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INSCRIPCION Y
MODIFICACION DE
TITULO.

MAYO DEL 2027
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AT

» OV

VISTO:

Solicitud del egresado David, Canchari Sanchez, con oficio N° 0065-2026-
UNH/PSEP-FCED, de fecha (03.02.2026), del Proyecto de Investigacion Titulado: Normas
de convivencia institucional y el clima laboral en docentes del centro de educacién basica
alternativa “Mariscal Caceres” - Ayacucho, 2025, copia de DNI del egresado, derivado con
Proveido de Decanatura N° 0315-2026-UNH/FCED, de fecha (02.02.2026); y con Proveido
de Secretaria Docente N° 0289-2026-UNH/SD-FCED, de fecha (09.02.2025), y;
CONSIDERANDO:

El articulo 1° de la ley de firmas y certificados digitales aprobado mediante Ley N°
27269 sehala que la misma tiene por “objetivo regular la utilizacién de las firmas
electrénicas otorgandole la misma validez y eficacia juridica que el uso de una firma
manuscrita u otra analoga que conlleve manifestacion de voluntad”.

En consonancia con ello, el Reglamento de la Ley de firmas y certificados digitales
aprobado mediante Decreto Supremo N° 052-2008-PCM, dispone en su articulo 3° que “la
firma digital generada dentro de la Infraestructura Oficial de firma Electrénica tiene la misma
validez y eficacia juridica que el uso de una firma manuscrita. En tal sentido, cuando la ley
exija la firma de una persona, ese requisito se entendera cumplido en relacién con un
documento electrénico si se utiliza una firma digital generado en el marco de la
Infraestructura Oficial de la Firma Electrénica (...)".

A mayores, el articulo 6° de la norma bajo comentario7 establece también que la
firma digital es aquella firma electrénica que tiene la misma validez y eficacia juridica que
el uso de una firma manuscrita, siempre y cuando haya sido generado por el prestador de
servicios de Certificacion digital8 debidamente acreditado9 ante el Instituto Nacional de
Defensa de la Competencia y de la Proteccién de la Propiedad Intelectual ( en adelante, el

Indecopi), quien desempenria el rol de Autoridad Administrativa competente10.

Que, de conformidad con los Arts. 44°, enciso b), d), e), f), g) h), i), 12' k), 1), m?, n)
y 0), del Reglamento de Gradosg/ Titulos de la Universidad Nacional de Huancavelica,
aprobado con Resolucion N° 1068-2024.CU-UNH, de fecha (13.09.2024), el proyecto de
investigacion se inicia con la presentacion de un (01) e'gmplar del proyecto de investi%acién
en medio digital formato PDF, al Programa de Segunda Especialidad, solicitando,
designacion de un docente asesor. El proyecto de investigacion, puede ser elaborado en
forma individual o por dos integrantes de la misma mencion de Sesgunda Especialidad, a
partir del Il ciclo de estudios. La Directora del Programa de Segunda Especialidad
designara al docente asesor teniendo en cuenta el tema de investigacion, en un plazo no
mayor a diez (10) dias habiles. El Programa de Segunda Especialidad, designara a un
docente ordinario o contratado (A1 o B1), como asesor. El asesor desi?nado tendra un
plazo de 15 dias habiles para la revision del Proyecto del trabajo de Investigacion y emitira
un informe a la Direccién, en caso de incumplimiento procede el cambio de asesor. El
director remitira el respectivo cambio al decano, para la emision de la Resolucién en un
plazo no mayor a diez (10) dias habiles. A partir de la designacion del asesor, el egresado
para formalizar la inscripcion y aprobacion del pro?/ecto de investigacion, presentara una
solicitud adjuntando el informe de aprobacion del asesor, un ejemplar del proyecto de
investigacion en medio digital PDF Y pago de acuerdo al TUPA pidiendo la inscripcion oficial
de su proyecto de investigacion. El proyecto de investigacion sera evaluado por el asesor
y su opinién favorable sera requisito necesario para que se disponga la inscripcion y
aprobacion del proyecto mediante una resolucion.
El proyecto de investigacion aprobado, sera remitido a la decanatura, para que emita la
resolucion de aprobacién e inscripcién del mismo. El egresado procedera a desarrollar el
informe final de tesis con la orientacién del docente asesor. Inscrito el proyecto de tesis,
las modificaciones posteriores requieren informe favorable del docente asesor y jurado
evaluador. Debiendo inscribirse nuevamente el proyecto modificado y aprobado con acto

Este es un documento auténtico imprimible de un elemento electrénico archivado en la
Universidad Nacional de Huancavelica, siguiendo lo dispuesto por el Art. 25° del D.S.
070.2013-PCM y la Tercera Disposicibn Complementaria Final del D.S. 026-2016-PCM. Su
autenticidad e integridad pueden ser verificados a través de la siguiente direccion.
https://iwww.appunh.com/validar-documento/bb512d16-2ebe-4569-b718-9f517e2398ea/verificar
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resolutivo. El docente asesor es responsable del cumplimiento de la ejecucién y evaluacion
del informe final de tesis. El proyecto de investigacién aprobado mediante acto resolutivo,
tendra una vigencia de 03 aios (incluye ejecucion, culminacion del informe final de tesis
solicitando designacion de jurado). Vencido el plazo de ejecucion, el egresado puede
solicitar ampliacion excepcionalmente por seis meses previo informe del asesor. Vencido
este plazo, el estudiante debera presentar un nuevo proyecto de investigacién para su
evaluacién Y registro, los derechos de pagos que hizo anteriormente quedan sin efecto. En
caso que el asesor incumple sus funciones, al exceder el tiempo de 20 dias habiles sin
presentar su informe, sera sustituido por otro docente.

