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Resumen

El presente trabajo investigativo, se proyectd como objetivo determinar la
influencia del clima institucional en el desarrollo profesional en docentes de las
instituciones educativas publicas del nivel inicial de Sicuani, Cusco, 2022;
acogiéndose a un proceso metodolégico, de tipo aplicado, de enfoque
cuantitativo, método hipotético deductivo, de alcance explicativo, y de disefio no
experimental correlacional causal, de corte transeccional, considerando como
muestra a 80 docentes de las instituciones educativas publicas del nivel inicial, a
quienes se les aplicod para recabar informacién dos cuestionarios, los cuales se
llegaron a validar por especialistas de manera anticipada y también se determind
la confiabilidad de los mismos para proporcionar mayor objetividad. En cuanto a
los resultados, se verific6 que la informacién recolectada proviene de una
distribucion no normal, por tal motivo, se apoyo el andlisis estadistico en la prueba
de regresion logistica, la cual evidencio que el nivel de significancia fue de 0,000,
permitiendo que se rechace la hipétesis nula, y concluir que el clima institucional
es factor incidente del desarrollo profesional, ademas, segun el Pseudo R? de
Nagelkerke se concluyd, que el trabajo colegiado explica el 63,5 % de la variacion

del desarrollo profesional.

Palabras clave: Trabajo colegiado, desarrollo profesional, desempefio

docente.
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Abstract

The present investigative work, was projected as an objective to determine the
influence of the institutional climate in the professional development in teachers of
the public educational institutions of the initial level of Sicuani, Cusco, 2022; taking
advantage of a methodological process, of an applied type, with a quantitative
approach, a hypothetical-deductive method, with an explanatory scope, and a non-
experimental causal correlational design, with a transactional cut, considering as a
sample 80 teachers from public educational institutions of the initial level, to who
were given two questionnaires to collect information, which were validated by
specialists in advance and their reliability was also determined to provide greater
objectivity. Regarding the results, it was verified that the information collected
comes from a non-normal distribution, for this reason, the statistical analysis was
supported by the logistic regression test, which showed that the level of
significance was 0.000, allowing reject the null hypothesis, and conclude that the
institutional climate is an incident factor of professional development, in addition,
according to Nagelkerke's Pseudo R2, it was concluded that collegiate work

explains 63.5% of the variation in professional development.

Keywords: Collegiate work, professional development, teaching performance.
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I. INTRODUCCION

Transformar al sector educativo, posibilitando que se acceda y oferte una
instruccion de calidad, es un ideal de mayor relevancia que esta presente en esta
tltima década (Loaiza y Andrade, 2021), por ello, la actual sociedad, solicita que
los miembros educativos, gestionen y sean lideres, que aporten a la
concretizacion de los propoésitos de desarrollo sostenible, descritos en la agenda
hacia el 2030, los cuales deben dar garantias que la educacion, sera inclusiva,
equitativa y de calidad (Naciones Unidas, 2018), asimismo, deben de transformar
los procesos tradicionales a espacios apoyados con tecnologia inteligente,
llegando a replantear y reconstruir el saber y proceso educativo por medio de la
consideracion e integraciéon en las clases de las TIC (UNESCO, 2019), es decir,
gue tal tendencia, solicita que se tenga voluntad y se ponga gran esmero, con el
fin de mejorar la conectividad y el servicio educativo en las entidades educativas,
como también asegurar la perfeccion docente en referencia a su desarrollo

profesional.

Desde la percepcién internacional, Cabrera et al. (2021), manifestaron que
los docentes generalmente para desarrollarse profesionalmente, consideran
actualizar sus competencias por medio de programas estructurados que aporten a
la mejora de su actuar en el aula. Ademas, el cambio de los ejes actuales del
discurso educativo, necesita una reivindicacion comun, transformando a las
entidades educativas para que se adapte a la necesidad cambiante de la
sociedad, siendo esta muy compleja, por ello, se necesita de profesionales que
puedan ocuparse de construir una vision escolar, estableciendo propdésitos, y
proporcionando estimulacién y apoyo intelectual individualizado, promoviendo
mejores practicas y valores organizativos que favorezcan al clima institucional
(Fullan, 2020).

En la regién latinoamericana, el desarrollo profesional docente es
fuertemente cuestionado, debido a diversos componentes que inciden en €l, como
el escaso dominio de contenido disciplinar, ineficacia en su practica pedagogica,
escasa utilizaciébn de recursos tecnoldgicos, minimo fomento de participacion
activa de los estudiantes durante las clases y la falta de gestién 6ptima del tiempo

(Facultad Latinoamericana de Ciencias Sociales, 2019), ademas, las diversas



politicas, han llegado a enfatizar sobre el progreso integral de la practica docente
y su desarrollo, reorientando sus planes de formacion de futuros docentes,
combinando programas disciplinares incidiendo sobre la didactica y metodologia
actual, por ello, se viene promoviendo en el profesorado cambios hacia la revision
critica de su desarrollo profesional, llegando a evidenciar una mejora en la
creatividad, colaboracion y construccion de una cultura sobre la profesion del

profesorado (Lleixa et al., 2018).

A partir de la perspectiva nacional, Murieta y Farie (2020), dieron a
entender que la gestion en diversos sectores publicos, no llega a ser efectiva,
debido a que traen consigo diversos problemas en referencia a las metas
propuestas de funcién y proyeccion, porque no se llegan a alcanzar a causa de
los miembros de tales entidades, por tener una actitud negativa, no
comprometiéndose con la aspiracion institucional, ni sentir ese impulso que lo
lleve a desarrollarse profesionalmente, por tal motivo, es necesario que toda
organizacion educativa llegue a mejorar su funcién, gestion y administracion,
buscando, segun Troya et al. (2018), las causas que incidan sobre la problematica
del actuar que se asocia con el clima institucional, llevando consigo la
consecucion de la solucion de los mismos factores identificados; conllevando al

cumplimiento de los fines institucionales.

Por ultimo, dentro de las instituciones educativas publicas del nivel inicial
de Sicuani, se ha percibido que el profesorado ha evidenciado problemas sobre el
desarrollo de competencias para afrontar las clases a distancia, escasa capacidad
para gestionar informaciébn en ambientes digitales, escaso manejo de
herramientas tecnolégicas, poca habilidad digital que permita entablar
comunicacion y llegar a colaborar mediante entornos virtuales, ademas, algunos
han demostrado tener una actitud de conformismo al momento de elaborar el
material educativo, asimismo, el clima institucional esta debilitado, porgque existen
horarios diversificados y ciertos grupos de profesores que no se llegan a conocer,
lo cual fomenta un clima institucional insatisfactorio que no desarrolla vinculos

comunicativos para realizar trabajos conjuntos.

Considerando lo manifestado, se ha llegado a proponer como problema

general: ¢De qué manera el clima institucional influye en el desarrollo profesional



de los docentes de las instituciones educativas publicas del nivel inicial de
Sicuani, Cusco, 20227, y como problemas especificos: (a) ¢De qué manera el
clima institucional influye en el desarrollo de la inspiracion y planificacion de los
docentes de las instituciones educativas publicas del nivel inicial de Sicuani,
Cusco, 20227?; (b) ¢De qué manera el clima institucional influye en el desarrollo
del impulso del conocimiento y destreza de los docentes de las instituciones
educativas publicas del nivel inicial de Sicuani, Cusco, 2022?; (c) ¢De qué
manera el clima institucional influye en el desarrollo de la indagacién de los
docentes de las instituciones educativas publicas del nivel inicial de Sicuani,
Cusco, 20227?; y (d) ¢De qué manera el clima institucional influye en el desarrollo
de la colaboracién y comunidad de los docentes de las instituciones educativas
publicas del nivel inicial de Sicuani, Cusco, 20227

Ademas, a partir del aspecto tedrico, se ha llegado a justificar, porque se
ha considerado diversos estudios a partir de una busqueda especializada, lo cual
permitié consolidar un marco teorico, que facilité el entendimiento de la naturaleza
de las variables, y también por llegar a ser antecedente para estudios futuros que

consideren a una o ambas variables.

A partir del aspecto practico, se justificd, por evidenciar los niveles de
ambas variables, dando a conocer los posibles fendmenos predominantes en el
profesorado, referentes a ambas variables, por ello, tal informacion, servira de
sustento, para poder tomar decisiones oportunamente, proponiendo talleres que
incidan sobre la mejora de los mismos, beneficiando a toda la comunidad

educativa.

Y, a partir del aspecto metodoldgico, se justificd, debido a que se ha
recurrido a un proceso metddico secuenciado, que aporté al abordaje de los
planteamientos, como a la creaciéon de instrumentos, objetivos confiables y
necesarios para recabar datos, los cuales pueden utilizarse en futuros estudios

gue tomen en cuenta alguna de las variables.

De igual manera, se llego a proponer como objetivo general: Determinar de
gué manera el clima institucional influye en el desarrollo profesional de los
docentes de las instituciones educativas publicas del nivel inicial de Sicuani,

Cusco, 2022; y de tal planteamiento, se ha considerado como objetivos



especificos: (a) Determinar de qué manera el clima institucional influye en el
desarrollo de la inspiracion y planificacion de los docentes de las instituciones
educativas publicas del nivel inicial de Sicuani, Cusco, 2022; (b) Determinar de
qué manera el clima institucional influye en el desarrollo del impulso del
conocimiento y destreza de los docentes de las instituciones educativas publicas
del nivel inicial de Sicuani, Cusco, 2022; (c) Determinar de qué manera el clima
institucional influye en el desarrollo de la indagacion en docentes de las
instituciones educativas publicas del nivel inicial de Sicuani, Cusco, 2022; y (d)
Determinar de qué manera el clima institucional influye en el desarrollo de la
colaboraciéon y comunidad de los docentes de las instituciones educativas

publicas del nivel inicial de Sicuani, Cusco, 2022.

Y, a partir de los anteriores planteamientos, se ha establecido como
hipétesis general: El clima institucional influye significativamente en el desarrollo
profesional de los docentes de las instituciones educativas publicas del nivel
inicial de Sicuani, Cusco, 2022; también se propusieron hipotesis especificas: (a)
El clima institucional influye significativamente en el desarrollo de la inspiracion y
planificacion de los docentes de las instituciones educativas publicas del nivel
inicial de Sicuani, Cusco. 2022; (b) El clima institucional influye significativamente
en el desarrollo del impulso del conocimiento y destreza de los docentes de las
instituciones educativas publicas del nivel inicial de Sicuani, Cusco, 2022; (c) El
clima institucional influye significativamente en el desarrollo de la indagacién de
los docentes de las instituciones educativas publicas del nivel inicial de Sicuani,
Cusco, 2022; y (d) El clima institucional influye significativamente en el desarrollo
de la colaboracién y comunidad de los docentes de las instituciones educativas
publicas del nivel inicial de Sicuani, Cusco, 2022.



ll. MARCO TEORICO

A patrtir de lo expresado con anterioridad, es de necesidad tomar en cuenta
estudios que hayan considerado a ambas variables de estudio, lo cual permitira
ampliar el abordaje del presente estudio, por ello, desde el &mbito internacional:

El estudio de Rossellé y De la Iglesia (2020), aportaron en referencia a la
variable desarrollo profesional del profesorado, debido a que plante6 establecer la
incidencia de un programa observacional basado en feedback entre pares sobre
el desarrollo profesional, contando con una participacion de 920 docentes de
distintas instituciones de las Islas Baleares en Espafia, Ademas, concretamente el
trabajo se centré en la identificacion, caracterizacién y valoracion del feedback
surgido entre pares, por tal motivo, se aplicO un cuestionario al culminar el
programa, llevando a cabo el andlisis de contenido reportado del feedback que
elaboraron los docentes implicados en el estudio. En referencia a los resultados,
se destaco la Optima valoracién que realizaron los participantes del programa,
debido a que en mayor cantidad han expresado sentirse comodo y un elevado
porcentaje penso en repetir tales practicas en un futuro, pero también se detectd
la retroaccion prevaleciente es en gran medida de apoyo y de actitud informativo,
lo cual permitié reflexionar sobre el menester de organizar actuaciones de

formacion con los docentes, ampliando sus métodos valorativos y feedback.

Ademas, Putri et al. (2019), se propusieron como objetivo determinar el
vinculo existente de la formacion en beneficio del desarrollo profesional y la
competencia del profesorado que imparte el area curricular de inglés en la
Regencia de Pidie, Indonesia, cuyo proceso metddico fue de tipo aplicado, con
enfoque cuantitativo y de alcance correlacional, considerando a 30 docentes
como muestra de estudio, seleccionado de manera intencional, a quienes para
recopilar informacion, se les administr6 dos grupos de cuestionarios, cuyas
preguntas fueron de opinibn sobre las capacitaciones y la percepcién del
desarrollo competencial de los mismos, asimismo, de manera anticipada tales
cuestionarios se validaron por especialistas y se determind la confiabilidad a
través de un andlisis factorial. Los hallazgos posteriores al analisis de los datos, y
con apoyo de la correlacion producto de Pearson, revelaron que el vinculo entre

las variables fue significativo, directo y de intensidad fuerte, (p-valor de 0,000 y



r=0,75), por ello, se concluyo que la mayor formacién que beneficia al desarrollo
profesional, prevé un desarrollo de competencia alta en el profesorado del area de

inglés o viceversa.

Singh y Varma (2021), plantearon en su estudio, establecer el vinculo del
clima organizacional con el desempefio en el trabajo de los docentes del distrito
de Mathura, Uttar Pradesh, India, optando por un proceso metddico, de tipo
bésico, de alcance correlacional, con disefio no experimental, recurriendo a una
muestra integrada por 116 docentes, seleccionados intencionalmente, de
escuelas de nivel secundaria superior, y a partir de la aplicacion de dos
cuestionarios se ha podido recoger informacién acerca de las variables, que
anticipadamente se validaron por especialistas. En referencia al analisis de la
informacion recabada, se considerd la aplicacién del producto-momento de
Pearson, arrojando un p-valor de 0,000, y un indice correlacional de 0,536,
formando una correlacién positiva, significativa y de intensidad moderada,
demostrando la vinculacion entre los mismos, por ello, se concluyé que el clima
organizacional 6ptimo, aporta al rendimiento laboral del profesorado o viceversa.
Asimismo, manifestar, que el clima organizacional aporta a la deteccion del grado
de retroalimentacion que existe en cada proceso que se lleva a cabo, permitiendo
la promocién de cambios necesarios para mejorar la efectividad y rendimiento

laboral del profesorado.

De la misma manera, Sagredo y Castelld6 (2019), aportaron informacion
relevante al determinar el vinculo que existe entre la gestion directiva con el clima
organizacional en el profesorado que laboran en establecimientos educativos para
personas adultas de Biobio en Chile, recurriendo a un proceso metédico de
alcance selectivo- correlacional, de tipo aplicado y de disefio no experimental,
transeccional, pretendiendo evidenciar el vinculo entre las mismas y también
considerando supuestos de covariacion, optando por una muestra de 40
docentes, seleccionadas intencionalmente y como instrumentos para recolectar
informacion, se ha construido un cuestionario con escala Likert, validados por
especialistas y confiable. Ademas, los resultados luego del analisis mediante la
prueba de correlacion de Spearman, permitieron afirmar, que existe vinculo

significativo, positivo y de intensidad moderada entre las variables, (p-valor =



0,000 y rho=0,763), por ello, se concluyé que la éptima gestion del directivo, prevée
un clima organizacional saludable o viceversa. Por ello, mencionar que tanto el
clima organizacional en ambitos educativos y la misma gestion son claves para el

Optimo desarrollo del proceso educativo.

Y, Urgiles (2020), en su estudio, logré determinar el vinculo entre la gestion
tecnoldgica con el desarrollo profesional del profesorado de una unidad educativa
de Guayas, en Ecuador, optando por un proceso metédico, de tipo basico, de
alcance correlacional y de disefio no experimental, recurriendo a una poblacion de
34 docentes, y con una muestra de tipo censal, asimismo, se optd por considerar
dos cuestionarios como instrumentos para recoger informacion de ambas
variables, que anticipadamente se validaron por especialistas y por intermedio de
una prueba piloto se pudo analizar los datos recabados para determinar la
confiabilidad de los mismos. Luego del analisis de la informacién, se constatoé que
el 5,9 % del profesorado ubicé al desarrollo profesional en nivel regular y el 94,1
% en nivel alto, ademas, por medio de la prueba de Pearson, se evidenci6 que el
p-valor fue de 0,000, y la correlacién de 0,792, por ello, se concluy6 que el vinculo
entre las variables fue significativo, de direccion positiva y de intensidad
moderada, en tal sentido, se afirmé que la alta gestién tecnoldgica, evidencia un

desarrollo profesional alto o viceversa.

Desde el &mbito nacional, se valoro el estudio de Enciso y Mamani (2020),
cuyo propésito fue el de establecer el vinculo del clima institucional con el
desempefio del profesorado de escuelas pertenecientes a una asociacion en
Puno, recurriendo a un proceso metddico de tipo béasico, de nivel correlacional,
con disefio no experimental, transeccional, optando por un universo de 324
docentes y por muestreo aleatorio se seleccioné a 143 docentes quienes fueron
parte de la muestra, ademas, se aplicé dos cuestionarios, para cada variable, los
cuales de manera anticipada fueron ambos validados por especialistas y
confiables. Ademas, posterior al andlisis de la informacién, se pudo afirmar que el
7,0 % del profesorado encuestado aseverd que el clima institucional se ubic6 en
nivel regular, 79,0 % en buena y 14,0 % en muy buena, y por intermedio de la
prueba de Spearman, se pudo aseverar que el p-valor fue de 0,000, y el valor

correlacional de 0,414; concluyendo que el vinculo entre las variables fue



significativo, positivo y de intensidad moderada, por ello, se concluyd que la
existencia de un clima saludable, prevé un desempefio docente muy bueno o

viceversa.

Sancho y Sancho (2021), determinaron el vinculo entre el clima
organizacional con el desempefio de los docentes de una escuela de Villa Maria
del Triunfo, en Lima, cuyo proceso metddico, fue de tipo basico, de alcance
correlacional, y de disefio no experimental, recurriendo a un universo y muestra
de 30 docentes, a quienes por medio de dos cuestionarios, se recab6 informacion
de ambas variables, que con antelacion fueron validados por especialistas, y
mediante una prueba piloto se pudo determinar la confiabilidad de los mismos,
con apoyo del coeficiente de Cronbach. Referente a los resultados posterior al
andlisis de los datos recabados, se ha podido afirmar que el 3,4 % de los
docentes encuestados ubicé al clima organizacional en nivel bajo, 53,3 % en nivel
medio y el 43,3 % en nivel alto, ademas, por medio de la prueba de Spearman, se
constaté que el valor correlacional fue de 0,485, y el p-valor de 0,000, lo cual, se
tradujo como un vinculo significativo, directo y de intensidad moderada, por ello,
se concluyd que la existencia de altos niveles de clima organizacional, evidencia

altos niveles de desempefio docente o viceversa.

