos.

Puede que al sefialar como esencial este criterio se descuiden elementos del proceso
de ensefianza y aprendizaje, determinantes de la calidad de educacion. Por otro lado,
se puede cuestionar el considerar al docente como el Unico responsable del éxito de
sus estudiantes, ya que los logros de estos dependen de multiples factores y no solo

del docente.

(3) Modelo centrado en el comportamiento del docente en el aula.

11



La propuesta de este modelo es que la evaluacion se haga sefialando las acciones del
docente que se consideren relacionadas a los logros de sus estudiantes; podrias ser su
capacidad para lograr un clima favorable que fomente el aprendizaje en el salon de
clases.

Desde los afios sesenta, se han usado pautas de observacion, tablas de interaccion o
diferentes escalas de medida del comportamiento docente. Se ha criticado este
modelo, en especial por quien realiza la evaluacion ya que la subjetividad del mismo,
en su calidad de observador, entra en juego muy facil y hace posible que este
perjudique al objeto de evaluacion por razones ajenas a su efectividad, sino més

relacionadas con la simpatia o antipatia hacia el evaluado.

(4) Modelo de la practica reflexiva.

Este modelo consiste en una instancia de reflexion supervisada, debe considerarse
que la evaluacién tiene como propdsito la mejora del docente y no un control que
busque ascender o despedir al evaluado. EI modelo tiene como base la concepcion de
la ensefianza como una secuencia de sucesos gue encuentran y resuelven problemas,
en la que la capacidad del maestro estd en un continuo crecimiento a medida que
enfrenta y resuelve problemas. Schon (1987) citando a Diaz (2007), sefiala como
requisito reflexionar en la evaluacion después de finalizar para ver los logros,
fracasos y aquellos que pudo hacerse de una manera diferente.

E.- Fines de la evaluacion del desempefio del docente

Se considera, de cierta manera, como principal objetivo el determinar cualidades,
conocer la preparacion profesional y el rendimiento del maestro; sin embargo,
podemos identificar varios objetivos:

1. Mejoramiento de la ensefianza en el aula.

Cuando se logra integrar el desarrollo personal y la evaluacion del docente hay
mayor eficacia. Muchos directivos no consideran integrar la mejora de la IE en el
proceso de evaluacion docente para el crecimiento profesional del mismo, la razon es
la tendencia a sumar iniciativas nuevas en lugar de examinar como se pueden adaptar

las ya existentes.
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Cuando se hayan identificado los objetivos principales para mejorar el grado de
eficacia del salon de clases, se integran al proceso de evaluacién haciendo que los
docentes desarrollen objetivos de rendimiento centrados en las necesidades que se
identificaron antes. En algunos sistemas escolares se hace solicitando a los docentes
que consideren la opcioén de anotar unos objetivos que consideren estén relacionados
a las necesidades de las que son testigos.

Asi los objetivos se desarrollen de manera individual como en equipo, es importante
que los docentes mediten sobre como satisfacer las necesidades y qué pueden hacer

en lo personal para ayudar a la mejora de la IE.

2. Responsabilidad y desarrollo profesional.

La evaluacion docente puede apoyar la responsabilidad y desarrollo profesional
como propositos basicos. En el caso del primero, implica la reunién de informacion a
fin de precisar el grado en el que los maestros han logrado niveles minimos de
competencia aun aceptables y proponer el estandar que deben cumplir (Stiggins y
Duke, 1988).

El interés de la evaluacion para el desarrollo profesional ha ido en aumento durante
los Gltimos afios; el foco central de esta evaluacion es reunir datos para ayudar en el

crecimiento profesional de los docentes que son competentes en su labor.

3. Laevaluaciény el desarrollo profesional

Knox (1977) indica que el potencial del ser humano para crecer por si solo se limita a
estructuras cognitivas, experiencias y capacidades propias. Cuando el individuo ha
gastado todos sus recursos mentales y emocionales, es levemente probable que
tengan la motivacion necesaria para crecer sin tener estimulos externos. Este
estimulo puede venir en forma de juicio de valor de parte de un colega, un directivo,
un alumno o padre. La retroalimentacién en respuesta de la evaluacion puede
considerarse un reto para crecer de manera profesional. Es importante considerar que
se puede inhibir el crecimiento si la evaluacion resulta amenazadora, dirigida de

manera deficiente o que esté mal comunicada.
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Brock (1981) indica que hay tres factores que influyen en la eficacia de la evaluacion

que tiene como objetivo desarrollar al docente, y son:

- Factores contexttales (clima organizativo, recursos, liderazgo, etc.)