Que, el egresado David, Canchari Sanchez, del Programa de Segunda
Especialidad Profesional de la Facultad de Ciencias de la Educacion de la Universidad
Nacional de Huancavelica adjunta, el Proyecto de Investigacién Titulado: Normas de
convivencia institucional y el clima laboral en docentes del centro de educacion basica
alternativa “Mariscal Caceres” - Ayacucho, 2025, con Oficio N° 0065-2026-UNH/PSEP-
FCED, de fecha (03.02.2026), propone al asesor por lo que resulta pertinente emitir la
resolucion correspondiente. El Decano dispone al Secretario Docente de la Facultad para
la emision de resolucion.

Que, el asesor es responsable para la revision en un plazo de 15 dias habiles del
Proyecto de Investigacion, con Titulo Tentativo: Normas de convivencia institucional y el
clima laboral en docentes del centro de educacién basica alternativa “Mariscal Caceres” -
Ayacucho, 2025, presentado por David, Canchari Sanchez, del Programa de Segunda
Especialidad Profesional de la Facultad de Ciencias de la Educacion de la Universidad
Nacional de Huancavelica.

En uso de las atribuciones que le confieren al Decano, al amparo de la Ley
Universitaria N° 30220, el Estatuto vigente de la Universidad Nacional de Huancavelica y
Resolucion del Comité Electoral Universitario N° 001-2023-CEU-AU-UNH de fecha
(28.06.2023);

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. — DESIGNAR, como asesor al Dr. Marco Antonio Bazalar Hoces,
del Proyecto de Investigacion Titulado: Normas de convivencia institucional y el clima
laboral en docentes del centro de educacion basica alternativa “Mariscal Caceres” -
Ayacucho, 2025, presentado por el egresado David, Canchari Sanchez, a fines de optar el
titulo de Segunda Especialidad en Andragogia - Educacion Basica Alternativa de Segunda
Especialidad Profesional, de la Facultad de Ciencias de la Educacion.

ARTICULO SEGUNDO. -NOTIFICAR con la presente al asesor, al interesado, al Programa
de Segunda Especialidad Profesional de la Facultad de Ciencias de la Educacion, para los
fines que estime conveniente.

Registrese, comuniquese y archivese.

Dr. Abel Gonzales Castro Dr. Christian Luis Torres Acevedo
Decano Secretario Docente
Facultad de Ciencias de la Educacion Facultad de Ciencias de la Educacion
CLTA/*ywv

Este es un documento auténtico imprimible de un elemento electrénico archivado en la
Universidad Nacional de Huancavelica, siguiendo lo dispuesto por el Art. 25° del D.S.
070.2013-PCM y la Tercera Disposicibn Complementaria Final del D.S. 026-2016-PCM. Su
autenticidad e integridad pueden ser verificados a través de la siguiente direccion.
https://iwww.appunh.com/validar-documento/bb512d16-2ebe-4569-b718-9f517e2398ea/verificar
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INFORME DE REVISION DE PROYECTO DE TESIS

ASESOR:
Dr. MARCO ANTONIO BAZALAR HOCES

EGRESADO:
Bach. DAVID CANCHARI SANCHEZ

TITULO DE TESIS
NORMAS DE CONVIVENCIA INSTITUCIONAL Y EL CLIMA LABORAL EN DOCENTES DEL CENTRO DE EDUCACION BASICA
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OBSERVACIONES:

Se modifica el titulo con el siguiente nombre CLIMA LABORAL EN DOCENTES DE UN CENTRO DE
EDUCACION BASICA ALTERNATIVA EN HUAMANGA - AYACUCHO, pasa la siguiente etapa,
aprobandose el proyecto.

Huancavelica, 19 de abril del 2026.

ASESOR
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del problema

A través del tiempo como en el presente, muchos sectores incluido el educativo,
las Instituciones Educativas estan en la busqueda de la compensacion y
satisfaccion laboral de sus agentes, asi como su reconocimiento y valoracion
en sus esfuerzos demandantes de parte del conglomerado que los contrata. El
clima laboral, “puede describirse como cualidad o propiedad del ambiente
organizacional percibida o experimentada por los miembros de la organizacion,

que influye en su comportamiento” (Chiavenato, 2000, p. 120).