Meza-Lorefia (2021), determind el vinculo de la direccion estratégica con el
clima institucional en una escuela de Chaulan, en Huanuco, cuyo proceso
metodico, fue de tipo aplicado, de alcance correlacional y de disefio no
experimental, transeccional, ademas se conté con una muestra de 23 docentes,
seleccionados de manera intencional, a quienes se les aplic6 dos cuestionarios
con el propésito de recabar informacién de las variables, asimismo, tales
cuestionarios pasaron por un proceso de validez a juicio de especialistas y se
determiné la confiabilidad mediante el andlisis de los datos recabados de una
prueba piloto por el coeficiente de Cronbach. A partir de los resultados, se afirmé
que el p-valor fue de 0,000, y el valor correlacional de 0,935, con un R2 de 0,875,
lo cual permitié afirmar, que el vinculo de las variables fue significativo, directo y
de intensidad muy alto, ademas, se confirmé que la direccion estratégica es factor

influyente del clima institucional, explicando el 87,5 % del mismo, es decir, que la



Optima direccion estratégica provoca variacion significativa en el clima

institucional.

Guizado et al. (2019), establecieron el vinculo de la competencia digital con
el desarrollo profesional del personal docente de dos instituciones educativas de
los Olivos, en Lima, recurriendo a un proceso metddico de tipo aplicado, de
alcance explicativo y de disefio no experimental, correlacional causal, cuya
poblacion fue integrada por 215 docentes y mediante muestreo probabilistico, se
determind que 100 docentes fueron parte de la muestra, a los que se les aplicd
dos cuestionarios con la finalidad de recabar informacion de ambas variables,
siendo con antelacion validados por especialistas y confiables. Posterior al
andlisis de los resultados, se pudo observar que el 54,0 % de los docentes
encuestados, ubicé en nivel moderado al desarrollo profesional y el 46,0 % en
nivel alto, ademas, mediante la prueba de Spearman, se constaté que el valor de
asociacion fue de 0,416 con un p-valor de 0,000, afirmando que el vinculo entre
las variables fue significativo, directo y de intensidad moderada, y por ultimo el
valor de Nagelkerke fue de 0,240; lo que permitié concluir que la competencia
digital es factor incidente del desarrollo profesional, explicando el 24,0 % del

mismo.

Por dltimo, Vega (2021), determiné el vinculo de la competencia digital con
el desarrollo profesional, optando por una metodologia de tipo basico, de alcance
correlacional con disefio no experimental, recurriendo a una poblacion de 70
docentes de una institucion educativa de San Juan de Lurigancho en Lima,
quienes también fueron integrantes de la muestra, la cual fue de caracter censal.
Ademéas, para recolectar datos se utilizaron dos cuestionarios, que
anticipadamente se validaron por especialistas y evidenciado su confiabilidad con
apoyo del coeficiente de Cronbach. Sobre los resultados, se pudo afirmar que el
14,3 % del profesorado encuestado, ubic6 al desarrollo profesional en nivel bajo,
47,1 % en nivel medio y el 38,6 % en nivel alto, asimismo, con apoyo de la prueba
de Spearman, se evidencidé que la correlacion fue de 0,573, con un p-valor de
0,000, concluyendo que el vinculo entre las variables fue significativo, directo y de
intensidad moderada, por tal motivo, la competencia digital avanzada predice un

desarrollo profesional alto o viceversa.



Respecto a las bases tedricas, de la variable independiente clima
institucional, se ha llegado a considerar la Teoria de Clima de Likert, la cual desde
la perspectiva de Gautama (2022), esta determina la forma de comportamiento
que asumen los colaboradores, el cual depende de manera directa de como la
organizacion se llega a comportar y también de las condiciones de la
organizacion, que llegan a ser percibidos por los mismos, por ello, se ha llegado a
afirmar, que alguna reaccion, llega a determinarse por la mera percepcion.
Ademas, segun Cruz y Segura (2018), la presente teoria también postula que la
manera de comportarse de los colaboradores dentro de una organizacion, guarda
relacion con lo que perciben en respuesta al trato recibido por parte de los
directivos, asimismo, manifestar que es de gran relevancia considerar la
conciencia climatica, ya que la manera de comportarse, y la actitud de los
colaboradores son el resultado de la conciencia situacional. Cabe mencionar que
Likert, también establece sistemas dentro de la organizacion: como uno
autoritario, cuya particularidad es ser desconfiado, y sobre la decision se llega a
adoptar a partir de la clspide organizacional.

Cabe mencionar, que para Pedraza (2018), Likert llegé a establecer tres
diferentes componentes que llegan a definir la particularidad propia de una
entidad organizacional, las cuales llegan a incidir en la percepcién respecto al
clima: (1) Componente causal, orientado a indicar la proyeccion de una
organizacion y como ésta llega a progresar y conseguir resultados esperados,
siendo algunos de sus factores la estructura organizacional, toma de decision,
competencias y actitud, (2) Componente intermedio, orientado a la medicion de la
situacién interna de la organizacion, reflejada en las particularidades como:
estrategia motivacional, el rendimiento, la interaccién y toma de decision, ademas,
tal componente es de gran relevancia, debido a que llegan a ser constituyentes
del proceso organizacional, y (3) Componente final, derivada de los resultados, a
efecto del componente causal e intermedio, orientado a la determinacién de
resultados conseguidos por la entidad organizacional, tal como su producto, la
ganancia y posiblemente la pérdida. Por ultimo, Obeng et al. (2021), mencioné
qgue la motivacion y la eficiencia de los colaboradores guardan relaciéon con el

ambiente de trabajo existente al interior de la organizacion, y que el factor

10



extrinseco e intrinseco no inciden de manera directa sobre la misma organizacion,

sino solo en como es percibido tales factores por los colaboradores.

También, se ha considerado como sustento a la Teoria de Cadena de
Valor, postulada por Heskett, Sasser y Schlesinger, donde a partir de lo
manifestado por Vasquez-Barajas et al. (2018), se pudo comprender, que la
cadena de valor, se basa en una gran gama de trabajos de una entidad
organizacional, o &mbito que llega a desarrollar un producto, para poder ofrecerlo
a las personas o clientes finales. Tal cadena, incide sobre la creacion de lazos
entre actores, facultando la utilizacién de mayor eficiencia del recurso, entablando
flujos informaticos entre los miembros de la organizacion, generando posibles
soluciones de forma conjunta a problematicas de cuello de botella. Ademas,
Linkov et al. (2020), indicaron que la cadena de valor, se basa en la division
organizacional en diversos trabajos estratégicos con el propdsito de entender el
potencial que genera ser diferente, llegando a obtener ventajas competitivas,
también el andlisis de la cadena incluye consideraciones sobre el posible impacto
y factor de estrés impredecibles, que pueden llegar a generar posibles
interrupciones, por ultimo, enriquecer la cadena aporta a la capacidad de
recuperacion y adaptacion luego de situaciones adversas, perceptibles por los

propios colaboradores.

Por otro lado, se ha considerado diversas perspectivas en relacion al clima
institucional, los cuales se consideraron para formar las bases conceptuales,
donde desde el aporte de Berberoglu (2018), se llegé a definir como el
comportamiento de los trabajadores de las organizaciones, como resultado de sus
particularidades personales, asi como de la influencia del entorno en donde se
llegan a desempeifiar, es decir, que la actitud laboral de los trabajadores, se llegan
a afectar por una gran gama de componentes organizativos y por las relaciones
sociales, que son parte del ambiente laboral de los trabajadores. Ademas, Olson
et al. (2019), la definieron como la percepcion compartida que tienen las personas
gue conforman una entidad organizativa, en referencia a su politica, practica y
procesos, es decir, que hace referencia a patrones recurrentes de
comportamientos, actitudes y sentimientos, que llegan a caracterizar la vida

organizacional.
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Asimismo, Rivai et al. (2019), sefalaron que el clima institucional, es la
percepcion de los trabajadores de una entidad organizacional, referente al
ambiente de trabajo interno, es decir, que se refiere al estilo material, que incide
en la opinion de los miembros de la organizacion, sobre el valor y objetivos,
elemento fisico, donde el clima llega a ser un atributo de la organizacién, mas que
una percepcion de los trabajadores, caracterizado por un conglomerado de
factores fisicos y sociales que estan dentro de las entidades organizacionales.
También, segun Quinteros y Sénchez (2019), el clima institucional es la
percepcion del ambiente de trabajo, la atmdsfera de la entidad organizacional,
gue estd asociada por factores organizacionales, como el objeto, regla, trato y

esfuerzos, que combinados apuntan al logro de las metas organizacionales.

Dentro del fomento de un clima institucional 6ptimo, se hace notar que tal
precision conduce a una satisfaccion laboral y a un alto compromiso de cada
trabajador miembro de una organizacién, por ello, Sugiarto (2018), da a entender
que es de suma importancia, debido a que las entidades organizacionales,
pueden crear ambientes en el que los trabajadores, lleguen a sentirse a gusto,
llegando a manifestar todo su potencial, siendo esta una clave para la ventaja
competitiva, por tal motivo, el clima institucional, puede ser considerada como una
variable exitosa en la actividad organizativa. Ademas, Lugman et al. (2020),
manifestaron que el desarrollo éptimo y la supervivencia de una entidad
organizacional, depende mucho de la competencia de sus trabajadores dentro del
entorno competitivo de la actualidad, es decir, que el conocimiento, habilidad y
comportamiento que se toman en cuenta son relevante para que toda
organizacion llegue a lograr sus objetivos, por tal motivo, se declara que solo los
trabajadores llegan a concentrarse en sus trabajos, evidenciar su creatividad y
compromiso sintiéndose comodos en ambientes organizacionales saludables. De
tal manera, se puede afirmar, que los trabajadores se vinculan con ambientes
adecuados dentro de la organizacion, por ello, las escuelas son organizaciones
donde diversas personas tienen diferentes puestos de trabajos en la misma

condicion para lograr propésitos deseados.

También es de necesidad mencionar, que las entidades organizacionales

poseen un gran papel para el desarrollo social y el bienestar de las personas,
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debido a que diversas personas poseen un papel diverso y algunos tienen un
papel de mayor importancia en comparaciéon con otros, por ello, se puede
aseverar que cada trabajador es importante para la direccién organizacional, los
cuales pueden ser evaluados de acuerdo a tales responsabilidades asignadas,
considerando diversos factores, que implican recursos, estructura organizacional,
regla, regulacién, estructura de la recompensa, papel de lider, dificultad, y manejo

de conflictos (Martinez y Valenzo, 2020).

Respecto a los modelos, Macias y Vanga (2021), llegaron a proponer uno
con tres dimensiones, debido a que se consideraron diversas conceptualizaciones
y variables, permitiéndole construir un instrumento, mostrando de manera
esquematica lo que iba a abordar, por ello tales dimensiones se han organizado a
partir de: (1) General, derivada de la consideracion de aspectos de la persona, es
decir, su edad, sexo, grado académico y tiempo de trabajo, (2) Clima en el
trabajo, basado en la consideracion de componentes como la motivacién, la
condicion de trabajo, la relacién con sus comparieros, estilo directivo, motivacion
de la autoridad, carga laboral, compafierismo, valoracibn de su desempefio,
relacion con la autoridad, formacion, material y recurso, criterio a valorar y
expectativa del trabajador, y (3) Motivacion laboral, incidente sobre el

compromiso, identificacion del colaborador y su estado de animo.

Otro de los modelos, que permiten medir el nivel de clima institucional, es
el evidenciado por Cunin y Bravo (2020), quienes propusieron valorar seis
factores que aportan a un saludable clima laboral, siendo (1) La estructura,
determinada por la politica, reglamento y proceso claros dentro de una entidad
educativa, (2) El conflicto, derivado de la igualdad de oportunidad, falta de
responsabilidad para la asuncién de trabajos en pares y percepcion del talento
profesional, (3) La identidad, la cual dispone de recurso y material necesario para
gue los trabajadores lleguen a cumplir con sus trabajos diarios, (4) El apoyo,
basado en el comparfierismo y la confianza de los mismos, relacion del espiritu de
apoyo, necesidad de trabajos que fomenten el trabajo conjunto, y confianza en el
grupo, (5) La recompensa, basado en la proporciéon de seguridad y estabilidad del
trabajo como también los reconocimientos a una labor bien hecha, y (6) La

comunicacion, derivado de los canales comunicativos definidos, también a la
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informacion que se proporciona de los jefes y la promocién de una comunicacion

integra y cohesionada.

En relacién a las dimensiones, Garcia et al. (2020), manifestaron que
usualmente se consideran componentes como el ambiente interno de la entidad,
sus caracteristicas, el entorno social, la cualidad de sus colaboradores y el
comportamiento organizacional, por ello el clima institucional se entiende como un
intercambio de componentes del trabajador y la organizacion, en referencia a ello,

se ha llegado a abordar algunos factores que se asocian a su percepcion:

La motivacion, relacionado a la energia interna de los colaboradores que
aportan a la consecucion de metas, relacionada con los propdésitos y los intereses
de la misma persona, permitiéndole desarrollar acciones que incidan sobre el
cumplimiento de las metas que ellos mismos se han fijado relacionadas también
con las metas organizacionales, es decir, que la motivacidn se evidencia en la
accion que son emprendidas por los colaboradores con la finalidad de lograr
cumplir con las metas de la organizacion, pero tales acciones llegan a
acondicionarse al momento que el trabajador llega a satisfacer sus necesidades

individuales (Garcia et al., 2020).

La satisfaccion, considerada como una respuesta emocional 6ptima dirigida
a la funcién que se desempefia, reflejada en la valoracién que es realizada hacia
el colaborador en referencia a su labor comparada con el cumplimiento o no de la
expectativa para desarrollar los trabajos encomendados, es decir, que depende
de tal evaluacion, que el trabajador percibe una satisfaccion, en tal sentido, se
resalta la importancia de componentes intrinsecos, propios de los trabajadores, de
su aspiracién, motivacion, entre otros, y también de componentes extrinsecos,
que derivan del ambiente, y guardan relacién con el reconocimiento, percepcion
econOmica, condicion laboral, entre otros. Asimismo, la satisfaccion, se basa en la
eficacia, innovacion y adaptacion que tienen los trabajadores sobre la

organizacion (Garcia et al., 2020).

El compromiso, definido como una condicional psicolégica, presente al
percibirse la relacion del trabajador con la organizacion, donde se llega a
identificar las decisiones que tiene el trabajador para estar vigente en la

organizacion, ademas, tal relacion puede ser entendido como el interés o vinculo
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que faculta que el trabajador se comprometa, logrando el incremento de
interiorizacion con los propodsitos y metas de la organizacion, que lleguen a
incrementar el deseo de seguir siendo parte de la organizacion, también es
considerado como una construccion basada en factores cognitivos, emocionales y
comportamentales que guardan relacion con el performance del trabajador
(Garcia et al., 2020).

El trabajo en equipo, basado en esfuerzos individuales que evidencian
resultados de logro mayor que la consideracién de aportes individualizados, es
decir, que el desarrollo de equipos de trabajo implican que exista un lider con alta
capacidad para guiar a un conjunto de trabajadores que estan comprometidos con
la tarea encomendada, donde la funcionalidad del lider es el de ser un facilitador
efectivo, asimismo, llega a surgir de la necesidad para optimizar los procesos, la
actitud y lealtad, cuya ocurrencia es al momento que los miembros de un equipo
de trabajo cooperan, haciendo uso de habilidades individuales y brindando
retroalimentacion constructiva, dejando de lado cualquier problema de manera

individual que se pueda suscitar entre sus miembros (Garcia et al., 2020).

La comunicacién, entendida como el proceso de transmitir y comprender un
significado, donde se puede percibir cuatro componentes, como son el control,
motivacion, la expresién de emociones y la informacién, ademas, manifestar que
el proceso comunicativo negativo, dentro de la organizacion hacia los
trabajadores, llega a generar niveles altos de desconfianza hacia los directivos,
por ello, en todo proceso comunicativo, es de necesidad evitar las misivas
confusas 0 una inapropiada interpretacion, de tal manera que se llegue a evitar
toda interferencia, logrando de esa manera entablar una comunicacion exitosa
que aporte al afianzamiento de vinculos y se conserve un buen clima laboral que

incida sobre la percepcién organizacional de manera positiva (Garcia et al., 2020).

Y, el liderazgo, basado en un comportamiento, donde se pretende
influenciar sobre los trabajadores, con el propésito de dar cumplimiento a
objetivos preestablecidos, ademas, es la cualidad de un lider eficiente, el cual
posee la habilidad de ser asertivo, empatico, comunicativo, autocontrolado,
constante, flexible, apreciativo, que apoya al desarrollo profesional de los demas,

persistente y responsable, el cual depende de la percepcion de diversos trabajos
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gue se evidencian en la organizacion, asimismo mencionar, que el liderazgo, es
un eje importante en la promocion de un buen clima, al convenio organizacional,
relacionada al Optimo uso de informacion de estrategias que benefician a la
organizacion y satisfaccion laboral de los trabajadores (Garcia et al., 2020).

Por otro lado, sobre las bases tedricas, de la variable dependiente
desarrollo profesional, se ha considerado a la Teoria de Factores de Rasgo, la
cual enfatiza la posibilidad en que la persona necesita desarrollar su rasgo,
incluido interés, valor, personalidad y aptitud, es decir, que para O’McCabe
(2020), la presente teoria, es una integracion de la personalidad y de la psicologia
de la sociedad, que sirve como teoria combinada sobre el debate de la persona
con la situacion, evidenciando la descripcion de un proceso que llega a explicar
como el sujeto puede llegar a comportarse, de la misma forma a lo largo del
tiempo y también llegar a cambiar dependiendo de la situacion. Asimismo, Genise
et al. (2020), manifestaron que el modelo de cinco factores de rasgo, donde: (1)
La apertura a la experiencia, se basa en la presencia de una imaginacion muy
activa, también a la capacidad de curiosidad, (2) La responsabilidad, referida a la
capacidad de controlar los impulsos, actuando con objetivo y meta clara, (3) La
extraversion, valorada al comunicarse con otros sujetos, ser asertivo, activo y
verbalizado, (4) La amabilidad, caracterizada por quienes poseen la capacidad
para relacionarse, mostrar comportamientos de altruismo y poseer empatia, y (5)
El neuroticismo, basado en la inestabilidad de las emociones o0 a experimentar la

emocion de valencia negativo, como miedo, culpa, tristeza o enojo.

También, se ha considerado la Teoria del Desarrollo, centrada en diversos
factores que inciden en la eleccién de una profesion, es decir que la teoria de
desarrollo de Super, llega a analizar las etapas de la misma vida en direccién de
desarrollar el autoconcepto, es decir, que cuando el autoconcepto llega a ser mas
realista y estable, también aporta a la eleccién de la ocupacion. Por ello, las
personas llegan a elegir aquella ocupacion que le permita manifestar su
autoconcepto, siendo la madurez profesional la relacion del comportamiento con
la vocacién lo cual manifiesta el desarrollo. (Tseng y Martin, 2019). Ademas, la
presente teoria responde a un referente utilizado de manera operacional para el

conglomerado de profesionales en formacion en ambitos educativos, el cual
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comprende enfoques que evidencian una orientacion vocacional, considerado
como un proceder durante toda la vida profesional, donde la persona llega a
enfrentar diversas actividades y etapas que guardan relacion durante su ciclo vital
(Bulgarelli-Bolafios et al., 2017).