- Factores relativos a procedimientos (instrumentos utilizados para la reunion de
datos, uso de otras fuentes de retroalimentacion, etc.)

- Factores relativos al profesor (motivacion, eficacia, etc.)

Stiggins y Duque (1988), mediante diversos estudios, consiguieron identificar
caracteristicas que parecian tener relacion con el desarrollo profesional docente:

» Fuertes expectativas profesionales.

» Una orientacion positiva hacia los riesgos.

+ Actitud abierta hacia los cambios.

» Deseo de experimentar en clases.

+ Actitud abierta ante la critica.

» Un conocimiento sélido de los aspectos técnicos de la ensefianza.

» Conocimientos solidos de su area de especializacion.

» Alguna experiencia anterior positiva en la evaluacion del profesorado

5.2. Justificacion de la investigacion

Esta investigacion se ha elaborado pensando en lo primordial que es formar
alumnos con un rendimiento académico eficiente en un clima educacional
adecuado. Es necesario, por lo tanto, hacer estudios de investigacion relacionados
con dos conceptos principales: el clima institucional y el desempefio docente; se
debe determinar a qué grado se relacionan estos dos conceptos para determinar

cémo influyen entre ellos.
El MINEDU (2017) define al clima como la apreciacién de los miembros de la

institucion respecto a ella, segin las condiciones que identifica en su proceso de

interaccion social y en la estructura organizacional.
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El desempefio docente esta estrechamente relacionado a la evaluacion que hace la
institucion a los docentes, con el fin de comprobar si se han logrado los objetivos
previamente establecidos y que dan crédito de un grupo de conocimientos
especificos. Esta en el estudiante demostrar qué ha aprendido mediante diversas
actividades o herramientas (Solorzano, 2001, p.90). Los resultados que se
obtengan tendran utilidad al aplicarse en el trabajo docente y para que la plana
directiva tome decisiones a futuro que permitan potenciar lo bueno y solucionar
los problemas en relacion al desempefio docente.

Considerando el punto de vista tedrico, la evaluacién es importante pues permitira
crear relacion entre el clima en la institucion y el desempefio docente. Al
conceptualizar las variables contribuiran con aportes tedricos para la mejora de la

investigacion.

5.3. Problema

Hoy en dia, las instituciones educativas hacen frente a una realidad competitiva
cambiante en lo que a estructura organizacional se refiere. A fin de cumplir con las
exigencias de mejora de calidad, es necesario mejorar el clima organizacional, pues
en este se desarrollan las relaciones humanas; se busca mejorar de a pocos y asi
lograr una mejora permanente.

En la institucion educativa 1.E. N° 20475, quedan en evidencia diversos problemas
en las relaciones interpersonales de los integrantes.

El clima organizacional influye de manera directa en la gestion de sus componentes,
especialmente por el desempefio docente. Asi pues, los alumnos se ven involucrados
en situaciones de conflicto demostrando parcialidad con un maestro en particular,
distorsionando asi la funcion del profesor y su rol como alumno; de esta forma, tanto
el clima institucional como el desempefio docente son afectados de manera
significativa.

A continuacion, se observara el “clima institucional” a fin de conocer cémo se
relacionan los miembros de la organizacién y cémo se relaciona este con el
desempefio docente. El analisis de las dimensiones ayudara al logro de los objetivos
que tiene la institucion y a su mejora.
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Ante estas afirmaciones, se plantea a continuacion el problema.

Problema general:

¢Cudl es la relacion entre el Clima Institucional y el desempefio docente en la I.E.
N° 20475 Los Pelones — 2018?