Respecto a las bases conceptuales, se ha tomado en consideracion, lo
aseverado por Nguyen (2018), quien definid al desarrollo profesional como la
politica, procedimiento y programa institucional que facilita y apoya a los
miembros de la comunidad educativa, para que lleguen a trabajar plenamente a
su necesidad y a la de la institucién educativa, asimismo, se basa en la literatura
gue guarda relacion con el analisis de la profesionalizacion y profesionalismo,
proceso por el que el profesorado adquiere la mejora de la habilidad,
conocimiento y actitud para mejorar su practica pedagdégica. Para Rodriguez et al.
(2021), el desarrollo profesional, es la oportunidad de desarrollar el conocimiento
y la habilidad para aumentar la capacidad profesional y mejorar el rendimiento
que guarda relacion con los propésitos y la necesidad de la organizacion y de los
trabajadores.

De igual manera, Melo y Campos (2019), dieron a entender que el
desarrollo profesional, se entiende como proceso de autodesarrollo y desarrollo
conjunto, integrado por la propia formacion del profesorado y conocimiento
obtenido mediante el trabajo en equipo, el cual ocurre por diversas necesidades,
dadas durante el trabajo del docente, de manera que su conocimiento y
actuacion, le permitan desarrollar y mejorar su practica docente. Por ello, es de
gran relevancia, debido a que se evidencia como una agrupacién de aspectos que
favorecen, impiden o permiten que los docentes lleguen a progresar durante su

labor en los ambientes educativos (Imbernon, 2020).

Ademas, Porras (2020), sefialé que es la puesta en escena del crecimiento
firme y perseverante del docente, respecto a su actuar durante su trabajo
pedagogico, el cual es percibido desde su dominio técnico, pedagdgico y
personal, guardando relacion con la reflexidon critica y autocritica, asi como la
propia identificacion con las metas institucionales, enfocado en la gestion escolar
de la institucidbn educativa donde se desempefia. También el desarrollo

profesional es tomado como un procedimiento de mejora constante respecto al
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conocimiento y desempefio docente, la cual causa efecto en el aprendizaje del
estudiante, favorecido por la relaciéon de sus fases, componentes y condiciones

durante toda la carrera docente (LOopez, 2021),

Asimismo, toda entidad organizacional y también educativa, tiene segun
Loaiza-Aguirre y Andrade-Abarca (2021), una responsabilidad con la sociedad y
con el ambiente en donde se desenvuelve, por ello, se debe de participar de
manera continua en el proceso formativo, que faculta instaurar procesos
innovadores y creativos, prestando vital atencion al profesorado y también a su
desarrollo profesional. De igual manera, Vaillant (2016), dio a entender que el
desarrollo profesional, es un término de formacion constante y continua,
adaptable a la concepcién del profesorado como profesional educativo, resultado
de un conjunto de etapas, con presencia de componentes familiares, politico,
social y cultural, que facilita y obstaculiza el proceso formativo, siendo el resultado

de tales experiencias dependiente del compromiso o el interés del profesorado.

Uno de los modelos de desarrollo profesional docente, es el postulado por
Weston y McAlpine, denominado Modelo de Crecimiento Continuo de la
Profesionalidad, basado en el rompimiento de soledad que trae consigo cada
docente, direccionando hacia la practica comunitaria, cabe mencionar, que de
este modelo se rescata la idea de aglomeracién o progresién, asimismo posee
una caracteristica de contextualizar con una mejor precision las creencias
abstractas en ambitos reales, dada su vasto conocimiento en el desenvolvimiento
educacional (Fernandez, 2021), Finalmente, destacar que es de importancia
incluir la funcion del lider, y también la mentoria de otros sujetos o el papel
institucional. Asimismo, presenta tres niveles: (a) Reflexiébn sobre el trabajo
docente, (b) Crecimiento e intercambio de experiencias y (c) Desarrollo

profesional.

Otro de los modelos es el Marco del Buen Desempefio Docente (MBDD), el
cual comprende al desarrollo profesional como la reconstruccion de los saberes
pedagogicos; reflexion critica, autbnoma y colaborativa de las practicas; manejo
de enfoques curriculares; autoformacion; promocion del pensamiento complejo y
creativo; liderar y gestionar los procesos de ensefianza aprendizaje; reconocer y

valorar la diversidad cultural; construir vinculos sostenibles con los padres de
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familia y comunidad; y tener una actuacion responsable, ética y moral en sus
interacciones y relaciones dentro y fuera del aula (MINEDU, 2014). Incluye,
ademas, el trabajo colegiado; participar de comunidades de interaprendizaje,
emprender iniciativas (proyectos, propuestas) innovadoras para contribuir al

conocimiento educativo y cumplir con el encargo social.

Respecto a las dimensiones del desarrollo profesional, se ha considerado
el estudio de Alvarez (2021), quien identificé cuatro concepciones en el desarrollo
del profesionalismo del profesorado, los cuales sirven como referencia relevante
para comprender mas la integracion de su conceptualizacion, los cuales se llegan

a describir a continuacion:

El desarrollo como inspiracion y planificacién, basado en el evidente estado
de motivacion del profesorado, que es el responsable del proceso educativo, de
reforma y de innovacion, conllevando a esmerarse para persuadir de manera
permanente a los escolares, y poder mantener totalmente la adhesion de los
escolares, referente a la respuesta de la estrategia optada para cambiar la cual es
asumida por la entidad educativa (Alvarez, 2021).

El desarrollo como impulso del conocimiento y destreza, concepcién mas
conocida la cual es reconocida por el profesorado, interpretado como el centro del
ideal continuo de perfeccionar, capacitar y actualizarse, incidiendo sobre su saber
y competencia profesional, referente a la disciplina, que le proporciona confianza
y seguridad durante su practica pedagogica dentro de los ambientes escolares
(Alvarez, 2021).

El desarrollo como indagacion, focalizado en lo relevante de la realizacion
de la practica reflexiva del profesorado, es decir, que esta centrado en la atencion
al aprendizaje continuo de los docentes, relacionados con su practica pedagdgica,
donde el empoderamiento de conocimiento de su profesion, de la didactica y de
las particularidades percibidas de los escolares, se llegan a convertir en

componentes relevantes para realizar la practica reflexiva (Alvarez, 2021).

Y, por ultimo, el desarrollo como colaboracion y comunidad, centrado en el
soporte al quehacer profesional, enriquecido por la colaboracion constante y
trabajo en equipos con otros docentes, instaurando redes y comunidades de

aprendizaje profesional, dentro y fuera de la entidad educativa, es decir, que tal
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perspectiva del desarrollo profesional del profesorado, revela un aprendizaje al
trabajar de manera colaborativa, otorgando a la comunidad una funcién
importante al momento de tomar en cuenta las reformas e innovaciones

educacionales (Alvarez, 2021).
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lll. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

El presente trabajo, consideré en su proceso metodico, un tipo de estudio
aplicado, porque se brind6é informacion por la aplicacion del conocimiento
generado de investigaciones basicas, para dar posibles soluciones a la
problematica identificada sobre el clima institucional y su influencia en el
desarrollo profesional en docentes de las instituciones educativas publicas del
nivel inicial de Sicuani, Cusco, 2022 y redactada a un inicio. Desde la perspectiva
de Escudero y Cortez (2018), el tipo aplicado de estudio, se proyecta a
proporcionar posibles soluciones a la problematica detectada, aportando a

mejorarlo; acogiéndose al conocimiento revelado por la investigacion basica.

En referencia a su naturaleza, el presente trabajo pertenecié a un enfoque
cuantitativo, debido a que se optd por seguir un proceso de multiples etapas que
consiste en recabar, procesar y analizar la informacién producto de la aplicacion
de los instrumentos construidos para medir el clima institucional y el desarrollo
profesional desde la percepcion de los docentes de las instituciones educativas
publicas del nivel inicial de Sicuani, Cusco, 2022. De acuerdo con Sanchez et al.
(2018), el presente enfoque, se basa en la consecucién de un proceso de recojo y
andlisis informatico apoyado en pruebas de incidencia, cuya finalidad es brindar
solucion al problema planteado.

De igual manera, se seleccion6 como método al proceso hipotético-
deductivo, porque de manera tentativa se ha propuesto hipoétesis, con el fin de
verificar, interpretar la asociacion de los resultados sobre el clima institucional y el
desarrollo profesional de los docentes del nivel inicial de Sicuani, como también
llegar a sintetizarlos y generalizar los hallazgos. Aportando a lo descrito,
Hernandez y Mendoza (2018), manifestaron que el presente método, toma en
cuenta a las hipotesis, como tentativas respuestas a los problemas, que seran
analizados por medios deductivos para corroborar o refutar la veracidad de los

mismos.

Ademas, la profundidad de la investigacion, llegdé a un nivel explicativo,
debido a que se pretende establecer la causalidad del clima institucional sobre el

desarrollo profesional de los docentes del nivel inicial de Sicuani, llegando a
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entablar una asociacion en términos de causa efecto. En tal sentido, Ramos
(2020), mencion6 que el nivel explicativo evidencia la asociacion de la causa de
algun fendmeno de variada indole, en términos de causalidad, del hecho o

fenébmeno en un determinado contexto.

Consumando la descripcion del proceso metddico, se selecciond al disefio
no experimental, correlacional causal, porque el recojo de informacién se dara sin
necesidad de direccionar, o manipular la percepcion del fenédmeno a investigar, es
decir, que se midi6 al clima institucional y al desarrollo profesional desde la
percepcion de los docentes del nivel inicial de Sicuani, en su estado natural, sin la
intervencién o manipulacion de las mismas. De tal afirmacion, se concluye que el
disefio se pone en accion, sin necesidad de manipular deliberadamente a las
variables (Castro et al., 2020).

Cabe mencionar, que el siguiente esquema es el plan de accion del

presente estudio de investigacion:

01 —>02

Donde: 0, = Clima institucional (Variable independiente), 0, = Desarrollo

profesional (Variable dependiente) — = Influencia de 0, en 0,.

3.2. Variable y operacionalizacién

Variable independiente: Clima institucional

Definicion conceptual: Al respecto, Garcia et al. (2020), definieron al
clima institucional como la perspectiva metaférica de clima, haciendo referencia a
una agrupacion de particularidades que forman parte del ambiente laboral

percibido por los trabajadores que son parte de una organizacion.

Definicion operacional: El clima institucional, sera medido a partir de la
construccion de un cuestionario, el cual posee 25 items, que cuantificaran a sus
seis dimensiones: motivacion, satisfaccion, compromiso, trabajo en equipo,
comunicacion y liderazgo, los cuales en totalidad se identificaron 13 indicadores,

clasificados en tres niveles: malo, regular y bueno (Anexo 2).

Variable dependiente: Desarrollo profesional
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Definicion conceptual: Para Alvarez (2021), el desarrollo profesional del
docente, es una manera de elevar la calidad de la educacion, que obliga que se
comprenda que los cambios actuales de la sociedad inciden sobre el rol y valor
que poseen los docentes al momento de desarrollar su profesionalidad en los

ambientes escolares.

Definicion operacional: El desarrollo profesional, sera medido a partir de
la construccién de un cuestionario, el cual posee 23 items, que cuantificaran a sus
cuatro dimensiones: inspiracion y planificacion, impulso del conocimiento y
destreza, indagacion y colaboracién y comunidad, los cuales en totalidad se
identificaron 9 indicadores, clasificados en tres niveles: malo, regular y bueno
(Anexo 3).

3.3. Poblacion, muestray muestreo

En cuanto a la poblacion, estuvo conformada por la totalidad de docentes
que en la actualidad estuvieron laborando en las instituciones educativas publicas
del nivel inicial en Sicuani, Cusco, que llegan a sumar 80 docentes, entre
nombrados y contratados. Aportando a la conceptualizaciéon, Hernandez y
Mendoza (2018), definieron a la poblacion como un grupo de personas, que
tienen la particularidad de compartir una misma ubicacion geografica, y llegan a

tener alta similitud en sus percepciones, las cuales se quieren llegar a investigar.

De igual manera, es necesario establecer quiénes conformaron la muestra;
en el presente trabajo de investigacion, se ha tenido en cuenta lo innecesario que
seria hacer uso de un muestreo, ya que la poblacién es muy pequefia, por tal
motivo, se llegé a considerar a todos los integrantes de esta (80 docentes),
porque para el investigador es manejable recoger informacion de la misma,
ademas, que llegaron a mencionar que quieren formar parte del estudio, en
conclusién, la muestra es de tipo censal. En relacién a lo descrito, Hernandez y
Carpio (2019), definieron a la muestra censal, como un tipo de muestra que
interesa a quien investiga si es que busca la consecucion de la perspectiva

general.

Tabla 1
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Muestra

Lugar Nivel N.° Docentes

Sicuani, Cusco Inicial 80

3.4. Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Con el objetivo de poder recoger informacion, objetiva y confiable de las
variables y de su comportamiento, se considerd hacer uso de la técnica conocida
como la encuesta, debido a que va a apoyar en el recojo de datos, y que,
ademas, la construccion del mismo se basa en proponer interrogantes,
construidas con antelacién. Aportando a lo mencionado, Torres et al. (2019),
mencionaron que la presente técnica, aporta a que se registren sucesos que
pueden observarse, ademas tiene como finalidad recabar tal percepcion,
preferencia y habitos de las personas que son parte del estudio, haciendo uso de

procedimiento estandarizados de medida e interrogacion.

En cuanto, al instrumento, se vio conveniente seleccionar, para ambas
variables el cuestionario, porque la construccion del mismo se da a partir de la
propuesta de indicadores, que han sido cuidadosamente seleccionados de la
descripcion de las dimensiones de cada variable, ademas se ha seleccionado tal
instrumento, porque es de facil construccion y aplicaciébn, como también por
recoger vasta informacion. Aportando a la descripcion, Ventura-Ledn (2020),
mencionod que el cuestionario, se construye desde la percepcion de un grupo de
cuestionamientos o items, que tienen caracteristicas que se quieren llegar a

conocer de las variables, como la preferencia o cosas de indole personal.

En cuanto a la validez, se someti6 a ambos instrumentos a juicio por
expertos, quienes proporcionaron su percepcién sobre las interrogantes que se
han propuesto, de acuerdo a tres criterios: claridad, pertinencia y relevancia de los
mismos. Asimismo, Galicia et al. (2017), manifestaron que la validez es una
perspectiva informada de los sujetos que poseen trayectoria en relacion a la
teméatica a abordar, que se reconocen como expertos calificados, y que pueden
brindar informacion, como también evidencia, juicio y valoracion.

Tabla 2
Tabla de validacion de expertos
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Apellidos y Nombres DNI Inst. V1 Inst. V2

Dr. Centeno Carrasco, Rubén Justo 24701162 Aplicable  Aplicable
Dra. Achahuanco Fuentes, Ninoska 24705615 Aplicable  Aplicable
Mg. Palomino Chambi, Marinela 23863882 Aplicable  Aplicable

Finalmente, también se determiné la confiabilidad de los instrumentos, al
someterlos a una prueba piloto, aplicada a una muestra de 20 docentes, que
dieron su percepcion sobre las variables, que posteriormente, apoyados en la
prueba de alfa de Cronbach, se realizd el analisis y se concluyé que ambos
instrumentos son casi perfectos y por ende confiables. En relacion a lo
mencionado, Manterola et al. (2018), manifestaron que la confiabilidad de un
instrumento, se da al momento que la medicion que se realiza con él, llega a
generar el mismo resultado en diferentes situaciones, con diferentes poblaciones
y en diversos contextos, si se llega a aplicar en la misma condicién.

Tabla 3

Confiabilidad de los instrumentos

Variable Cantidad de Cantidad de Coeficiente de
items elementos Alfa de Cronbach
Clima institucional 25 20 0,949
Desarrollo profesional 23 20 0,922

Cabe mencionar, que se observa que los resultados oscilan entre 0,81 y
1,00 por ende ambos instrumentos segun Manterola et al. (2018), poseen una

casi perfecta confiabilidad, por tanto, son confiables y objetivos.

3.5. Procedimientos

Para llegar a recoger la informacion de manera objetiva, en primer lugar, se
ha llegado a solicitar el permiso respectivo a las instituciones educativas publicas
del nivel inicial de Sicuani, para ello, se hizo las coordinaciones respectivas con
los directivos, donde se ha proyectado hablar de qué se va a abordar, y el
beneficio que podria generar los resultados de la presente investigaciones para

las comunidades educativas y para las docentes de inicial.

Luego, de haber obtenido una respuesta positiva de las instituciones

educativas que formaran parte del estudio, se ha visto conveniente, formar parte
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de las reuniones colegiadas, con la finalidad de hablar con los docentes acerca
del estudio y de los principios éticos, también que se respetara el anonimato de
los mismos para que no sean perjudicados y la confidencialidad de los datos para
no afectar a ninguno de los docentes. Aprovechando las reuniones, se pretende

coordinar una fecha para dar inicio con la recoleccion de informacion.

Ademas, mencionar que los datos van a ser recolectados con apoyo de
Google Forms, debido a que las instituciones educativas publicas del nivel inicial,
se encuentran dispersas por Sicuani, por ello, se ha visto conveniente redactarlos
virtualmente, y proporcionar el link a los grupos de WhatsApp de docentes de
cada institucion educativa publica del nivel inicial. Asimismo, se pretende hacer
uso de diversas fuentes de comunicacion virtual, para dar soporte a algunos

docentes que tengan problemas con el llenado de las encuestas.

3.6. Método de anélisis de datos

Los datos que se han recogido se van a almacenar y ordenar en una base
de datos creado en el programa Microsoft Excel, luego de ordenados, se va a
pasar a copiar los datos y trasladarlos al programa estadistico SPSS, para dar
inicio al trato estadistico descriptivo, donde los puntajes obtenidos de las variables
y dimensiones se van a transformar acorde a la baremacién que se va a presentar
en la siguiente tabla, con el fin de presentar los resultados en tablas cruzadas y
en graficos de barras.
Tabla 4

Baremo de las variables y dimensiones

Variable Independiente Malo Regular Bueno
Clima institucional 25-58 59-92 93-125
D1: Motivacion 5-11 12-18 19-25
D2: Satisfaccion 4-9 10-15 16-20
D3: Compromiso 4-9 10-15 16-20
D4: Trabajo en equipo 4-9 10-15 16-20
D5: Comunicacion 4-9 10-15 16-20
D6: Liderazgo 4-9 10-15 16-20
Variable Dependiente Pésimo Moderado  Sobresaliente
Desarrollo profesional 23-53 54-84 85-115
D1: Inspiracién y planificacion 6-13 14-21 22-30
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D2: Impulso del conocimiento y destreza 6-13 14-21 22-30
D3: Indagacién 5-11 12-18 19-25
D4: Colaboracién y comunidad 6-13 14-21 22-30

Sobre los resultados inferenciales, se tiene previsto primero aplicar la
prueba de normalidad de Kolgomorov-Smirnov, porque la muestra es de 80
docentes, para de esa manera poder evidenciar si los datos provienen de
distribucion normal, en tal sentido se va a usar la prueba de regresion lineal
simple, caso contrario, si provienen de una distribucion no normal se va a utilizar

la prueba de regresion logistica ordinal.

3.7. Aspectos éticos

El presente trabajo, va a considerar la guia de productos investigativos de
la Universidad César Vallejo, donde se indica que pasos seguir para la
elaboracion de trabajos investigativos, ademas se va a respetar y considerar la
normativa APA en su séptima edicion, también todo autor que aporte al estudio,
va a ser referenciado de manera idénea, proporcionandole reconocimiento por su
aporte cientifica, evitando también caer en plagio, asimismo, a los docentes
participantes, se les respetd el anonimato y la confiabilidad de sus perspectivas,
las cuales fueron utilizadas solo con fines educativos y para no recurrir a plagio se

realizé el control del mismo semana tras semana a través del sistema Turnitin.

También se han considerado los principios éticos internacionales, como él
(i) Principio de la beneficencia, porque todo resultado que se obtenga, va a ser
direccionado para beneficiar a la comunidad educativa, a la gestion y en especial
al profesorado, (ii) Principio de no maleficencia, porque todo resultado obtenido,
se utilizara con fines positivos para beneficio de la comunidad educativa, mas no
en contra de ello, (iii) Principio de autonomia, porque se pretende deliberar la
finalidad personal y de actuacion bajo la direccion de la decision que se llegue a
tomar con los datos obtenidos, y (iv) Principio de justicia, basada en la garantia
gue se tratard equitativamente el derecho de los docentes, sin importar su
condicion laboral u otros aspectos que lleguen a diferenciarlas, sin discriminar

arbitrariamente el tratamiento y proceso a aplicar.
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos.
Tabla 5

Niveles del clima institucional y sus dimensiones

Niveles
_ _ _ Total
Variable y dimensiones Malo Regular Bueno
% f % f % F %

=
w

30 375 49 613 80 100,0
1.3 18 225 61 763 80 100,0
2.5 51 63.7 27 33.8 80 100,0
2.5 41 512 37 463 80 100,0
5.0 37 46.3 39 488 80 1000
3.8 38 475 39 488 80 1000
2.5 32 40.0 46 57.5 80 100,0

Clima institucional

D1: Motivacion

D2: Satisfaccion

D3: Compromiso

D4: Trabajo en equipo

D5: Comunicacion

N W A~ NN PP T

D6: Liderazgo

En referencia a los resultados de la tabla 5, se puede afirmar que el 1,3 %
(1) de los docentes encuestados, mencion6é que el clima institucional es malo,
37,5 % (30) regular, y el 61,3 % (49) bueno, en cuanto a la dimensién motivacion,
el 1,3 % (1) lo calific6 como malo, 22,5 % (18) regular y el 76,3 % bueno, ademas,
sobre la dimension satisfaccion el 2,5 % (2) lo ubic6 en nivel malo, 63,7 % (51)
regular y el 33,8 % (27) bueno, asimismo, sobre la dimension compromiso, el 2,5
% (2) lo clasificé en nivel malo, 51,2 % (41) regular y el 46,3 % (37) bueno, de
igual manera, sobre el trabajo en equipo, el 5,0 % (4) asever6é que se encuentra
en nivel malo, el 46,3 % (37) regular y el 48,8 % (39) bueno, referente a la
dimensién comunicacion, el 3,8 % (3) lo percibe en nivel malo, 47,5 % (38) en
nivel regular y el 48,8 % (39) bueno, por ultimo, sobre la dimension liderazgo, el
2,5 % (2) lo ubicé en nivel malo, 40,0 % (32) regular y el 57,5 % (46) bueno.

Cabe mencionar, que conocer cOmo se encuentra el clima institucional, de
una entidad educativa, faculta que se lleguen a detectar los niveles de
retroalimentacion que deben existir en cada proceder que se efectla, siendo de
tal manera, que se faculte la promocion de ciertos cambios que son de necesidad
para que se mejore la propuesta educativa, y por ende se ofrezca una educacion

de calidad, con trabajo conjunto, proyectado al cumplimiento de metas.
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Tabla 6

Niveles del desarrollo profesional y sus dimensiones

Niveles
Total
Variable y dimensiones Pésimo Moderado  Sobresaliente
F % f % f % f %
Desarrollo profesional 1 1.3 11 13.8 68 85.0 80 100,0

D1: Inspiracion y planificacion 1 1.3 23 28.7 56 70.0 80 100,0

D2: Impulso del conocimiento
y destreza

D3: Indagacion 2 2.5 13 16.3 65 81.3 80 100,0

2 2.5 8 100 70 87,5 80 100,0

D4: Colaboracion y comunidad 1 1.3 11 13.8 68 85.0 80 100,0

En referencia a los resultados de la tabla 6, se puede afirmar que del 100,0
% (80) de docentes encuestados, el 1,3 % (1) manifestd que el desarrollo
personal es pésimo, el 13,8 % (11) que posee desarrollo moderado y el 85,0 %
(68) un desarrollo sobresaliente, en cuanto a la dimension inspiracion y
planificacion, se observa que el 1,3 % (1) de los docentes lo ubico en desarrollo
pésimo, 28,7 % (23) moderado y el 70,0 % (56) sobresaliente, de igual manera
sobre la dimension impulso del conocimiento y destreza, el 2,5 % (2) sefialé que
tiene desarrollo pésimo, 10,0 % (8) desarrollo moderado y el 87,5 % (70)
sobresaliente, asimismo, referente a la dimension indagacion el 2,5 % (2) lo
calific6 como pésimo, 16,3 % (13) moderado y el 81,3 % (65) en nivel
sobresaliente, finalmente, en cuanto a la dimension colaboracion y comunidad, el
1,3 % (1) menciond gque se posiciond en nivel pésimo, 13,8 % (11) moderado y el
85,0 % (68) sobresaliente.

Es preciso acotar, que el desarrollo profesional, es un factor importante
para una proyeccion optima en relacion al desempefio docente, es decir, que es
un factor relevante para la vida del profesorado, debido a que la recompensa y
beneficio que se llegan a obtener solo cuando el profesorado llega a
desenvolverse Optimamente, ademas, apoya a los docentes para que se
fortalezcan o desarrollan competencias, capacidades, habilidades y destrezas,

gue aporten a la mejora de su performance en los ambientes escolares.
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Tabla 7

Cruce entre el clima institucional y el desarrollo profesional

Desarrollo profesional

Total
Pésimo Moderado Sobresaliente
Recuento 1 0 0 1
Malo
% del total 1,3% 0,0% 0,0% 1,3%
Clima Recuento 0 11 19 30
institucional Regular
% del total 0,0% 13,8% 23,8% 37,5%
Recuento 0 0 49 49
Bueno
% del total 0,0% 0,0% 61,3% 61,3%
Recuento 1 11 68 80
Total
% del total 1,3% 13,8% 85,0% 100,0%

En referencia a los resultados de la tabla 7, sobre el cruce de los niveles
del clima institucional con los niveles del desarrollo profesional, se puede afirmar
que del 100,0 % (80) de docentes encuestados, el 1,3 % (1) calificé al clima
institucional como malo, donde el mismo 1,3 % (1) mencioné que el desarrollo
profesional es pésimo, ademas, el 37,5 % (30) manifesté que el clima institucional
es regular, donde el 13,8 % (11) sefial6 que el desarrollo profesional fue
moderado y el 23,8 % (19) sobresaliente, por ultimo, el 61,3 % (49) dio a entender
que el clima institucional es bueno, donde el mismo 61,3 % (49) ubico al
desarrollo profesional como sobresaliente.

Respecto a los resultados descritos, se evidencia que el cruce de mayor
impacto fue el de bueno para el clima institucional y sobresaliente para el
desarrollo profesional, con un 61,3 % (49) de eleccion de docentes, lo cual
permite llegar a la conclusion, que un buen clima institucional, a partir del
desarrollo de la motivacion, satisfaccion, compromiso, trabajo en equipo, de la
comunicacién y el liderazgo aporta a la variabilidad en direccién sobresaliente del
desarrollo profesional, incidiendo sobre la inspiracion y planificacion, impulso del
conocimiento y destreza, indagacion y la colaboracion y comunidad del

profesorado del nivel inicial en Sicuani.
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Tabla 8

Cruce entre el clima institucional y la inspiracion y planificacion

Inspiracion y planificacion

Total
Pésimo Moderado Sobresaliente
Recuento 1 0 0 1
Malo
% del total 1,3% 0,0% 0,0% 1,3%
Clima Recuento 0 17 13 30
institucional Regular
% del total 0,0% 21,3% 16,3% 37,5%
Recuento 0 6 43 49
Bueno
% del total 0,0% 7,5% 53,8% 61,3%
Recuento 1 23 56 80
Total
% del total 1,3% 28,7% 70,0% 100,0%

En referencia a los resultados de la tabla 8, sobre el cruce de los niveles
del clima institucional con los niveles de la dimension inspiracion y planificacion,
se puede afirmar que del 100,0 % (80) de docentes encuestados, el 1,3 % (1)
calificé al clima institucional como malo, donde el mismo 1,3 % (1) menciond que
la inspiracion y planificacion es pésimo, ademas, el 37,5 % (30) manifesté que el
clima institucional es regular, donde el 21,3 % (17) sefiald que la inspiracion y
planificacion fue moderado y el 16,3 % (13) sobresaliente, por ultimo, el 61,3 %
(49) dio a entender que el clima institucional es bueno, donde el 7,5 % (6) ubico a
la inspiracién y planificacion en nivel moderado y el 53,8 % (43) sobresaliente.

Respecto a los resultados descritos, se evidencia que el cruce de mayor
impacto fue el de bueno para el clima institucional y sobresaliente para la
dimension inspiracion y planificacion, con un 53,8 % (43) de eleccion de docentes,
lo cual permite llegar a la conclusion, que un buen clima institucional, a partir del
desarrollo de la motivacion, satisfaccion, compromiso, trabajo en equipo, de la
comunicacién y el liderazgo aporta a la variabilidad en direccién sobresaliente de
la dimension inspiracion y planificacion incidiendo en la motivacion, reforma e
innovacion de la labor y propuesta educacional realizada por el profesorado del

nivel inicial en Sicuani.
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Tabla 9

Cruce entre el clima institucional y el impulso del conocimiento y destreza

Impulso del conocimiento y destreza

Total
Pésimo Moderado Sobresaliente
Recuento 1 0 0 1
Malo
% del total 1,3% 0,0% 0,0% 1,3%
Clima Recuento 1 7 22 30
institucional Regular
% del total 1,3% 8,8% 27,5% 37,5%
Recuento 0 1 48 49
Bueno
% del total 0,0% 1,3% 60,0% 61,3%
Recuento 2 8 70 80
Total
% del total 2,5% 10,0% 87,5% 100,0%

En referencia a los resultados de la tabla 9, sobre el cruce de los niveles
del clima institucional con los niveles del impulso del conocimiento y destreza, se
puede afirmar que del 100,0 % (80) de docentes encuestados, el 1,3 % (1) calificd
al clima institucional como malo, donde el mismo 1,3 % (1) mencion6é que el
impulso del conocimiento y destreza es pésimo, ademas, el 37,5 % (30) manifesto
que el clima institucional es regular, donde el 1,3 % (1) sefial6 que el impulso del
conocimiento y destreza fue pésima, 8,8 % (7) moderado y el 27,5 % (22)
sobresaliente, por dltimo, el 61,3 % (49) dio a entender que el clima institucional
es bueno, donde el 1,3 % (1) ubicé a el impulso del conocimiento y destreza en

nivel moderado y el 60,0 % (48) sobresaliente.

Respecto a los resultados descritos, se evidencia que el cruce de mayor
impacto fue el de bueno para el clima institucional y sobresaliente para la
dimensién impulso del conocimiento y destreza, con un 60,0 % (48) de eleccién
de docentes, lo cual permite llegar a la conclusion, que un buen clima
institucional, a partir del desarrollo de la motivacion, satisfaccion, compromiso,
trabajo en equipo, de la comunicacion y el liderazgo aporta a la variabilidad en
direccién sobresaliente de la dimension impulso del conocimiento y destreza
incidiendo la perfeccion, capacitacion y actualizacion docente, formacion continua

y en la practica pedagogica del profesorado del nivel inicial en Sicuani.
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Tabla 10

Cruce entre el clima institucional y la indagacion

Indagacion
Total
Pésimo Moderado Sobresaliente
Recuento 1 0 0 1
Malo
% del total 1,3% 0,0% 0,0% 1,3%
Clima Recuento 1 11 18 30
institucional Regular
% del total 1,3% 13,8% 22,5% 37,5%
Recuento 0 2 47 49
Bueno
% del total 0,0% 2,5% 58,8% 61,3%
Recuento 2 13 65 80
Total
% del total 2.5% 16,3% 81,3% 100,0%

En referencia a los resultados de la tabla 10, sobre el cruce de los niveles
del clima institucional con los niveles de la indagacion, se puede afirmar que del
100,0 % (80) de docentes encuestados, el 1,3 % (1) calificé al clima institucional
como malo, donde el mismo 1,3 % (1) menciond que la indagacion es pésima,
ademas, el 37,5 % (30) manifestd que el clima institucional es regular, donde el
1,3 % (1) sefial6 que la indagacion fue pésima, 13,8 % (11) moderado y el 22,5 %
(18) sobresaliente, por ultimo, el 61,3 % (49) dio a entender que el clima
institucional es bueno, donde el 2,5 % (2) ubicé a la indagacién en nivel moderado
y el 58,8 % (47) sobresaliente.

Respecto a los resultados descritos, se evidencia que el cruce de mayor
impacto fue el de bueno para el clima institucional y sobresaliente para la
dimensiéon indagacién, con un 58,8 % (47) de eleccion de docentes, lo cual
permite llegar a la conclusion, que un buen clima institucional, a partir del
desarrollo de la motivacion, satisfaccion, compromiso, trabajo en equipo, de la
comunicacién y el liderazgo aporta a la variabilidad en direccion sobresaliente de
la dimension indagacion incidiendo en la practica reflexiva y la atencion del
aprendizaje continuo, relacionado a la percepcion del profesorado del nivel inicial

en Sicuani.
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Tabla 11

Cruce entre el clima institucional y la colaboracién y comunidad

Colaboracién y comunidad

Total
Pésimo Moderado Sobresaliente
Recuento 1 0 0 1
Malo
% del total 1,3% 0,0% 0,0% 1,3%
Clima Recuento 0 9 21 30
institucional Regular
% del total 0,0% 11,3% 26,3% 37,5%
Recuento 0 2 47 49
Bueno
% del total 0,0% 2,5% 58,8% 61,3%
Recuento 1 11 68 80
Total
% del total 1,3% 13,8% 85,0% 100,0%

En referencia a los resultados de la tabla 11, sobre el cruce de los niveles
del clima institucional con los niveles de la colaboracién y comunidad se puede
afirmar que del 100,0 % (80) de docentes encuestados, el 1,3 % (1) califico al
clima institucional como malo, donde el mismo 1,3 % (1) menciondé que la
colaboracién y comunidad es pésima, ademas, el 37,5 % (30) manifesté que el
clima institucional es regular, donde el 11,3 % (9) sefial6 que el colaboracién y
comunidad fue moderada y el 26,3 % (21) sobresaliente, por ultimo, el 61,3 % (49)
dio a entender que el clima institucional es bueno, donde el 2,5 % (2) ubicé a la

colaboracién y comunidad en nivel moderado y el 58,8 % (47) sobresaliente.

Respecto a los resultados descritos, se evidencia que el cruce de mayor
impacto fue el de bueno para el clima institucional y sobresaliente para la
dimensidén colaboracion y comunidad, con un 58,8 % (47) de eleccion de
docentes, lo cual permite llegar a la conclusion, que un buen clima institucional, a
partir del desarrollo de la motivacion, satisfaccion, compromiso, trabajo en equipo,
de la comunicacion y el liderazgo aporta a la variabilidad en direccidon
sobresaliente de la dimension colaboracion y comunidad, incidiendo en el trabajo
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conjunto y participacion en grupos de interaprendizaje del profesorado del nivel

inicial en Sicuani.

Resultados inferenciales.

Es de necesidad, que la informacién que se ha llegado a recolectar sobre el
clima institucional, y del desarrollo profesional, se debe de someter a evidencia de
su normalidad, con el propdsito de seleccionar estadisticamente la prueba de
hipotesis a utilizar y someter a contrastacion empirica a las hipétesis planteadas

con antelacion.

En tal sentido, a partir de lo mencionado por Romero (2016), se puede
deducir, que la prueba de normalidad, aporta a la evidencia de qué distribucion
proviene la informacién recolectada, la cual es necesaria para seleccionar la
mejor prueba de hipotesis en relacidon a si es normal o no normal tales datos, en
tal sentido, el presente trabajo al haber considerado como muestra a 80 docentes
de las instituciones educativas del nivel inicial de Sicuani, se va a interpretar los
resultados de normalidad de la prueba de Kolgomorov-Smirnov, debido a que la

muestra supera la linea de restriccion de 50 datos para ser interpretada.

Tabla 12

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Variables y dimensiones

Estadistico al Sig.
D1: Motivacion ,123 80 ,004
D2: Satisfaccion ,101 80 ,042
D3: Compromiso ,138 80 ,001
D4: Trabajo en equipo ,097 80 ,062
D5: Comunicacion ,148 80 ,000
D6: Liderazgo ,093 80 ,081
V1: Clima institucional ,063 80 ,200°
D1: Inspiracion y planificacion ,069 80 ,200"
D2: Impulso del conocimiento y destreza 172 80 ,000
D3: Indagacion ,151 80 ,000
D4: Colaboracion y comunidad 133 80 ,001
V2. Desarrollo profesional 115 80 ,011

*. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.
a. Correccién de significacién de Lilliefors
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De la tabla 12, se ha llegado a concluir, que la mayor parte de las
dimensiones, posee distribucion no normal, debido a que su significancia fue
inferior a 0,05, por tal motivo, se va a utilizar la prueba de regresion logistica
ordinal para datos no paramétricos.

Prueba de la hipotesis general:

Ho: El clima institucional no influye significativamente en el desarrollo profesional
de los docentes de las instituciones educativas publicas del nivel inicial de
Sicuani, Cusco, 2022.

Ha: El clima institucional influye significativamente en el desarrollo profesional de
los docentes de las instituciones educativas publicas del nivel inicial de
Sicuani, Cusco, 2022.

Tabla 13

Informe de ajuste de modelo de la hipétesis general

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 38,885
Final 0,000 38,885 2 0,000

Funcioén de enlace: Logit.

Los resultados, del informe de ajuste del clima institucional, permite
evidenciar que influye significativamente sobre el desarrollo profesional, debido a
que la significancia fue de 0,000, permitiendo rechazar la hipotesis nula, ademas
que el Chi-2 fue de 38,885.

Tabla 14

Pseudo R cuadrado de la hipotesis general

Cox y Snell 0,385
Nagelkerke 0,635
McFadden 0,522

Funcion de enlace: Logit.
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En cuanto a los valores Pseudo R?, aportan a llegar a concluir, que el
modelo propuesto de clima institucional, explica, de acuerdo con la prueba de Cox
y Snell, el 385 % de la variabilidad del desarrollo profesional, y segun
Nagelkerke, el clima institucional explica, el 63,5 % de la variabilidad del
desarrollo profesional de los docentes del nivel inicial de Sicuani.