5.4. Conceptuacion y operacionalizacion de las variables:
5.4.1. Definicién conceptual.

Clima institucional (V. Independiente)
Minedu (2017) manifiesta que es la apreciacion gque tiene cada miembro con relacion
a su institucion, con respecto al ambiente y estructura organizacional. Lo que

establece determinada actitud o comportamiento.

Desempefio docente (V. Dependiente)
Para Wilson (1992) es El buen desempefio profesional, que se determina por el

conocimiento que tiene el maestro de su especialidad y por sus logros alcanzados.

5.4.2. Definicion operacional

Clima institucional (V. Independiente)
Un conjunto de dimensiones a medir tales como:
Comportamiento institucional, Capacidad organizacional y Dindmica

institucional.

Desempefio docente (V. Dependiente)

Es el despliegue que hace el docente de sus capacidades pedagdgicas y funciones
profesionales, que se encuentran determinados por factores asociados al propio
docente, como su metodologia de ensefianza aprendizaje, manejo y control
emocional, responsabilidad y manejo de las relaciones interpersonales.
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5.4.3. Operacionalizacion de las variables:

Variable | Dimensiones Indicadores Item
Dominio de los contenidos de la especialidad que
imparte en la clase
Dominio de la metodologia en la ensefianza -
aprendizaje.

Capacidad para hacer interesante y entretenida su
clase
Calidad de su comunicacién verbal y no verbal para
llegar a los estudiantes.
Planificacion y organizacion de la clase
Contribucion a un adecuado clima en el aula
Metodologia durante la clase.
ensefianza - Capacidad para responder acertadamente a las | 1al9
aprendizaje interrogantes del estudiante.
Capacidad de respuestas a las situaciones no
previstas 0 para ajustar su intervencion pedagogica
Capacidad para utilizar variedad de practicas
metodoldgicas.
Grado de informacion sobre la marcha del
aprendizaje de los estudiantes.
Efectividad de su capacitacién y auto preparacion
. para la ensefianza — aprendizaje
Desemperio . .
docente Capacidad para desarrollar un proceso de reflexion
autocritica en los estudiantes
Compromiso y vocacién pedagdgica.
Valoracion personal y actitud para promover la
autoestima en los estudiantes.
Manejo y Manejo y control emocional ante situaciones | 10 al
control dificiles 16
emocional ] o o
Capacidad para actuar con justicia y objetividad.
Promueve y facilita la expresion de sentimientos
como parte del desarrollo personal y del aprendizaje
Asistencia y puntualidad en sus clases.
Entrega anticipadamente los Syllabus de la
asignatura
Se percibe que prepara sus clases (en contenido y
Responsabilidad metodologia)
enel L . o 17 al
N Participacién en las sesiones de capacitacion
desempefio docente 23
docente

Estudios de especializacion y nivel profesional
alcanzado.

Capacidad para tomar decisiones con respecto al
desarrollo del silabo y de su clase
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Variable | Dimensiones Indicadores item

« Manejo y resolucion de conflictos
* interpersonales en clase

« Comunicacién y comportamiento asertivo en el
desarrollo de la clase y fuera de ella

~ Manejo de las e
Desempefio relaﬂ: ones » Disposicion para resolver consultas extra clase de los | 24 al

docente interpersonales estudiantes 27

» Tolerancia y flexibilidad para comprender y aceptar la
diversidad de opinion y sentimientos de los estudiantes.

» Trato no discriminatorio por cuestiones de raza, sexo,
rendimiento académico o por el nivel socioeconémico.

5.5. Hipdtesis

Existe una relacion de influencia significativa entre el Clima Institucional y
desempefio docente en la I.E. N° 20475, Los Pelones — 2018.

5.6. Objetivos

5.6.1. Objetivo general
e Determinar la relacion entre el Clima Institucional y desempefio docente en la
I.E. N° 20475, Los Pelones — 2018.
5.6.2. Objetivos especificos
o lIdentificar el nivel de clima Institucional en la I.LE. N° 20475, Los Pelones — 2018.
o lIdentificar el nivel de desempefio docente en la I.LE. N° 20475, Los Pelones —
2018.

o Establecer el clima Institucional y el desempefio docente en la I.E. N° 20475, Los

Pelones — 2018, se asocian.
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6. Metodologia

6.1. Tipoy Disefio de investigacion

Segun su profundidad de la investigacion es correlacional (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2006, p.121).

El disefio en esta investigacion fue No experimental — transaccional correlacional,
porque que “Describen las relaciones existentes entre dos o mas variables en un
determinado momento” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006, p.135). Cuyo

diagrama es el siguiente:

El disefio descriptivo - correlacional tiene el siguiente diagrama:

Daonde:

M = Muestra

4 = Observacion de la V.1
Oz = Observacion de la Vv 2

r = Correlacidn entre dichas variables

6.2. Poblaciony Muestra

6.2.1. Paoblacion

La poblacion de estudio la conformaron 98 alumnos de quinto grado de educacién
secundaria, 40 mujeres y 58 varones, comprendidos entre 15 y 16 afios de edad, de la
IE N° 20475, Los Pelones — 2018.

Tabla 1. Distribucion de la poblacion de alumnos del quinto grado de Educacion
secundaria de la 1.LE. N° 20475, Los Pelones — 2018.

Secciones
Grado de Estudios Total
A B C D
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5to 24 24 25 25 98
Fuente: Registro Auxiliar de la I.E. N° 20475, Los Pelones — 2018

6.2.2. Muestra

La muestra, estuvo conformada por 50 estudiantes de los grados 5to C y D de la I.E.
N° 20475, Los Pelones — 2018, entre las edades de 15 y 16 afios.
La muestra se selecciondé empleando el muestreo no probabilistico por

conveniencia.” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006, p.130).

Tabla 2. Distribucion de la muestra de alumnos del quinto grado de Educacion
secundaria la I.E. N° 20475, Los Pelones — 2018.

Grado de Seccién Seccién Total
Estudios C D
5° 25 25 50

Fuente: Registro Auxiliar de la. 1.E. N° 20475, Los Pelones — 2018

6.3. Tecnicas e instrumentos de investigacion

De acuerdo al trabajo de investigacion las técnicas e instrumentos que se utilizaron

fueron las siguientes:

6.3.1. Técnicas

Procedimiento que permite percibir, captar la conducta, conocimiento, habilidad,
actitud, sentimientos, logros y valores que exteriorizan los alumnos. Las técnicas mas

aplicadas son la observacién oral, escrita y manipulativa o de ejecucion. (Ruiz, 2006)

Encuesta: Es un procedimiento de investigacion realizado sobre una muestra, que
representa a un grupo mas grande, que se realiza en el contexto de la vida diaria,
mediante un cuestionario con el propoésito de conseguir mediciones cuantitativas.
(Ruiz, 2006).

6.3.2. Instrumentos

Es el conjunto de herramientas y practicas, que fueron disefiadas con el propdsito de

obtener informacion. (Ruiz, 2006)
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Aplicaremos un Cuestionario para clima institucional y un cuestionario para
desempefio docente, que contienen items que los alumnos deben responder en base a
la Escala de Likert.

6.4. Procesamiento y analisis de la informacion

Para el procesamiento de la informacion recolectada mediante los instrumentos
utilizados, se elaboré una base de datos en el SPSS. Para poder determinar las
tendencias de las variables y sus respectivas dimensiones, se hizo uso del analisis
descriptivo. Los resultados fueron presentados mediante el andlisis inferencial,
mediante frecuencias, graficos de barras y el coeficiente correlacional de Pearson (r

de Pearson) con el objetivo de analizar la correlacion de las variables.
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7. Resultados.
7.1. Presentacién de Resultados.

Tabla 3. Niveles de Clima Institucional en la |.E. N° 20475, Los Pelones — 2018.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 06 12
Regular 11 22
Bueno 17 34
Muy Bueno 16 32
Total 50 100

Fuente. Aplicacion del cuestionario a estudiantes de la I.E. N° 20475, Los Pelones — 2018.

Figural. Representacion de los niveles en porcentajes que muestra la variable
Clima Institucional I1.E. N° 20475, Los Pelones — 2018.

CLIMA INSTITUCIONAL

18 34%

32%
16

14

12 22%

10

12%

o N B O ®

Malo Regular Bueno Muy bueno

Fuente: Tabla 3.