Prueba de la hipotesis especifica 1:

Ho: El clima institucional no influye significativamente en el desarrollo de la
inspiracion y planificacion de los docentes de las instituciones educativas

publicas del nivel inicial de Sicuani, Cusco, 2022.

Ha: El clima institucional influye significativamente en el desarrollo de la
inspiracion y planificacion de los docentes de las instituciones educativas

publicas del nivel inicial de Sicuani, Cusco, 2022.

Tabla 15

Informe de ajuste de modelo de la hipétesis especifica 1

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 35,943
Final 0,000 35,943 2 0,000

Funcioén de enlace: Logit.

Los resultados, del informe de ajuste del clima institucional, permite
evidenciar que influye significativamente sobre la dimensién inspiracion y
planificacion, debido a que la significancia fue de 0,000, permitiendo rechazar la
hipétesis nula, ademas que el Chi-2 fue de 35,943.

Tabla 16

Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica 1

Cox y Snell 0,362
Nagelkerke 0,493
McFadden 0,339

Funcion de enlace: Logit.
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En cuanto a los valores Pseudo R?, aportan a llegar a concluir, que el
modelo propuesto de clima institucional, explica, de acuerdo con la prueba de Cox
y Snell, el 36,2 % de la variabilidad de la inspiracién y planificacion, y segun
Nagelkerke, el clima institucional explica, el 63,5 % de la variabilidad la inspiracion
y planificacion de los docentes del nivel inicial de Sicuani.

Prueba de la hipotesis especifica 2:

Ho: El clima institucional no influye significativamente en el desarrollo del impulso
del conocimiento y destreza de los docentes de las instituciones educativas

publicas del nivel inicial de Sicuani, Cusco, 2022.

Ha: EIl clima institucional influye significativamente en el desarrollo del impulso
del conocimiento y destreza de los docentes de las instituciones educativas

publicas del nivel inicial de Sicuani, Cusco, 2022.

Tabla 17

Informe de ajuste de modelo de la hipétesis especifica 2

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 27,184
Final 7,672 19,512 2 0,000

Funcioén de enlace: Logit.

Los resultados, del informe de ajuste del clima institucional, permite
evidenciar que influye significativamente sobre la dimension desarrollo del impulso
del conocimiento y destreza, debido a que la significancia fue de 0,000,

permitiendo rechazar la hipo6tesis nula, ademas que el Chi-2 fue de 19,512.

Tabla 18

Pseudo R cuadrado de la hipétesis especifica 2

Cox y Snell 0,216
Nagelkerke 0,370
McFadden 0,278

Funcion de enlace: Logit.
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En cuanto a los valores Pseudo R?, aportan a llegar a concluir, que el
modelo propuesto de clima institucional, explica, de acuerdo con la prueba de Cox
y Snell, el 21,6 % del desarrollo del impulso del conocimiento y destreza, y segun
Nagelkerke, el clima institucional explica, el 37,0 % del desarrollo del impulso del
conocimiento y destreza de los docentes del nivel inicial de Sicuani.

Prueba de la hipotesis especifica 3:

Ho: El clima institucional no influye significativamente en el desarrollo de la
indagacion de los docentes de las instituciones educativas publicas del nivel

inicial de Sicuani, Cusco, 2022.

Ha: El clima institucional influye significativamente en el desarrollo de la
indagacion de los docentes de las instituciones educativas publicas del nivel

inicial de Sicuani, Cusco, 2022.

Tabla 19

Informe de ajuste de modelo de la hipétesis especifica 3

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 33,332
Final 8,525 24,807 2 0,000

Funcioén de enlace: Logit.

Los resultados, del informe de ajuste del clima institucional, permite
evidenciar que influye significativamente sobre la dimensién indagacion, debido a
que la significancia fue de 0,000, permitiendo rechazar la hipotesis nula, ademas
qgue el Chi-2 fue de 24,807.

Tabla 20

Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica 3

Cox y Snell 0,267
Nagelkerke 0,397
McFadden 0,279

Funcion de enlace: Logit.
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En cuanto a los valores Pseudo R?, aportan a llegar a concluir, que el
modelo propuesto de clima institucional, explica, de acuerdo con la prueba de Cox
y Snell, el 26,7 % de la variabilidad de la indagacion, y segun Nagelkerke, el clima
institucional explica, el 39,7 % de la variabilidad la indagacion de los docentes del
nivel inicial de Sicuani.

Prueba de la hipotesis especifica 4:

Ho: El clima institucional no influye significativamente en el desarrollo de la
colaboracion y comunidad de los docentes de las instituciones educativas

publicas del nivel inicial de Sicuani, Cusco, 2022.

Ha: El clima institucional influye significativamente en el desarrollo de la
colaboracion y comunidad de los docentes de las instituciones educativas

publicas del nivel inicial de Sicuani, Cusco, 2022.

Tabla 21

Informe de ajuste de modelo de la hipétesis especifica 4

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 27,425
Final 0,000 27,425 2 0,000

Funcioén de enlace: Logit.

Los resultados, del informe de ajuste del clima institucional, permite
evidenciar que influye significativamente sobre la dimensién colaboracién y
comunidad, debido a que la significancia fue de 0,000, permitiendo rechazar la

hipétesis nula, ademas que el Chi-2 fue de 27,425.

Tabla 22

Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica 4

Cox y Snell 0,290
Nagelkerke 0,479
McFadden 0,368

Funcion de enlace: Logit.
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En cuanto a los valores Pseudo R?, aportan a llegar a concluir, que el
modelo propuesto de clima institucional, explica, de acuerdo con la prueba de Cox
y Snell, el 29,0 % de la variabilidad de la colaboracion y comunidad, y segun
Nagelkerke, el clima institucional explica, el 47,9 % de la variabilidad la

colaboracion y comunidad de los docentes del nivel inicial de Sicuani.
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V. DISCUSION

Los resultados obtenidos en relacion al objetivo general indicaron que el
clima institucional influye de manera significativa en el desarrollo profesional,
desde la percepcion de los docentes de las instituciones educativas publicas del
nivel inicial de Sicuani, se llego a evidenciar que luego de procesar la informacion
con apoyo de la prueba de regresion logistica, se llegd a constatar que el ajuste
del modelo, la significancia no super6 el margen de 0,05, por tal motivo se llegd a
rechazar la hipotesis nula, y corroborar que el clima institucional es considerado
como componente incidente del desarrollo profesional, asimismo, tal proyeccion
se vio apoyada por los valores Pseudo R?, donde al interpretarlos, permitieron
llegar a concluir, que el clima institucional, de acuerdo con Cox y Snell, explica la
variacion del 38,5 % del desarrollo profesional, y referente a lo de Nagelkerke, el
63,5 % de la variacion del desarrollo profesional, es explicado por el clima
institucional. Por tal motivo, se confirmd, que un buen clima institucional influye
sobre la variabilidad sobresaliente del desarrollo profesional. Tales hallazgos,
guardan similitud con los que consiguieron Singh y Varma (2021) quienes
lograron establecer la asociacién generada entre el clima organizacional con el
desempeiio del profesorado, donde estadisticamente, se evidencid que la
significancia de la prueba de Spearman fue de 0,000, facultando que se rechace
la hip6tesis nula, asimismo tal asociacion fue positiva y de moderada intensidad,
lo cual ha permitido que se concluya, que el clima organizacional aporta ciertos
componentes que detectan el nivel de retroalimentacion que existe en cada
proceso que se lleva a cabo, facultando que se promocione el cambio necesario
para mejorar la efectividad y el rendimiento en el trabajo de los docentes. De igual
manera, el estudio de Enciso y Mamani (2020) apoya a los resultados del
presente trabajo, debido a que, han alcanzado determinar la vinculacion del clima
institucional con el desempefio del profesorado, apoyado estadisticamente por el
analisis inferencial de la prueba de Spearman, evidenciando que la significancia
fue de 0,000, lo cual ha permitido rechazar la hipotesis nula, ademas, se mostro
gue el vinculo entre las variables fue positivo y de moderada intensidad, lo cual ha
permitido que se concluya que la existencia de un clima institucional favorable,
prevea un desarrollo del desempefio docente bueno, por tanto, promocionar, la

instauracion de un clima institucional a partir, de la motivacién, comunicacion,
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liderazgo y trabajo en conjunto, aporta a que el docente se comprometa con su
labor, lo cual lo impulsa a reajustar y proyectarse de la mejor manera para
reforzar el proceso educativo. En cuanto a lo descrito, se ha llegado a considerar
a la teoria de clima de Likert, como sustento de la situacion actual y de la
explicacion del porqué de los resultados de la percepcion de los docentes sobre el
clima institucional de las instituciones educativas del nivel inicial de Sicuani, lo
cual lleva a aseverar que segun Gautama (2020), por medio de tal teoria se llega
a determinar la manera de comportarse que son asumidas por los docentes, el
cual netamente depende directamente de la forma cdémo las instituciones
educativas se llegan a comportar y también de la condicion de las mismas, que
llegan a percibirse por quienes laboran en tales instituciones por tal motivo, toda
reaccion se determina por la sola perspectiva. De igual manera, la teoria de
factores de riesgo, aporta explicacion al desarrollo profesional debido a que segun
O McCabe (2020) todo ser humano necesita desarrollar su personalidad, es decir,
que la teoria describe un proceso del cdmo se sustenta que la persona pueda
llegar a comportarse, de la misma forma a lo largo del tiempo y también cambios

dependiendo a qué situacion se enfrente.

En cuanto a los resultados obtenidos en relacién al objetivo especifico 1
indicaron que el clima institucional influye de manera significativa en el desarrollo
de la inspiracion y planificacion, desde la percepcion de los docentes de
instituciones educativas del nivel inicial de Sicuani, llegdé a evidenciar que luego
procesar la informacién con apoyo de la prueba de regresion logistica, se llegé a
constatar que el ajuste del modelo, la significancia no superé el margen de 0,05,
por tal motivo se llegd a rechazar la hipétesis nula, y corroborar que el clima
institucional es considerado como componente incidente del desarrollo de la
inspiracion y planificacion, asimismo, tal proyeccion se vio apoyada por los
valores Pseudo R?, donde al interpretarlos, permitieron llegar a concluir, que el
clima institucional, de acuerdo con Cox y Snell, explica la variacion del 36,2 % del
desarrollo de la inspiracion y planificacion, y referente a lo de Nagelkerke, el 49,3
% de la variacion del desarrollo de la inspiracion y planificacion, es explicado por
el clima institucional. Por tal motivo, se confirmd, que un buen clima institucional
influye sobre la variabilidad sobresaliente del desarrollo de la inspiracion y

planificacion. Referente a lo descrito, se puede afirmar, que tales resultados,
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guardan similitud con los de Putri et al. (2019) quienes han llegado a establecer la
asociacion de la formacion de los docentes lo cual beneficia el desarrollo
profesional con la competencia docente, donde estadisticamente, se llegé a
corroborar la existencia de tal relacion siendo significativa, porque la significancia
fue de 0,000, y tal relacion fue positiva y de alta intensidad, en tal sentido, se ha
llegado a concluir, que el docente que promocione su propia formacion la cual
incida en el desarrollo profesional, evidencia capacidad para desarrollar las
competencias docentes desde el area de inglés, debido a que se destaca la
relevancia para la vida de los docentes, apoyandolo a desarrollar su capacidad y
de esa manera mejorar su desempefio. En contraste a lo obtenido, se ha llegado
a considerar la teoria de cadena de valor, la cual de acuerdo con Véasquez-
Barajas et al. (2018) se encuentra basada en un conglomerado de labores de una
cierta entidad organizacional, o sector que llega a proponer un producto, en este
caso proporciona un servicio educativo, para ofrecerlos de la mejor manera a la
poblacion, siendo tal ofrecimiento una propuesta de calidad educativa, en tal
sentido, tal cadena aporta a que se creen vinculos entre quienes proporcionan el
servicio que son los docentes, facultando que se use de manera eficaz los
recursos, entablando flujos informativos entre sus miembros, por tal sentido, se
destaca la promocién de climas saludables, lo cual enriquece la cadena que
aporta capacidad de recuperacién y adaptacion luego de situaciones adversas
gue son percibidos por los propios docentes (Linkov et al., 2020). Asimismo,
Alvarez (2021) da a entender que es importante que el docente se encuentre
motivado, porque se asume que es el directo responsable de la propuesta
educativa de calidad, de reforma e innovacion, que conlleva a que se llegue a
esmerar para de esa forma persuadir constantemente a los estudiantes, y que
llegue a mantener totalmente la adhesion de los estudiantes, en relaciéon a la
respuesta estratégica que se puede optar para generar cambios positivos, siendo

esta asumida por la institucién educativa.

Respecto a los resultados obtenidos en relacion al objetivo especifico 2
indicaron que el clima institucional influye de manera significativa en el desarrollo
del impulso del conocimiento y destreza, desde la percepcion de los docentes de
las instituciones educativas del nivel inicial de Sicuani, llegd a evidenciar que

luego procesar la informacion con apoyo de la prueba de regresion logistica, se
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llegd a constatar que el ajuste del modelo, la significancia no super6 el margen de
0,05, por tal motivo se llegd a rechazar la hipétesis nula, y corroborar que el clima
institucional es considerado como componente incidente en el desarrollo del
impulso del conocimiento y destreza, asimismo, tal proyeccién se vio apoyada por
los valores Pseudo R?, donde al interpretarlos, permitieron llegar a concluir, que el
clima institucional, de acuerdo con Cox y Snell, explica la variacion del 21,6 % del
desarrollo del impulso del conocimiento y destreza, y referente a lo de
Nagelkerke, el 37,0 % de la variacion del desarrollo del impulso del conocimiento
y destreza es explicado por el clima institucional. Por tal motivo, se confirmé, que
un buen clima institucional influye sobre la variabilidad sobresaliente del desarrollo
del impulso del conocimiento y destreza. Los resultados que se han llegado a
obtener en referencia al objetivo especifico 2, posee asociacion con los de Vega
(2021) quien llegd a establecer la relacion de la competencia digital con el
desarrollo profesional, donde con apoyo estadistico de la prueba de Spearman, se
ha constatado que el valor de la significancia fue de 0,000, permitiendo que se
rechace la hipotesis nula, ademas, tal relacion fue positiva y de moderada
intensidad, por tal motivo, se llegd a la conclusion que un desarrollo avanzado y
empoderamiento de la competencia digital predice un buen avance y o6ptimo
desarrollo profesional, es decir, que es de necesidad que el docente llegue a
desarrollar su destreza y conocimiento, con el fin de poder hacer uso apropiado
de las nuevas estrategias y métodos que aportan significativamente procesos de
mayor innovacion, la cual genere espacios educativos, donde el proceso de
ensefanza resulte eficaz para el desarrollo de la competencia de los estudiantes,
asimismo, derivado de tal desarrollo, se prevé que el desarrollo profesional,
culmine apoyando a un mejor desempefio de los docentes, beneficiando a los
escolares. En cuanto al contraste con el sustento tedrico, se ha llegado a la
conclusién de considerar lo manifestado por Berberoglu (2018) quien llegé a la
conclusion que la manera de comportarse de los docentes dentro de sus
ambientes de trabajo, son el resultado de las caracteristicas de la manera de
comportarse de toda la entidad, asi como de la incidencia del contexto donde se
llega a laborar, es decir, que la actitud en el trabajo se afecta por diversos
componentes organizacionales y por las relaciones sociales que son parte del

ambiente de trabajo, por tal motivo, es preciso que se promuevan y propongan
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estrategias que faculten una mejora en el patron recurrente del comportamiento,
actitud y sentimiento que llegan a caracterizar la vida dentro de los ambientes
organizacionales de trabajo (Olson et al., 2019). De igual forma, es recurrente que
el impulso del docente para desarrollar su conocimiento y destreza, proviene de la
propia concepcion que reconoce el docente, la cual segiun Alvarez (2021), se
interpreta como el centro ideal de un continuo perfeccionamiento, capacitacion y
actualizacion docente, incidente sobre su saber y competencia profesional, lo cual
hace énfasis en su disciplina y area curricular que imparte, concluyendo en el
empoderamiento y promocién de un sentimiento de confianza y seguridad durante

su quehacer pedagdgico.

En referencia a los resultados obtenidos en relacion al objetivo especifico 3
indicaron que el clima institucional influye de manera significativa en el desarrollo
de la indagacion, desde la percepcion de los docentes de las instituciones
educativas del nivel inicial de Sicuani, se llegé a evidenciar que luego de procesar
la informacion con apoyo de la prueba de regresion logistica, se llegd a constatar
que el ajuste del modelo, la significancia no superé el margen de 0,05, por tal
motivo se lleg6 a rechazar la hipétesis nula, y corroborar que el clima institucional
es considerado como componente incidente en el desarrollo de la indagacion,
asimismo, tal proyeccién se vio apoyada por los valores Pseudo R?, donde al
interpretarlos, permitieron llegar a concluir, que el clima institucional, de acuerdo
con Cox y Snell, explica la variacion del 26,7 % del desarrollo de la indagacion, y
referente a lo de Nagelkerke, el 39,7 % de la variacion del desarrollo de la
indagacion es explicado por el clima institucional. Por tal motivo, se confirmd, que
un buen clima institucional influye en la variabilidad sobresaliente del desarrollo de
la indagacién. El hallazgo que se ha llegado a obtener al comprobar que se
confirmd la hipotesis especifica 3, guarda similitud con los hallazgos de Guizado
et al. (2019) quienes llegaron a establecer el vinculo de la competencia digital y el
desarrollo profesional de los docentes, llegando a confirmar que estadisticamente,
la significancia fue de 0,000, permitiendo rechazar la hipotesis nula, y aseverar
gue las competencias digitales son factores que inciden en la variabilidad del
desarrollo profesional, asimismo, el valor de Nagelkerke, apoyé a tal aseveracion
dando a entender que la competencia digital explica el 24,0 % de la variacion del

desarrollo profesional, ademas, se da a entender que las competencias digitales,
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aportan a la promocion de procesos indagatorios, de gran importancia, debido a
que promueven habilidades de seleccion, organizacion, clasificacion, entre otros
de la informacion que se puede encontrar al navegar por la web, asimismo, ello
impulsa el desarrollo profesional debido a que promueve que el docente se
encuentre actualizado y que esté a la vanguardia de los nuevos modelos de
ensefianza propuestos con apoyo de recursos tecnoldgicos. Respecto al contraste
con el sustento tedrico, se ha llegado a considerar lo afirmado por Quinteros y
Sanchez (2019) quienes se introdujeron en la definiciébn del clima institucional,
donde se destaco que la atmoésfera de las entidades guarda relacion con las
particularidades y factores organizacionales, como lo son el objetivo, las
normativas, el trato y todo esfuerzo, los cuales al combinarse se proyectan a
lograr la consecucion de las metas organizacionales. En cuanto a la indagacion,
tal desarrollo se llega a focalizar en la practica reflexiva del docente, centrandose
y poniendo atencion en el aprendizaje continuo del profesorado, que guarda
relacion con su practica pedagdgica, donde empoderarse de conocimiento, sobre
su profesion, didactica y caracteristica que perciben los escolares se convierten

en factores importantes para la reflexion (Alvarez, 2021).

Finalizando la discusion, respecto a los resultados obtenidos en relacién al
objetivo especifico 4 indicaron que el clima institucional influye de manera
significativa en el desarrollo de la colaboracién y comunidad, desde la percepcién
de los docentes de las instituciones educativas del nivel inicial de Sicuani, se llegé
a evidenciar que luego procesar la informacién con apoyo de la prueba de
regresion logistica, se llegd a constatar que el ajuste del modelo, la significancia
no superé el margen de 0,05, por tal motivo se lleg6 a rechazar la hip6tesis nula, y
corroborar que el clima institucional es considerado como componente incidente
en el desarrollo de la colaboraciéon y comunidad, asimismo, tal proyeccion se vio
apoyada por los valores Pseudo R?, donde al interpretarlos, permitieron llegar a
concluir, que el clima institucional, de acuerdo con Cox y Snell, explica la
variacion del 29,0 % del desarrollo de la colaboracion y comunidad, y referente a
lo de Nagelkerke, el 47,9 % de la variacion del desarrollo de la colaboracion y
comunidad es explicado por el clima institucional. Por tal motivo, se confirmé, que
un buen clima institucional influye sobre la variabilidad sobresaliente del desarrollo

de la colaboracion y comunidad. Tales hallazgos al corroborar la hipotesis
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especifica 4, guarda similitud con los resultados de Sancho y Sancho (2021)
quienes determinaron la asociacion del clima organizacional con el desempefio
docente, donde estadisticamente, se comprobd que tal relacion fue significativa,
porque la significancia fue de 0,000, facultando rechazar la hipétesis nula, y que
ademas, tal relacion es positiva y de moderada intensidad, por tal motivo, se
concluyo que la instauracién de un clima organizacional saludable, aporta a un
buen desempefio docente, de tal manera, procesos motivacionales, de
comunicacion, liderazgo, trabajo conjunto, entre otros, inciden sobre un buen
desempeiio docente, al abordar aspectos que promueven la colaboracién y
participacion de la comunidad. En contraste con el soporte tedrico, se puede
aseverar que segun Alvarez (2021) la colaboracion y comunidad se ha centrado
en el trabajo docente, que se enriguece con procesos de colaboracion al trabajar
en equipo, lo cual faculta que se desarrollen redes y comunidades de aprendizaje
profesional, por tal motivo, la perspectiva de desarrollo profesional, revela la
promocion de un aprendizaje al trabajar en equipo, otorgando funcionalidades
importantes al momento de considerar las reformas y procesos innovadores

educativos.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Se determind que el clima institucional es factor predictor del desarrollo
profesional, lo cual estadisticamente se corroboré al apoyarse en el analisis
mediante la prueba de regresion logistica, donde se interpreté que la significancia
del ajuste de modelo fue inferior a 0,05, facultando que se rechace la hipétesis
nula, e identificar que el modelo es plausible, ademas, tal afirmacion fue apoyado
por los valores Pseudo R?, llegando a la conclusién que un buen clima

institucional influye sobre un sobresaliente desarrollo profesional.

Segunda:

Se determiné que el clima institucional es factor predictor del desarrollo de
la inspiracion y planificacion, lo cual estadisticamente se corroboré al apoyarse en
el analisis mediante la prueba de regresion logistica, donde se interpretd que la
significancia del ajuste de modelo fue inferior a 0,05, facultando que se rechace la
hipotesis nula, e identificar que el modelo es plausible, ademas, tal afirmacion fue
apoyado por los valores Pseudo R?, llegando a la conclusiéon que un buen clima
institucional influye sobre un sobresaliente desarrollo de la inspiracion y

planificacion.

Tercera:

Se determiné que el clima institucional es factor predictor del desarrollo del
impulso del conocimiento y destreza, lo cual estadisticamente se corroboré al
apoyarse en el analisis mediante la prueba de regresion logistica, donde se
interpreté que la significancia del ajuste de modelo fue inferior a 0,05, facultando
que se rechace la hip6tesis nula, e identificar que el modelo es plausible, ademas,
tal afirmacion fue apoyado por los valores Pseudo R?, llegando a la conclusion
gue un buen clima institucional influye sobre un sobresaliente desarrollo del

impulso del conocimiento y destreza.

Cuarta:

Se determind que el clima institucional es factor predictor del desarrollo de
la indagacion, lo cual estadisticamente se corroboré al apoyarse en el andlisis
mediante la prueba de regresion logistica, donde se interpreté que la significancia

del ajuste de modelo fue inferior a 0,05, facultando que se rechace la hipoétesis

49



nula, e identificar que el modelo es plausible, ademas, tal afirmacién fue apoyado
por los valores Pseudo R?, llegando a la conclusion que un buen clima

institucional influye sobre un sobresaliente desarrollo de la indagacion.

Quinta:

Se determin6 que el clima institucional es factor predictor del desarrollo de
la colaboracién y comunidad, lo cual estadisticamente se corroboré al apoyarse
en el analisis mediante la prueba de regresion logistica, donde se interpretd que la
significancia del ajuste de modelo fue inferior a 0,05, facultando que se rechace la
hipodtesis nula, e identificar que el modelo es plausible, ademas, tal afirmacion fue
apoyado por los valores Pseudo R?, llegando a la conclusién que un buen clima
institucional influye sobre un sobresaliente desarrollo de la colaboracion y

comunidad.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

A la directora de la UGEL Canchis, instaurar programas que incidan sobre
el aprendizaje y desarrollo de competencias profesionales de los docentes de las
instituciones educativas del nivel inicial, fomentando la productividad y el
desarrollo profesional de los docentes, por ende, se debe gestionar planes de
capacitacion que promocionen recursos apropiados y un contexto que respalde la
necesidad de crecer y desarrollarse profesionalmente.

Segunda:

Al personal directivo de las instituciones educativas del nivel inicial de
Sicuani, promocionar ambientes de apoyo y promocionar procesos de motivacion,
debido cuyo propésito es que los docentes lleguen a cumplir de la mejor manera
sus funciones, mostrando una real preocupacion por los docentes de manera

general y no por el desempefio que el docente muestra al cumplir con su trabajo.

Tercera:

Al personal directivo de las instituciones educativas del nivel inicial de
Sicuani, reconocer el logro generado por los docentes, debido a que para
cualquier entidad organizacional la instauracion de un buen clima institucional es
clave para el cumplimiento de los objetivos, por ende, es necesario reconocer el
logro de los docentes, alentandolos a sobresalir en sus actividades incidentes en

el desarrollo profesional del mismo.

Cuarta:

A los docentes de las instituciones educativas del nivel inicial de Sicuani,
realizar procesos de reflexion en equipo, con el propdsito de mejorar aspectos
débiles, donde el desarrollo profesional se limite, por tal motivo, lo primordial, es
qgue el docente llegue a sumar éxitos en su trayectoria profesional, reconociendo

sus debilidades e intentando modificarlos.

Quinta:

A los docentes de las instituciones educativas del nivel inicial de Sicuani,
establecer metas propias, debido a que un excelente profesional es capaz de
definir exactamente cual es su propdsito y planificar el método para que lo llegue

a abordar, guiando su actuar y comprometiéndose con su labor docente.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

TITULO: Clima institucional en el desarrollo profesional en docentes de las instituciones educativas publicas del nivel inicial de Sicuani, Cusco, 2022
AUTOR: Bach. Vasquez Colgue, Winston Mario

Problemas Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema general: Objetivo General: Hipotesis General: Variable Independiente: Clima institucional
PG: ¢(De qué manera el clima | OG: Determinar de qué manera | HG: El clima institucional -
institucional influye en el | el clima institucional influye en | influye significativamente en el | Dimensiones Indicadores items Esca'lal,de Niveles
desarrollo profesional de los | el desarrollo profesional de los | desarrollo profesional de los — - medicion | o rangos
docentes de las instituciones | docentes de las instituciones | docentes de las instituciones i Propos_ltc_)selntereses.
) e ) . e . ) e ) . - Cumplimiento de metas. | 1,2, 3,
educativas publicas del nivel | educativas publicas del nivel | educativas publicas del nivel | Motivacion - Satisfaccién de la| 4,5
inicial de Sicuani, Cusco, | inicial de Sicuani, Cusco, 2022. | inicial de Sicuani, Cusco, 2022. necesidad individual.
20227 , iy - Aspiraciones intrinsecas | 6, 7, 8,
Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipotesis especificas: Satisfaccion - Aspiraciones extrinsecas | 9
PE1: ;De qué manera el clima | OE1l: Determinar de qué | HE1l: EI clima institucional - Relacion colaborador y Malo:
institucional  influye en el | manera el clima institucional | influye significativamente en el organizacion. 10. 11. | 1: Nunca 25_5é
desarrollo de la inspiracion y | influye en el desarrollo de la | desarrollo de la inspiracion y | Compromiso - Incremento de 12’ 13’ 2: Casi
planificacién de los docentes | inspiracién y planificacion de | planificacion de los docentes interiorizacion con el ' nunca Regular:
de las instituciones educativas | los docentes de las | de las instituciones educativas propdsito y metas. 3 AVG_CGS 59-92
publicas del nivel inicial de | instituciones educativas | ptblicas del nivel inicial de - Seleccion de lider. 4: Casl
Sicuani, Cusco, 20227 plblicas del nivel inicial de | Sicuani, Cusco, 2022. Trabajo ~ en | - Optimizacion de | 14,15, ;'.eg-]pre Bueno:
Sicuani, Cusco, 2022. equipo procesos, actitud y | 16,17 - Slempre 93175
PE2: ¢De qué manera el clima | OE2: Determinar de qué | HE2: El clima institucional Iealtad. ——
institucional influye en el | manera el clima institucional | influye significativamente en el L - Comunicacion interna 18, 19,
. : : Comunicacion | - Comunicacion jefes 'y
desarrollo del impulso del | influye en el desarrollo del | desarrollo del impulso del trabajadores. 20,21
conocimiento y destreza de los | impulso del conocimiento conocimiento y destreza de los e
docentes de yIas instituciones degtreza de los docentes de Ia)s/ docentes de yIas; instituciones | | ideraz 0910 de oDjetvos. 22,23,
) o ; Hestes g ) o ; go Apoyo  al  desarrollo | ,, o5
educativas publicas del nivel | instituciones educativas | educativas publicas del nivel docente. '
inicial de Sicuani, Cusco, | publicas del nivel inicial de | inicial de Sicuani, Cusco, 2022. Variable Dependiente: Desarrollo profesional
20227 Sicuani, Cusco, 2022. _ _ _ - Escalade Niveles
Dimensiones Indicadores items medicién | o rangos
PE3: ¢De qué manera el clima | OE3: Determinar de qué | HE3: EI clima institucional ~ Motivacion, reforma__ e 1 Nunca -
institucional  influye en el | manera el clima institucional | influye significativamente en el Inspiracion y innovacién del trabajo | 1, 2, 3, > Casi Pésimo:
desarrollo de la indagacion de | influye en el desarrollo de la | desarrollo de la indagacion de | planificacion docente. 4,5,6 | nunca 23-53
los docentes de las | indagacion de los docentes de | los docentes de las - Propuesta educativa. 3: A veces
instituciones educativas | las instituciones educativas | instituciones educativas | Impulso  del | - Perfeccion, capacitacion | 7, 8,9, | 4: Casi Moderad




publicas del nivel inicial de

Sicuani, Cusco, 2022?

PE4: ;De qué manera el clima
institucional influye en el
desarrollo de la colaboracion y
comunidad de los docentes de
las instituciones educativas
publicas del nivel inicial de
Sicuani, Cusco, 20227

publicas del nivel inicial de

Sicuani, Cusco, 2022.

OE4: Determinar de qué
manera el clima institucional
influye en el desarrollo de la
colaboracién y comunicacion

de los docentes de Ilas
instituciones educativas
publicas del nivel inicial de

Sicuani, Cusco, 2022.

publicas del nivel inicial de

Sicuani, Cusco, 2022.

HE4: ElI clima institucional
influye significativamente en el
desarrollo de la colaboracion y
comunidad de los docentes de
las instituciones educativas
publicas del nivel inicial de
Sicuani, Cusco, 2022.

conocimiento y actualizacion docente 10, 11, | siempre o:
y destreza - Formacioén continua. 12 5: Siempre 54-84
- Practica pedagégica.
- Practica reflexiva. 13, 14, Sobresali
Indagacion - Atencién del aprendizaje | 15, 16, ente:
continuo. 17 85-115
- Colaboracién vy trabajo 18 19
Colaboracion en equipo. 20’ 21’
y comunidad - Participacién en grupos 22’ 23’
de interaprendizaje. ’

Tipo y disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Método:
Hipotético deductivo.

Enfoque:
Cuantitativo

Tipo:
Aplicado.

Nivel:
Explicativo.

Disefo:
No experimental,
correlacional causal.

Poblacién:
80 docentes

Muestreo:
No hubo muestreo

Tamafio de muestra:
80 docentes

Variable 1: Clima institucional
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Autor: Bach. Vasquez Colque, Winston Mario

Afo: 2022

Lugar: Cusco, Sicuani, Il.LEE. del nivel inicial.

Variable 2: Desarrollo profesional

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Autor: Bach. Vasquez Colque, Winston Mario

Afo: 2022

Lugar: Cusco, Sicuani, I.IEE. del nivel inicial.

Descriptiva:

El andlisis descriptivo ha permitido que se elabore y presente
la informacion en tablas de frecuencias y porcentajes que, de

manera cuantitativa, detallan el

comportamiento de

las

variables y sus dimensiones; como la representacion a través
de graficos de barras que pueden complementar
descripcion de las variables de estudio en funciéon a los
objetivos trazados en el presente estudio.

Diferencial:

la

Referente al analisis inferencial, se corrobor6 que los datos de
las variables son no normales, por ello, la prueba de hip6tesis
se dio por medio de la regresion logistica ordinal, para
evidenciar el nivel de influencia la variable independiente

sobre la dependiente.




Anexo 2. Operacionalizacion de la variable independiente clima institucional

Dimension Indicadores items Escala Rango
Propdsitos e intereses. 1,2

Motivaciéon Cumplimiento de metas. 3,4
Cumplimiento de la necesidad individual. 5
Aspiraciones intrinsecas 6,7

Satisfaccion Malo:
Aspiraciones extrinsecas 8,9 alo.

_ 25-58
Relacion colaborador y organizacion. 10, 11 1: Nunca
i — — 2; Casi
Compromiso Incremento de la inertizaciéon con el propdsito y asinunca Regular:
12,13 3: A veces
metas. . 59-92
4: Casi siempre
_ _ Seleccion del lider 14, 15 5: Siempre
Trabajo en equipo Bueno:
Optimizacion de procesos, actitud y lealtad. 16, 17 93-125
Comunicacion interna. 18, 19
Comunicacion
Comunicacion entre jefes y trabajadores. 20, 21
Logro de objetivos 22,23
Liderazgo

Apoyo al desarrollo docente. 24, 25




Anexo 3. Operacionalizacion de la variable dependiente desarrollo profesional

Escala de

Dimension Indicadores items "y Rango
medicion
Inspiracion y Motivacién, reforma e innovacién del trabajo docente | 1, 2,3
planificacion Propuesta educativa. 4,5,6
- o o Pésimo:
Impulso del Perfeccion, capacitacion y actualizacion docente. 7,8 23.53
o - . 1: Nunca
conocimiento y Formacidn continua. 9,10 .
Practica pedagogica 11,12 3: A veces 54-84
- . 4: Casi siempre
Practica reflexiva 13, 14, 15 : :
Indagacion 5: Siempre Sobresaliente:
Atenci6n del aprendizaje continuo. 16, 17 85-115
Colaboracién y Colaboracion y trabajo en equipo. 18, 19, 20, 21
comunidad Participacion en grupos de interaprendizaje. 22,23




Anexo 4. Instrumentos de recoleccidon de datos

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA INSTITUCIONAL

Indicaciones. Estimado docente, el cuestionario es andénimo y sus posibles

respuestas a las preguntas son confidenciales, por lo cual agradezco de
antemano su participacion y su sinceridad, sus respuestas serviran para identificar
fortalezas como debilidades sobre la motivacion laboral docente. Es por ello que
se ha considerado las siguientes escalas de valoracién, de cada pregunta, las

cuales serdn marcadas con un aspa (x), la alternativa que Ud. crea conveniente.

Valoracién
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N CN AV CS S
DIMENSION/PREGUNTAS VALORACION
Dimensién 1: Motivacion N [CN|AV|CS| S

01.El trabajo que desempefio actualmente me
proporciona oportunidades de crecimiento personal y
profesional

02.Disfruto las actividades pedagdgicas y los retos que
se presenta

03.Pienso que mi trabajo contribuye al cumplimiento de
los objetivos institucionales

04.Recibo estimulos y reconocimientos por el
cumplimiento de metas y objetivos institucionales

05.Soy independiente al organizar y realizar mi labor
docente

Dimensién 2: Satisfaccion N [CN|AV|CS| S

06.Considero que tengo la libertad de decidir como
desempefar mejor mi trabajo

07.Pienso que puedo desempefiar otras actividades
diferentes o complementarias con metas mas altas

08.Son frecuentes las recompensas o intensivos en la
institucion educativa donde laboro

09. Mi remuneracién esta acorde con las actividades que
se me han asignado en la instituciéon educativa

Dimension 3: Compromiso N |[CN|AV|CS| S

10.Las decisiones que se toman dentro de la institucion
educativa me afectan tanto personal como
profesionalmente

11.El vinculo que tengo con la institucién educativa me
permite  desarrollarme como  profesional vy
comprometerme con las metas institucionales

12.Los miembros de mi equipo de trabajo comparten
sus problemas y éxitos, comprometiéndose a mejorar




o perfeccionarlos de manera continua

13.Me propongo cumplir con las metas y propositos
institucionales ya que comparto la misma vision que
la institucién educativa

Dimension 4: Trabajo en equipo CN | AV | CS
14.El lider de equipo es elegido por la mayoria de los
integrantes al realizar una votacion
15.El lider de equipo es elegido por sus cualidades
16.Propone trabajos de equipo que respondan con las
metas de gestidn escolar de la institucion educativa
17.Brinda ayuda a otros docentes cuando hay dificultad
al realizar su trabajo pedagdgico
Dimension 5: Comunicacion CN | AV | CS
18.Dentro de los equipos de trabajo se percibe armonia
(equilibrio, proporcionalidad y correspondencia) entre
sus miembros
19.Fomento y promuevo la comunicacién interna y
asertiva entre los docentes
20.Me comunico constantemente con el director y
coordinadores académicos para ser acompafiado y
mejorar mi practica pedagogica
21.Me brindan indicaciones especificas (planificacion,
recursos, estrategias, otros propios de la
planificacién curricular), para mejorar la préactica
pedagogica
Dimension 6: Liderazgo CN | AV | CS

22.Me identifico con los objetivos institucionales
propuestos al inicio del afio escolar

23.Poseo una actitud proactiva (me anticipo de forma
activa a los eventos o problemas futuros).