Interpretacion.

Como se observa en la Tabla 3 y el Figura 1, de los 50 estudiantes que se les

entrevisto, 06 estudiantes que representan el 12% se encuentran en el nivel malo,
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11 estudiantes que representan el 22% se encuentran en el nivel regular, 17
estudiantes que representan el 34% se encuentran el nivel bueno y 16 estudiantes
que representan el 32% se encuentran el nivel muy bueno, respectivamente, es
decir se considera en esta variable que el nivel fue bueno.

Tabla 4. Niveles de desempefio docente en la I.LE. N° 20475, Los Pelones — 2018.

Niveles Frecuencias Porcentajes
Bajo 0 0
Medio 28 56
Alto 22 44
Total 50 100

Fuente. Aplicacidn del cuestionario a estudiantes de la I.E. N° 20475, Los Pelones — 2018

Figura 2. Representacion de los niveles en porcentajes que muestra la variable
desempefio docente en estudiantes de la 1.LE. N° 20475, Los Pelones —
2018

DESEMPENO DOCENTE

3 5
2 4
2
1
1
5
0

0

B M A

Fuente: Tabla 4.

Interpretacion.
Como se observa en la Tabla 4 y Figura 2, de los 50 estudiantes que se les reviso
sus apreciaciones, no se observa a ningun estudiante en el nivel bajo, 28

estudiantes que representan el 56% se encuentran en el nivel malo y 22
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estudiantes que representan el 44% se encuentran en el nivel alto

respectivamente, es decir se considera en esta variable que el nivel fue medio.

Tabla 5. Presentacion de resultados de la media aritmética y desviacion estandar
respectivamente.

Estadisticos descriptivos

Variables I.\/Ieo,hz'a DeS\{lacnon N
aritmética estandar

Clima_institucional 29,8400 9,70243 50

Desemperfio_docente 14,6800 2,35987 50

Fuente. - Datos registrados en el registro auxiliar del investigador.

Interpretacion.

Con respecto a los estadisticos descriptivos, se observa para la muestra es de 50
estudiantes, la media aritmética correspondiente a la variable Cima Institucional fue
de 29,6400 y una desviacion estandar de 9,70243, y la media aritmética para la
variable Desempefio docente fue de 14,68 y una desviacién estandar de 2,35987, la
cual nos indica que la dispersion fue menor, es decir, los datos se encuentran poco
distanciados con referencia a la media aritmética.

7.2. Prueba de Verificacion de Hipotesis

Para verificar la hipdtesis estadistica se usé la prueba de correlacion de Pearson por
tratarse de variables cuantitativas (escala minima de intervalo), luego de usar el SPSS
version 21, presentamos los resultados.

Tabla 6. Presentacion de resultados de la Prueba de correlacién de Pearson.

Correlaciones

Clima_Institucional Desempefio_docente

24

Clima_lnstitucional Correlacion de Pearson 1 6977
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

Desempefio_docente Correlacion de Pearson 697" 1
Sig. (bilateral) ,000




N | 50 50

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

Fuente. - Datos registrados en el registro auxiliar del investigador.

Interpretacion
Se observa para la muestra de 50 estudiantes, la correlacion de Pearson es de 0,697
es decir, relacion o dependencia que existe entre las variables es de positiva media.

8. Analisis y Discusion

Se realizaron los siguientes andlisis y discusiones con respecto a los

antecedentes encontrados:

El profesional Sotelo (2018) concluyd culminada su investigacion, que la relacién
entre clima institucional y desempefio académico en los profesores de la IE Privada
Max Uhle de Moquegua del afio 2018, es directa y significativa, de acuerdo al
resultado obtenido al aplicar la encuesta y el cuestionario a 23 profesores de la

mencionada IE.

Al comparar el presente trabajo de investigacion con estudio realizada por
Sotelo, observo que hemos tratado el tema y la metodologia semejantes, pero en

los resultados diferimos, asi tenemos;

El nivel de clima institucional que se obtuvo en porcentajes fue que el 12% se
encuentran en el nivel malo, el 22% se encuentran en el nivel regular, el 34% se
encuentran el nivel bueno y el 32% se encuentran el nivel muy bueno,

respectivamente, considerando en esta variable que el nivel fue bueno.