24.Me orientan y capacitan constantemente para
mejorar mi labor pedagdgica

25.EIl director/a genera espacios y mecanismos para el
trabajo colaborativo entre docentes y promueve la
reflexion sobre las practicas pedagogicas

GRACIAS POR PARTICIPAR.




CUESTIONARIO PARA MEDIR AL DESARROLLO PROFESIONAL

Indicaciones. Estimado docente, el cuestionario es andénimo y sus posibles

respuestas a las preguntas son confidenciales, por lo cual agradezco de
antemano su participacion y su sinceridad, sus respuestas serviran para identificar
fortalezas como debilidades sobre la motivacion laboral docente. Es por ello que
se ha considerado las siguientes escalas de valoracion, de cada pregunta, las

cuales serdn marcadas con un aspa (x), la alternativa que Ud. crea conveniente.

Valoracion
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N CN AV CS S
DIMENSION/PREGUNTAS VALORACION
Dimension 1: Inspiracion y planificacion N |[CN|AV|CS| S

01.Actua de manera decisiva ante los compromisos de
gestion asumidas por la entidad educativa

02.Toma en cuenta para la planificacion curricular las
metas institucionales como los compromisos de
gestion referido al aprendizaje de los estudiantes

03.El equipo directivo trabaja de manera colaborativa y
transparente, generando compromiso entre los
miembros de la comunidad educativa para el logro
de los objetivos institucionales

04.Promueve estrategias para que se fomente la
practica de valores y respeto fortaleciendo un
apropiado clima institucional

05.Disefio procesos pedagdgicos de manera creativa
para despertar curiosidad, interés y compromiso en
los estudiantes para el logro de aprendizajes

06.El equipo directivo gestiona con la colaboracion de
la comunidad educativa, una organizacion dinamica
centrada en los aprendizajes y la formacioén integral
de todos los estudiantes

Dimension 2: Impulso del conocimiento y destreza | N |CN | AV |CS| S

07.Participa en los cursos virtuales ofrecidos por el
MINEDU

08.Construyo y renuevo mi saber disciplinar y las
habilidades propias de la enseianza

09.Ejerce su labor docente, tomando en consideracién
los principios éticos profesionales respectivos,
referentes al bien superior de los estudiantes

10.Posee actitud proactiva (iniciativa y capacidad al
anticiparse a los problemas), ante los posibles
desafios que propone el ambito educativo

11.Demuestra dominio y seguridad en su quehacer




profesional en todo momento durante el desarrollo
de las actividades de aprendizaje

12.Propongo actividades y/o materiales educativos que
favorecen el desenvolvimiento de los estudiantes y
que responden a las necesidades y caracteristicas
del estudiante

Dimension 3: Indagacion CN | AV | CS
13.Reflexiona sobre la posibilidad de si fortaleciera sus
competencias profesionales le haria ser mas
reconocido
14.Reflexiona sobre su practica, para afianzar su
desempefio profesional docente dentro de la
institucion educativa
15.Reflexiono sobre mi préactica docente con el fin de
reajustar posibles debilidades en mi accionar
16.Propone actividades retadoras partiendo del
proposito de aprendizaje, generando experiencias
contextualizadas a la realidad del estudiante
17.Considera a la innovacion como un proceso que
introduce novedades que modifigue alguna
dificultad, que mejore su practica docente
Dimension 4: Colaboracion y comunidad CN | AV | CS

18.Propone trabajos de equipo que respondan con las
metas de gestion de la institucion educativa

19.Ante opiniones negativas, se pone de acuerdo
consensuando para solucionar un posible conflicto

20.Asiste constantemente a las reuniones colegiadas
de la institucién educativa

21.Fomenta el didlogo participativo para la toma de
decisiones de gestion en la institucion educativa

22.Procede con prudencia al opinar sobre el
desempefio profesional de sus colegas

23.Participa en grupos de interaprendizaje, que aportan
a su necesidad de desarrollo profesional

GRACIAS POR PARTICIPAR.




Anexo 5. Ficha técnica de los instrumentos de recoleccién de datos.

Ficha técnica del instrumento que mide la variable clima institucional

Denominacion Cuestionario para medir al clima institucional

Autor: Bach. Vasquez Colque, Winston Mario

Lugar . . L

ga . de Cusco, Sicuani, IE de nivel inicial.

aplicacion:

Objetivo: Recabar datos sobre el clima institucional

Administracion: Docentes, individual, online.

Tiempo: Aproximadamente 15 minutos.

Valoracion Politémica.
Cuestionario constituido por 27 items: con cinco posibles
alternativas de valoracion: 1: Nunca, 2: Casi nunca, 3: A
veces, 4. Casi siempre y 5: Siempre. Ademas, esta

Estructura:

conformado por seis dimensiones: D1 del item 1 al 7, D2
del item 8 al 11; D3 del item 12 al 15; D4 del item 16 al 19;
D5 del item 20 al 23 y D6 del item 24 al 27.

Ficha técnica del instrumento que mide la variable desarrollo profesional

Denominacion Cuestionario para medir al desarrollo profesional

Autor: Bach. Vasquez Colque, Winston Mario

Lugar de . . e

g L, Cusco, Sicuani, IE de nivel inicial.

aplicacion:

Objetivo: Recabar datos sobre el desarrollo profesional

Administracion: Docentes, individual, online.

Tiempo: Aproximadamente 12 minutos.

Valoracion Politémica.
Cuestionario constituido por 23 items: con cinco posibles
alternativas de valoracion: 1: Nunca, 2: Casi nunca, 3: A
veces, 4. Casi siempre y 5: Siempre. Ademas, esta

Estructura:

conformado por cuatro dimensiones: D1 del item 1 al 6, D2
del item 7 al 12; D3 del item 13 al 17 y D4 del item 18 al
23.




Anexo 6. Validez de los instrumentos de recoleccion de datos

) ucv

Unriayasy

s CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA INSTITUCIONAL

ESCUELA DE POSTGRADO

N°®

DIMENSIONES / items

Pertinencia!

levancia?

(=)

laridad?®

Sugerencias

DIMENSION 1: MOTIVACION

Si

No

El trabajo que desempefio actualmente me proporciona oportunidades de crecimiento
personal y profesional

Disfruto las actividades pedagégicas y los retos que se presenta

Pienso que mi trabajo contribuye al cumplimiento de los objetivos institucionales

Recibo estimulos y reconocimientos por el cumplimiento de metas y objetivos
institucionales

o a jeiNn| -

Soy independiente al organizar y realizar mi labor docente

DIMENSION 2: SATISFACCION

No

Considero que tengo la libertad de decidir como desempefiar mejor mi trabajo

Pienso que puedo desempefiar otras actividades diferentes o complementarias con
metas mas altas

Son frecuentes las recompensas o intensivos en la institucién educativa donde laboro

Mi remuneracién esta acorde con las actividades que se me han asignado en la
institucion educativa

DIMENSION 3: COMPROMISO

X (XX RI2X| X XXX

No

Las decisiones que se toman dentro de la institucion educativa me afectan tanto
personal como profesionalmente

1"

El vinculo que tengo con la institucién educativa me permite desarrollarme como
profesional y comprometerme con las metas institucionales

12

Los miembros de mi equipo de trabajo comparten sus problemas y éxitos,
comprometiéndose a mejorar o perfeccionarlos de manera continua

13

Me propongo cumplir con las metas y propésitos institucionales ya que comparto la
misma vision que la institucion educativa

DIMENSION 4: TRABAJO EN EQUIPO

No

14

El lider de equipo es elegido por la mayoria de los integrantes al realizar una votacion

15

El lider de equipo es elegido por sus cualidades

16

Propone trabajos de equipo que respondan con las metas de gestion escolar de la
institucion educativa

17

Brinda ayuda a otros docentes cuando hay dificultad al realizar su trabajo pedagégico

DIMENSION 5:COMUNICACION

18

Dentro de los equipos de trabajo se percibe armonia (equilibrio, proporcionalidad y
correspondencia) entre sus miembros

X laly| % [X[xlg] X [X [X [X |g[X [X[X X[2]X]|X XXX |2

X [2[X| X [X|¥|2[X [X [X [¥X

X (2 X| X [xIxlelx | X [x [X [2[X |[X[X [X][2[X|X [X|]X|X [2




iﬁ ESCUELA DE POSGRADO

19 | Fomento y promuevo la comunicacion interna y asertiva entre los docentes K > K
20 | Me comunico constantemente con el director y coordinadores académicos para ser

acompanado y mejorar mi practica pedagdgica X X X
21 | Me brindan indicaciones especificas (planificacion, recursos, estrategias, otros propios %

de la planificacion curricular), para mejorar |a practica pedagogica X e

DIMENSION 6:LIDERAZGO
22 | Me identifico con los objetivos institucionales propuestos al inicio del aiio escolar > s P
23 | Poseo una actitud proactiva (me anticipo de forma activa a los eventos o problemas

futuros). X X X
24| Me orientan y capacitan constantemente para mejorar mi labor pedagégica P X x*
25 | El director/a genera espacios y mecanismos para el trabajo colaborativo entre docentes

y promueve la reflexion sobre las practicas pedagégicas X X )(
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

/ " -

Apellidos y nomPres del juez validador. Dr/ Mg: D‘P""W‘&U‘\cCQ“\"Y‘(’C“““‘S("
DNE...24. QL8 %..... e
Especialidad del 3 ™ y o
o A maorabenciele @ Lo Erdupdalom. i

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

IRelevancia: El item ¢s apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo,

}Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la

dimension. Firma del Experto Informante. -
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B CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA INSTITUCIONAL

ESCUELA DE POSTGRADO

N°®

DIMENSIONES / items

Pertinencia' |Relevancia?

Claridad?®

‘Sugerencias

DIMENSION 1: MOTIVACION Si No | Si | No | Si | No
1 El trabajo que desempefio actualmente me proporciona oportunidades de crecimiento v, S %
personal y profesional
2 | Disfruto las actividades pedagdgicas y los retos que se presenta X R >
3 | Pienso que mi trabajo contribuye al cumplimiento de los objetivos institucionales P AR <
. Recibo estimulos y reconocimientos por el cumplimiento de metas y objetivos ol »
institucionales kad
5 | Soy independiente al organizar y realizar mi labor docente Pad >< K
DIMENSION 2: SATISFACCION Si No | Si | No | Si | No
6 | Considero que tengo la libertad de decidir como desempefiar mejor mi trabajo . 4 ¢ >
7 | Pienso que puedo desempefiar otras actividades diferentes o complementarias con
metas mas altas X Lo X
8 | Son frecuentes las recompensas o intensivos en la institucién educativa donde laboro K > o
9 | Mi remuneracion esta acorde con las actividades que se me han asignado en la
institucion educativa X X X
DIMENSION 3: COMPROMISO Si No Si No Si No
10 | Las decisiones que se toman dentro de la institucion educativa me afectan tanto
personal como profesionalmente X X X
11 | El vinculo que tengo con la institucién educativa me permite desarrollarme como
profesional y comprometerme con las metas institucionales K X XK
12 | Los miembros de mi equipo de trabajo comparten sus problemas y éxitos,
comprometiéndose a mejorar o perfeccionarlos de manera continua X x% X
13 | Me propongo cumplir con las metas y propdsitos institucionales ya que comparto la
misma vision que la institucion educativa X X X
DIMENSION 4: TRABAJO EN EQUIPO Si No Si No Si No
14 | El lider de equipo es elegido por la mayoria de los integrantes al realizar una votacion o X ¥
15 | El lider de equipo es elegido por sus cualidades >4 . >
16 | Propone trabajos de equipo que respondan con las metas de gestion escolar de la X
institucion educativa X X
17 | Brinda ayuda a otros docentes cuando hay dificultad al realizar su trabajo pedagégico Rad X K
DIMENSION 5:COMUNICACION Si No | Si | No | Si | No
18 | Dentro de los equipos de trabajo se percibe armonia (equilibrio, proporcionalidad y
correspondencia) entre sus miembros X X X




~f| ESCUELA DE POSGRADO

19 | Fomento y promuevo la comunicacion interna y asertiva entre los docentes P p- 8 2 4
20 | Me comunico constantemente con el director y coordinadores académicos para ser
acomparado y mejorar mi préctica pedagégica X P *
21 | Me brindan indicaciones especificas (planificacién, recursos, estrategias, otros propios v <
de la planificacion curricular), para mejorar la practica pedagégica X
DIMENSION 6:LIDERAZGO
22 | Me identifico con los objetivos institucionales propuestos al inicio del afo escolar X > K
23 | Poseo una actitud proactiva (me anticipo de forma activa a los eventos o problemas %
futuros). X XK
24 | Me orientan y capacitan constantemente para mejorar mi labor pedagégica > P s
25 | El director/a genera espacios y mecanismos para el trabajo colaborativo entre docentes
y promueve la reflexion sobre las précticas pedagdgicas X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ 7] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ..a=.55:..... [ )'C—\"!C\\"\-‘CU\C.» ..... L &S:.}.t.-.cse.:..!.\.‘..\.\'smkc\
DNL... 2 A F 0. 8 G AN e
Especialidad del - = 5
validador:............. e LA URY VR 2O TR e s AV Oy Y
LG8, de.. ST . del 2022

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

IRelevancia: El item es apropiado para tepresentar al componente o dimension especifica del
constructo.

}Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la

dimensién. Firma del Experto Informante.

- R—_— -
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iy CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA INSTITUCIONAL

ESCUELA DE POSTGRADO

N°®

DIMENSIONES / items

Pertinencia® Relevancia?

Sugerencias

DIMENSION 1: MOTIVACION

No

Si

Claridad?
Si No

El trabajo que desempefio actualmente me proporciona oportunidades de crecimiento
personal y profesional

Disfruto las actividades pedagégicas y los retos que se presenta

Pienso que mi trabajo contribuye al cumplimiento de los objetivos institucionales

Recibo estimulos y reconocimientos por el cumplimiento de metas y objetivos
institucionales

@l B (WIN -

Soy independiente al organizar y realizar mi labor docente

DIMENSION 2: SATISFACCION

Considero que tengo la libertad de decidir cdmo desempefar mejor mi trabajo

-~

Pienso que puedo desempefar otras actividades diferentes o complementarias con
metas mas altas

Son frecuentes las recompensas o intensivos en la institucion educativa donde laboro

Mi remuneracion esta acorde con las actividades que se me han asignado en la
institucion educativa

DIMENSION 3: COMPROMISO

10

Las decisiones que se toman dentro de la institucion educativa me afectan tanto
personal como profesionalmente

1

El vinculo que tengo con la institucién educativa me permite desarrollarme como
profesional y comprometerme con las metas institucionales

12

Los miembros de mi equipo de trabajo comparten sus problemas y éxitos,
comprometiéndose a mejorar o perfeccionarios de manera continua

13

Me propongo cumplir con las metas y propésitos institucionales ya que comparto la
misma vision que la institucion educativa

DIMENSION 4: TRABAJO EN EQUIPO

No

14

El lider de equipo es elegido por la mayoria de los integrantes al realizar una votacion

15

El lider de equipo es elegido por sus cualidades

16

Propone trabajos de equipo que respondan con las metas de gestion escolar dela
institucion educativa

17

Brinda ayuda a otros docentes cuando hay dificultad al realizar su trabajo pedagégico

DIMENSION 5:COMUNICACION

18

Dentro de los equipos de trabajo se percibe armonia (equilibrio, proporcionalidad y
correspondencia) entre sus miembros

X |alx| X IX[Xle| X | %X | X |X |&] X XX |[X|2[X]| % |x|x|X |2

X (| % (XXl X | X [ X [% |2 X [XIX [X[2[X] X [K|X]| X

x lalx| X [xIxlel X [% X | % {8 X [¥X] X [X]g]X]| X [X|x]| X




1) ESCUELA DE POSGRAOD

19 | Fomento y promuevo la comunicacion interna y asertiva entre los docentes

20 | Me comunico constantemente con el director y coordinadores académicos para ser
acompafnado y mejorar mi préctica pedagégica

21| Me brindan indicaciones especificas (planificacion, recursos, estrategias, otros propios
de la planificacion curricular), para mejorar la practica pedagégica

DIMENSION 6:LIDERAZGO

Me identifico con los objetivos institucionales propuestos al inicio del afio escolar

S8

Poseo una actitud proactiva (me anticipo de forma activa a los eventos o problemas
futuros).

24| Me orientan y capacitan constantemente para mejorar mi labor pedagdgica

25 | El director/a genera espacios y mecanismos para el trabajo colaborativo entre docentes
y promueve la reflexion sobre las practicas pedagégicas

XXX PR [ X [X X

YRR Y] | X[ R X
KX PR K R

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ]
o : :

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/f{igt ..... L @ nain.a...Chamb: .

DNL..2RRG.38 R .2............

Especialidad del , ;

validador:............ .2.Q.GENCAA..... un..l..\e.gm:l‘.nmo. .......................................

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del
constructo,

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimensidn,

No aplicable [ ]

---------------------

e o - B ot ot

PR LI L 4
Firma del Experto Informante.




lﬁi ESCUELA DE POSGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESARROLLO PROFESIONAL

N® DIMENSIONES | items Pertinencia! |Relevancia® | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: INSPIRACION ¥ PLANIFICACION Si Nao Si No Si No
1 El trabajo que desempefio actualmente me proporciona oportunidades de crecimiento
personal y profesional x > >
2 Disfruto las actividades pedagdgicas y los retos que se presenta s S
] El trabajo que desempefio actualmente me proporciona oportunidades de crecimiento
personal y profesional b w K
4 Pienso que mi trabajo contribuye al cumplimiento de los objetivos institucionales ol fad o ;
5 | Recibo estimulos y reconocimientos por el cumplimiento de metas vy objetivos ", o
institucionales <
8§ | Soy independiente al organizar y realizar mi labor docente o > rad
DIMENSION 2: IMPULSO DEL CONOCIMIENTO Y DESTREZA Si No | Si No | Si No
7 | Participa en los cursos virtuales ofrecidos por el MINEDU > > e
8 | Construyo y renuevo mi saber disciplinar y las habilidades propias de la ensefianza > e e,
9 | Ejerce su labor docente, tomando en consideracion los principios éticos profesionales -,
respectivos, referentes al bien superior de los estudiantes >* K
10 | Posee actitud proactiva (iniciativa y capacidad al anticiparse a los problemas), ante los | -
posibles desafios que propone el ambito educativo * b
11 | Demuestra dominio y seguridad en su quehacer profesional en todo momento durante
el desarrollo de las actividades de aprendizaje * K R
12 | Propongo actividades y/o materiales educativos que favorecen el desenvolvimiento de
los estudiantes y que responden a las necesidades y caracteristicas del estudiante > b x
DIMENSIGN 3: INDAGACION 5i | No |Si No |Si | No
13 | Reflexiona sobre la posibilidad de si fortaleciera sus competencias profesionales le
haria ser mas reconocido X > *
14 | Reflexiona sobre su practica, para afianzar su desempefio profesional docente dentro
de la institucion educativa X * K
15 | Reflexiono sobre mi practica docente con el fin de reajustar posibles debilidades en mi
accionar X ke b
16 | Propone actividades retadoras partiendo del propdsite de aprendizaje, generando
experiencias contextualizadas a la realidad del estudiante > A “
17 | Considera a la innovacion como un proceso que introduce novedades que modifique
alguna dificultad, que mejore su practica docente X B *
DIMENSIGON 4. COLABORACION Y COMUNIDAD Si_ [ No |Si No | Si No
18 | Propone trabajos de equipo que respondan con las metas de gestion de |a institucion > ra >




‘l:' ESCUELA DE POSGRADO

educativa

19 | Ante opiniones negativas, se pone de acuerdo consensuando para solucionar un
posible conflicto

Asiste constantemente a las reuniones colegiadas de la institucién educativa

Fomenta el didlogo participativo para la toma de decisiones de gestion en la institucion
educativa

Procede con prudencia al opinar sobre el desempeno profesional de sus colegas

=4~ -

Participa en grupos de interaprendizaje, que aportan a su necesidad de desarrollo
profesional

X PR DX
X IXX XX
W I %X [ X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable X1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: 35@959“303*°QQN*€“0C°VW co
DN 24 FR LG % ereerereesnene

i : 5
el Adminisdsacidn. de\a. Educeeddy

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo.

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension.




E’l‘] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESARROLLO PROFESIONAL

N DIMENSIONES [ items Pertinencial |Relevancia® | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: INSPIRACION ¥ PLANIFICACION Si No | Si Mo | Si | No
1 El trabajo que desempefio actualmente me proporciona oportunidades de crecimiento
personal y profesional Ll x x
2 | Disfruto las actividades pedagdgicas y los retos que se presenta » " ¥
3 El trabajo que desempefo actualmente me proporciona oportunidades de crecimiento
personal y profesional Lo ke x
4 | Pienso que mi trabajo contribuye al cumplimiento de los objetivos institucionales = < s
3 Recibo estimulos y reconocimientos por el cumplimiento de metas y objetivos
institucionales X Lad X
] Soy independiente al organizar y realizar mi labor docente Pl > >
DIMENSION 2: IMPULSO DEL CONOCIMIENTO ¥ DESTREZA Si No | Si Mo | Si No
7 | Participa en los cursos virtuales ofrecidos por el MINEDU > o ot
8 | Construyo y renuevo mi saber disciplinar y las habilidades propias de la ensefianza > 7 >
9 Ejerce su labor docente, tomando en consideracidn los principios éticos profesionales
respectivos, referentes al bien superior de los estudiantes > * ke
10 | Posee actitud proactiva (iniciativa y capacidad al anticiparse a los problemas), ante los »
posibles desafios que propone el ambito educativo Rad e
11 | Demuestra dominio y seguridad en su quehacer profesional en tode momento durante
el desarrollo de las actividades de aprendizaje Lo x %
12 | Propongo actividades y/o materiales educativos que favorecen el desenvolvimiento de
los estudiantes y que responden a las necesidades y caracteristicas del estudiante x X X
DIMENSION 3: INDAGACION Si_ | No |[si No | Si No
13 | Reflexiona sobre la posibilidad de si fortaleciera sus competencias profesionales le
haria ser mas reconocido > > bl
74 | Reflexiona sobre su practica, para afianzar su desempefio profesional docente dentro
de la institucién educativa A R >
15 | Reflexiona sobre mi practica docente con el fin de reajustar posibles debilidades en mi
accionar % bl Bl
16 | Propone actividlades retadoras partiendo del propasite de aprendizaje, generando
experiencias contextualizadas a la realidad del estudiante x % X
17 | Considera a la innovacion como un proceso que introduce novedades que modifigue
alguna dificultad, que mejore su practica docente X K K
DIMENSION 4. COLABORACION Y COMUNIDAD 5i | No |Si Mo |[Si_ | No
18 | Propone trabajos de equipo que respondan con las metas de gestion de la institucion | < pad Fad




‘ﬂ ESCUELA DE POSGRADO

AL LM WAL

educativa
19 | Ante opiniones negativas, se pone de acuerdo consensuando para solucionar un

posible conflicto X X b
20 | Asiste constantemente a las reuniones colegiadas de la institucion educativa K K Pl
21 | Fomenta el didlogo participativo para la toma de decisiones de gestion en la institucion

educativa X * X
22| Procede con prudencia al opinar sobre el desempefio profesional de sus colegas e B X
23 | Participa en grupos de interaprendizaje, que aportan a su necesidad de desarrollo < % X

profesional

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: DLQ'AQR\W'\QQE‘“\\F—MN“W“‘: ......

(1 TTEE B 3 2 T 2 o

Especialidad del o = &

Valldador:....eooe. o A o P TR L C- 0 N et U<

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

*Relevancia: El {tem es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo.

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension.

Firma del Experto lnfonnante:.“




Eﬁ ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESARROLLO PROFESIONAL

N DIMEMNSIONES / items Pertinencia! |Relevancia® | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: INSPIRACION Y PLANIFICACION Si Ne | Si | Mo | Si | Ne
1 El trabajo que desempefio actualmente me proporciona oportunidades de crecimiento
personal y profesional x o +
2 | Disfruto las actividades pedagogicas y los retos que se presenta > > al
3 El trabajo que desempefio actualmente me proporciona oportunidades de crecimiento
personal y profesional X X P
4 Pienso que mi trabajo contribuye al cumplimiento de los objetivos institucionales p > s
5 |Recibo estimulos y reconocimientos por el cumplimiento de metas y objetivos ®
institucionales > A
[ Soy independiente al organizar y realizar mi labor docente > e pd
DIMENSION 2: IMPULSO DEL CONOCIMIENTO Y DESTREZA Si N Si No Si Mo
7 Participa en los cursos viriuales ofrecidos por el MINEDU pd e >
[ Construyo y renuevo mi saber disciplinar y las habilidades propias de la ensefianza = > o
9 Ejerce su labor docente, tormando en consideracion los principios éticos profesionales
respectivos, referentes al bien superior de los estudiantes * bl s
10 | Posee actitud proactiva (iniciativa y capacidad al anficiparse a los problemas), ante los ;
posibles desafios que propone el ambito educativa L X *
11 | Demuestra dominio y seguridad en su quehacer profesional en todo momento durante
el desarrollo de las actividades de aprendizaje X x b
12 | Propongo actividades y/o materiales educativos que favorecen el desenvolvimiento de
los estudiantes y que responden a las necesidades y caracteristicas del estudiante X x >
DIMENSION 3: INDAGACION Si No Si No Si N
13 | Reflexiona scbre la posibilidad de si fortaleciera sus compeltencias profesionales le
haria ser mas reconocido % * X
14 | Reflexiona sobre su practica, para afianzar su desempefio profesional docente dentro
de la institucion educativa X x X
15 | Reflexiono sobre mi practica docente con el fin de reajustar posibles debilidades en mi
accionar b x x
16 | Propone actividades retadoras partiendo del propdsito de aprendizaje, generando x
experiencias contextualizadas a la realidad del estudiante > o
17 | Considera a la innovacidn como un proceso que introduce novedades que modifique . ¢ =
alguna dificultad, que mejore su practica docente
DIMENSION 4. COLABORACION Y COMUNIDAD Si No Si No Si No
18 | Propone trabajos de equipo que respondan con las metas de gestion de la institucién | "« > >




) ESCUELA O Pusamaoo

educativa
19 | Ante opiniones negativas, se pone de acuerdo consensuando para solucionar un

posible conflicto X X X
20 | Asiste constantemente a las reuniones colegiadas de la institucion educativa ped X K
21 | Fomenta el didlogo participativo para la toma de decisiones de gestion en la institucion

educaliva X X X
22_| Procede con prudencia al opinar sobre el desempefio profesional de sus colegas X K *
23 | Participa en grupos de interaprendizaje, que aportan a su necesidad de desarrollo 3

profesional X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

"Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica dél
constructo.

¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la

dimension. Firma del Experto Informante.
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Direccién de Documentacion &
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Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

BACHILLER EN EDUCACIoN
PROGRAMA DE COMPLEMENTACIN ACADeMICA MAGISTERIAL

CENTEMD Fecha de dinloma: UNIVERSIDAD NACIONAL DE
CARRASCO, Modalidad FIL ud. ) SAN ANTONIO ARAD DEL
RUBEN JUSTO Hlacldac de estudios: - CUSCO
DN1 24700162 PERL'
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informaciin (***)
SEGUNDA ESPECIALIDAD PROFESIONAL
CENTENO EDUCACION BILINGUE INTERCULTURAL
I'.'-';.-RR ‘..._‘.'['{] Fecha de diploma: 21/11/2007 UNIVERSIDAD ANDINA
E'..L']!]"."-I It 5.'[.“ Modalsdad de estudics: - WESTOR CACERES VELASQUEZ
§ PERL'
DN 24700162
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacsin (***)
BACHILLER EX EDUCACION-FROCAM
CENTEMD Fecha de diploma: 19052003 UNIVERSIDAD MNACIONAL DE
CARRASCO, Maodalided de estudios: - SAN ANTONIO ARAD DEL
RUBEN JUSTO CLUSCO
DNI 2400162 Fecha matriculn: Sin informacion | ***) PERL
Fecha epreso: Sin informacion (***)
MAESTRO EN CIENCIAS: EDUCACTON
CENTENO GESTION ¥ ADMINISTRACION EDUCATIVA
C ".F!R ‘...H'{] Fecha de diploma: 12083011 UNIVERSIDAD NACIONAL DE
E'..L']!]"."-I It 5.'[.“ Modalsdad de estudics: - SAN AGUSTIN DE ARECQUIPA
s PERL'
DN 24700162
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacsin (***)
DOCTOR EX ADMINISTRACTION DE LA EDUCACHN
CENTEMD Fecha de diploma: 230515 - , e
CARRASCO, Maodalided de estudios: - t‘xi‘;_][-'ift[} AL PRIVALLA CERAR
RUBEN JUSTO F-ERL'-
DNI 2400162 Fecha matriculn: Sin informacion | ***)
Fecha epreso: Sin informacion (***)
DCTOR EN ADMINISTRACTION DE LA EDUCACION
CENTEMD Fecha de diploma: 230515 - , e
NIVE A0 ;
CARRASCO, Muodalidsd de estudios: PRESEXNCIAL t.;i‘;_]f:i?“hn FRIVADIA AR
RUBEN JUSTO F.ERL'.
DNI 24700162 Fecha matriculn: Sin informucion (***)
Fecha epreso: Sin informaciom (***)
TITULO DE SEGUNDA FSPECIALIDAD PROFESIONAL CON
MENCION EN GESTION ESCOLAR CON LIDERALGO
EATT g
L,L T].Hlif I:ED..t[-ﬁ(-I{'D UNIVERSIDAD ANTOMNIO RULE
CARRASCO, Fecha de diploma: 180618 O MONTOYA
RUBEN JUSTO Muodalidsd de estudios: PRESEXNCIAL FE.RL' ) ’
DN1 24700162

Fecha matrieula: 10072007
Fecha epreso: 12022018




Superintendencia Nacional de
Educacion Superior Universitaria

Direceion de Documentacion ¢
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

ACHAHUANCO
FUENTES,
NINOSKA

DNI 24705615

BACHILLER EN EDUCACIoN

PROGRAMA DE COMPLEMENTACIoN ACADeMICA MAGISTERIAL
Fecha de diploma:

Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (**#)
Fecha egreso: Sin informacson (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
SAN ANTONIO ABAD DEL
CUSCo

PERU

ACHAHUANCO
FUENTES.,
NINOSKA

DNI 24705615

BACHILLER EN EDUCACION-PROCAM

Fecha de diploma: 26052004
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
SAN ANTONIO ABAD DEL
Cusco

PERU

ACHAHUANCO
FUENTES.
NINOSKA

DNI 24705615

MAGISTER EN EDUCACION
DOCENCIA Y GESTION EDUCATIVA
Fecha de diploma: 12092012
Modalsdad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacian (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

ACHAHUANCO
FUENTES,
NINOSKA

DNI 24705615

DOCTORA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION
Fecha de diploma: 100415
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién (***)
Fecha egreso: Sin informacian (***)

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

ACHAHUANCO
FUENTES,
NINOSKA

DNI 24705615

TITULO DE SEGUNDA ESPECIALIDAD PROFESIONAL CON
MENCION EN GESTION ESCOLAR CON LIDERAZGO
PEDAGOGICO

Fecha de diploma: IS96/18

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 100072017
Fecha egreso: 12022018

UNIVERSIDAD ANTONIO RUIZ
DE MONTOYA
PERU




£
ﬁ PERU

- . L, Superimendenﬂﬂ Nacional de
Ministerio de Educacion | ey cacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y

Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

PALOMINO CHAMBL TITULO DE LIC. EN EDUCACION UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO
MARINELA Fecha de diploma: 15/10/19% ABAD DEL CUSCO
DNI 23863882 Modalidad de estudios: - PERU
PALOMINO CHAMBL LICENCIADO EN EDUCACION UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO
MARINELA Fecha de diploma: 15/10/199 ABAD DEL CUSCO
DNI 23863882 Modalidad de estudios: - PERU
PALOMINO CHAMBI, LICENCIADA EN EDUCACION UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO
MARIANELA Fecha de diploma: 15/10/19%6 ABAD DEL CUSCO
DNI 23863882 Modalidad de estudios: - PERU

MAGISTER EN EDUCACION

INVESTIGACION Y DOCENCIA EN
PALOMINO CHAMBL, ]EDECJ‘CJ.OP Sugiﬁg{;& UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES
MARINELA Mool fe i VELASQUEZ
DNI 23863882 Alidad de estudios: - PERU

Fecha matricula: Sin informacion (**#*)
Fecha egreso: Sin informacién (***)




Anexo 7. Confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO QUE MIDE AL CLIMA INSTITUCIONAL

D6: Liderazgo

23

222

24 | 25 | TDG

0.2/04109 0.7 | 473

D&: Comunicacion

TDS | 22

21

1497

20

19

18

D4: Trabajo en equipo

14

17 | TD4

3.96

16

15

D3: Compromiso

13 | TD3

423

12

11

10

D2:Satisfaccion

TD2

5463 2.3 (05 (0807|963 (1.7 [1.2[06 05 [11.3 [ 05|02 |06 [ 0.6 | 5.08

9

1

3.03

Formula del alfa de

01: Imotivacion

212

MNo.

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

VAR[0.5|/04 0308 (02| 514 [04[06]1.1

Variable independiente: Clima

institucional
28124%(1-15.30MT2.27)

1.042*%0.911

Cronbach

a
a

W

N
lll-w

K

=
K



CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO QUE MIDE AL DESARROLLO PROFESIONAL

04: Colaboracion v comunidad

18

23 | TD4

2.1

22

21

20

19

D3. Indagacidon

14

17 | TD3

1.4

16

15

13

0410202047103 3990503030304 [04] 637

D2Z: Impulso del conocimiento v
destreza

12 | TD2

2.1

11

10

O71: Inspiraciéon v planificacion

Farmula del alfa de

2 .66

No.

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19

20
VAR 04 |04 [07 0305059090804 02[03]03]03] 521

Variable dependiente:

Desarrollo profesional
2HE22F(1-8.3070.41)

1.045*0.882

Cronbach

a
a

kK[ v
“—m[l‘ﬂ



Anexo 8. Base de datos

Vi

89

50

15 [ 93

14 [ 81

18 (101
14 (101

14

18 (104
12 [106
19 (122
15 | 88
16 [ 9
15 [ 96
15 [ 79

15 [ 97

14 [ 93
16 | 88

18 [104

14 [ 89

14 [ 85
17 | 98

19 [118
15 [ 89

15 [ 97

12

17 [ 95
13 [ 81

16 [ 90

25 | TDB

3
3
5
2

5
1
5
3
3
3

4
3

4
3
5
3
3

4
5

4
3

4
3

4

4
3

4
3
3
3
3
3

4
4

3
3

4

3
3

3
3

3

D&: Liderazgo

TD5| 22 | 23 | 24

1920

D5: Comunicacion

TD4| 18

13 |TD3

12

11

03: Compromiso

Variable Independiente: Clima institucional

a9 |TD2| 10

8

D2: Satisfaccion

T

6

5 [T

4

D1: Motivacion

ND

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22

23

24
25
26

27
28




85

10 | 84
17 (103

14 | 88

18 [116
16 [ 99
20 [124
17 | 97

14 | 88

16 [ 99
14 [ 76
13 | 92
20 (120

11

16 | 88
20 (125
18 (104
18 [ 96
17 | 96
19 [ 98
15 (101
18 [108
20 (106
16 | 94
20 (118
13| 85
18 [101
14 [ 92
17 (108
12 [ 76
15[ 83

159

2

4
4
4
3
il
3
3

4
3
2
5
2

4
5
5

4
5
5
3
3
5

4
5
2
5
3

4
3

4
4

4
3
4

5

4

5

5
5
5

3
5
5
4
5

5

4

4
3

4

14

29

30

3

32

33

34
35
36

37
38

39
40

41

42

43

45

46

47

48

49

50

5

52

53

55

56

57

58

59




12 [ 76
17 | 86
19 {108
19 (108
19 [117
19 [ 96
16 [ 99
12 [ 73
16 [ 96
20 [121
16 [ 98
19 [106
20 [122
14 [ 90

132 91

17 108
20 1114
20 1114
20 [114
20 1114
17 108

3

4
5
5

4
5

4
3

4
5

4
5
5
3
2
5
5
5
5
5

4

3

4

60

61

62

63

64
65
66

67
68

69

70

71

72

73

74
75

76

77

78

74

80
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79

25 [ 94
26 [ 98

21

29 [105
27 (108
30 [115
30 [108

24 [ 91

24 [ 92
22 [ 87

24 [ 90

28 107
18 [ 69

23 [ 82
27 [107
28 | 98

24 [ 95
24 [ 96

28 [101
29 [104
26 [111
30 [107
20 [104

24 [ 98

22 [ 85
27 | 98
24 [ 89

27 [ 99
18 [ 69

25 [ 93
18 | 66

A
4
4
5
5
5
5
4
4
3
4
A
3
3
4
A
5
5
5
A
4
5
5
4
4
5
4
5
3
4
3

A
4

5
4
5
5
4
4
4
4
4
3
4
5
A
4
2
4
A
5
5
5
4
4
5
4
5
3
4
3

29
30
3

32
33
34
35
36
3T
38
39
40

41

42

43

45

46

47

48

49

50

51

52

53

55
56

57
58

59




17 | 74

24 | 81

a0 (114
28 [103
25 1890

27 [102
26 [103
18 | 69

24 191

a0 [114

25 [ 91

30 [105
a0 [115
23 [ 89

258 [ 94
22 |97
a0 [102
a0 [102
30 [102
a0 [102
27 | 99

3
4
A
4
4
4
5
3
4
A
4
A
5
4
4
4
A
A
A
5
5

3
4
A
A
4
5
5
3
4
A
4
A
5
3
5
3
A
A
A
5
5

60
61

62
63
64
65
66
67
68
69
70

[

72

73

74
[k
76

7
78

79

80