El nivel de desempefio docente de los 50 estudiantes que se les revisé sus
apreciaciones, no se observandose a ningun estudiante en el nivel bajo, el 56% se
encuentra en el nivel malo y el 44% se encuentran en el nivel alto

respectivamente, considerando en esta variable que el nivel fue medio.
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Se desarroll6 el coeficiente de correlacion de Pearson que fue de r= 0.698,
rechazando la hipotesis nula, es decir, que existe una asociacion positiva media

entre las variables de estudio.

Determinando que existe una relacion de significatividad positiva media entre las

variables.

9. Conclusiones y Recomendaciones

9.1. Conclusiones

El nivel de clima institucional que se obtuvo en porcentajes fue que el 12% se
encuentran en el nivel malo, el 22% se encuentran en el nivel regular, el 34% se
encuentran el nivel bueno y el 32% se encuentran el nivel muy bueno,

respectivamente, considerando en esta variable que el nivel fue bueno.

El nivel de desempefio docente de los 50 estudiantes que se les revisd sus
apreciaciones, no se aprecia a ningun estudiante en el nivel bajo, el 56% se
encuentra en el nivel malo y el 44% se encuentran en el nivel alto

respectivamente, considerando en esta variable que el nivel fue medio.
Se desarrolld el coeficiente de correlacion de Pearson que fue de r= 0.697,
rechazando la hipotesis nula, es decir, que existe una asociacién positiva media

entre las variables de estudio.

Se concluye que existe una relacién significativa media entre la variable clima

institucional y desempefio docente.
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9.2. Recomendaciones

e A los directivos revisar las variables de gestion que por su importancia se debe de
manejar con mayor importancia ya que vemos que la relacion que existe es

positiva.

e A su vez a los docentes continuar esta linea de investigacion y revisar las
diferentes variables de gestion para bien del proceso de ensefianza aprendizaje y

por ende un mejor desarrollo en la comunidad.

e Se recomienda al personal directivo a promover y estimular a los docentes
haciéndolos participar en diversas actividades o capacitaciones con el fin de

mejorar su desempefio, utilizando nuevas metodologias y técnicas de ensefianza.

e Se recomienda a los docentes a que se capaciten constantemente con la finalidad

de que se comprometan mas con la institucion
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11. Anexos

Anexo 01

Matriz de Consistencia

Clima Institucional y desempefio docente en la Institucion Educativa N° 20475 Los Pelones — 2018

PROBLEMA OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS VARIABLES
Determinar la relacion entre el Clima
Institucional y desempefio docente
en la I.LE. N° 20475, Los Pelones —
2018.
OBJETIVOS ESPECIFICOS
Existe una relacién de Variable 1

¢Cual es la relacién entre el Clima
Institucional y desempefio
docente en la 1.LE. N° 20475, Los
Pelones — 2018?

Identificar el nivel de clima
Institucional en la |.E. N° 20475, Los
Pelones — 2018.

Identificar el nivel de desempefio
docente en la I.LE. N° 20475, Los
Pelones — 2018.

Establecer el clima Institucional y el
desempefio docente en la LE. N°
20475, Los Pelones — 2018, se
asocian.

influencia significativa entre
el Clima Institucional y

desempefio docente en la I.E.

N° 20475, Los Pelones —
2018.

Clima institucional

Variable 2
Desempefio docente
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Anexo 02
Cuestionario de Clima Institucional

Estimado. Lea cuidadosamente cada uno de los enunciados y conteste sinceramente,
eligiendo una de las cinco alternativas segun su criterio, marcando con un aspa (X),
teniendo en cuenta las opciones de respuesta.

Le agradecemos por tu colaboracion.

1. Muy Mala 2.Mala  3.Regular 4.Buena 5. Muy Buena

1 5
o . T 2 3 4
N Comportamiento institucional Muy Mala | Regular | Buena Muy
Mala Buena

¢En tu opinion, cdmo percibe el grado de
01 | amistad entre los docentes, personal
administrativo de la institucion?

¢Como calificarias la actitud del docente en
02 | el uso de los celulares durante las horas de
clase ?

¢(Coémo considera ud, el grado de
03 | cumplimiento de los docentes en el
desempefio de sus labores?

Capacidad organizacional

¢ Como califica usted al docente en el uso del
04 | tiempo para  organizar las actividades
institucionales ?

¢En tu opinidn, como es la interaccion de los

05 docentes con los estudiantes de la institucion?

¢Coémo le parece el namero/frecuencia de
06 | reuniones de su Institucion Educativa de
docentes?

Dinamica institucional

¢(Coémo califica wusted el grado de
07 | reconocimiento del trabajo que realizan los

docentes?

08 ¢Coémo calificas el trabajo de los docentes en
la institucion?

09 ¢(Como percibe usted el actuar de los

docentes en el aula con los estudiantes?

34




Escalas de Medicion

Muy Muy
Mala Mala Regular Buena Buena
1 2 3 4 5
Puntaje: Nivel:

Niveles a Considerar en el presente Estudio de Clima Institucional

Niveles Puntaje
Muy bueno 36 - 45
Bueno 27 -35
Regular 18 - 26
Malo 9-17

35




Anexo 03

CUESTIONARIO DE DESEMPENO DOCENTE

Datos Informativos

Asignatura: Afio de estudios:

Nombre del Profesor: ................

Sexo del encuestado: (M) (F)

Fecha actual: .../...... [ooiii.

Instrucciones.

A continuacion, usted encontrard una serie de proposiciones relacionadas con el

desempefio de tu docente. Marque con un aspa (x) en el recuadro correspondiente a

los indicadores A, B, C, o D, segin estime que es el desempefio del docente

seleccionado.

NO

Aspectos

Indicadores

B|C

Muestra dominio de la asignatura que ensefia.

Se deja entender en el proceso de ensefianza — aprendizaje

Tiene capacidad para hacer interesante y entretenida su clase

Establece buena comunicacion verbal y no verbal para dejarse entender y
llegar a los estudiantes.

Planifica y organiza anticipadamente su clase

Responde acertadamente a las interrogantes del estudiante

Posee capacidad para responder a las situaciones no previstas o para ajustar
su intervencion pedagdgica

Utiliza variedad de précticas metodoldgicas

Capacidad para desarrollar la reflexién autocritica en los estudiantes

10

Contribuye a un adecuado clima en el aula durante la clase.

11

Se percibe en el docente compromiso y vocacion pedagdgica.

12

Valora los aportes personales de los estudiantes.

13

Maneja adecuadamente situaciones complejas o dificiles

14

Tiene capacidad para actuar con justicia y objetividad.
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Promueve y facilita la expresion de sentimientos como parte del desarrollo

15 personal y de aprendizaje.

Transmite confianza y seguridad emocional en su desempefio personal y

16 .
profesional

17 | Asiste puntualmente a sus clases.

18 |Entrega en el tiempo previsto los Syllabus de la asignatura

19 |Se percibe que prepara las clases (en contenido y metodologia)

20 |Participa en sesiones o eventos de capacitacion docente

21 |Realiza estudios de especializacion nivel de postgrado.

Se percibe capacidad para tomar decisiones con respecto al desarrollo del

22 Syllabus y de su clase

23 |Es ordenado en el desarrollo de su clase

24 |Maneja o resuelve conflictos interpersonales en clase

Desarrolla estilos de comunicacion y comportamiento asertivo dentro y

25 fuera de clase.

25 |Tiene disposicion para resolver consultas extra clase de los estudiantes

Posee tolerancia y flexibilidad para comprender y aceptar la diversidad de

26 opinion y sentimientos de los estudiantes.

Manifiesta un trato justo y equitativo con los estudiantes sin discriminacion
27 |por cuestiones de raza, sexo, rendimiento académico o por el nivel
socioeconémico

Subtotal

Total

Asegurese que todos los items hayan sido respondidos

Gracias por su colaboracion
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Anexo 4

Base de Datos del Instrumento Clima Institucional
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Anexo 5

Base de Datos del Instrumento Desempefio Docente
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