A nivel internacional podemos tomar en cuenta el informe de la Oficina
Europea de Estadistica (Eurostat) indica que el 54% de los empleados en
Espafia estan muy satisfechos con su trabajo, lo cual es 10 puntos porcentuales
por encima de la media europea, debido al buen clima laboral que se respira en
sus centros de trabajo (Libre mercado, 2023). De la misma forma podemos citar
el estudio realizado por Campos-Tufifio, Nevarez-Garcia & Prado-Chinga
(2025) donde concluyen que existe una incidencia significativa entre el clima
laboral y el desempefio docente porque impacta en las dimensiones de
productividad, desarrollo profesional, liderazgo, idoneidad profesional vy
construccién de conocimientos, lo cual implica trabajar en el desarrollo de

mayor compromiso, comunicacion, participacion, salud y seguridad, desarrollo



del pensamiento critico de los colaboradores, crear mayores oportunidades de

construccion de conocimientos, formacion y especializacion permanente.

A nivel nacional en el caso del Peru, los resultados no son nada
alentadores, ya que los resultados de una encuesta, indica que el 54% de los
encuestados no se siente comodo con el ambiente laboral que se vive en sus
trabajos. Al preguntar por las causas de esta incomodidad, el 64% menciona el
desinterés de la empresa hacia sus trabajadores, el 19% sefiala tensiones entre
sus colegas, el 14% se refiere a abusos de sus superiores 0 comparieros, y el
3% a la competencia entre colegas como causa de su malestar (Infoabe, 2023
citado en Soto, 2025). El aporte de Cadillo-Leiva y Nufiez-Lira (2025) indican
que, para optimizar el clima laboral, es fundamental que los directivos
promuevan practicas de liderazgo participativo, fomenten el reconocimiento
del desempefio docente y generen espacios de dialogo y colaboracion.
Asimismo, la implementacion de incentivos y programas de formacion
continua puede contribuir al mejoramiento de la practica docente y al
fortalecimiento del ambiente organizacional dentro de las Instituciones

Educativas.

A nivel local los aportes de Galindo (2025) refieren que el liderazgo
docente influy6 destacadamente en la mejora del clima organizacional en los
establecimientos escolares, ejercio una influencia positiva y significativa sobre
el desarrollo del potencial humano, tuvo una influencia positiva y significativa
sobre la cultura organizacional, ejercié un dominio positivo y significativo
sobre el disefio organizacional. Debemos tomar en cuenta también los
resultados de Urpay (2024) donde indica que existe una relacion significativa
entre un clima laboral y el desempefio del personal. Esto conlleva que un
entorno laboral percibido negativamente afecta directamente la productividad
del personal. Un clima laboral inadecuado puede generar desmotivacion y
estrés entre los empleados, lo que se refleja en un rendimiento laboral
deficiente. La falta de apoyo, comunicacion deficiente y condiciones de trabajo

desfavorables son factores que deterioran la eficiencia operativa.



Viendo esta panorama alarmante y carente de su abordaje a nivel local
de manera sustancial y significativa, es que realizo la presente inquietud
investigativa para tratar de aminorar e visualizar de manera concreta como real
en el recojo de informacion para luego darle su debido procesamiento en aras
de identificar y plasmar las acciones que se deban concretizar en mejora del
buen desenvolvimiento e involucramiento de los actores laborales en el campo

educativo.

1.2 Formulacién del problema

1.2.1 Problema general

¢Cual es el nivel del clima laboral en los docentes del Centro de
Educacion Basica Alternativa “Mariscal Caceres” provincia de Huamanga

region de Ayacucho en el afio 2026?

1.2.2 Problemas especificos

a.

C.

d.

¢Cual es el nivel en la dimension comunicacion en los docentes del Centro de
Educacion Basica Alternativa “Mariscal Caceres” provincia de Huamanga

region de Ayacucho en el afio 20267

¢Cual es el nivel en la dimension motivacion en los docentes del Centro de
Educacion Basica Alternativa “Mariscal Caceres” provincia de Huamanga

region de Ayacucho en el afio 20267

¢Cual es el nivel en la dimensiéon confianza en los docentes del Centro de
Educacion Baésica Alternativa “Mariscal Caceres” provincia de Huamanga

regién de Ayacucho en el afio 2026?

¢Cual es el nivel en la dimension participacion en los docentes del Centro de
Educacion Basica Alternativa “Mariscal Caceres” provincia de Huamanga

regiéon de Ayacucho en el afio 2026



1.3 Objetivos

1.3.1

1.3.2

Objetivo general

Determinar el nivel del clima laboral en los docentes del Centro de
Educacion Baésica Alternativa “Mariscal Caceres” provincia de Huamanga

region de Ayacucho en el afio 2026.
Objetivos especificos

Identificar el nivel en la dimensiéon comunicacion en los docentes del Centro
de Educacion Basica Alternativa “Mariscal Caceres” provincia de Huamanga

region de Ayacucho en el afio 2026.

Identificar el nivel en la dimensién motivacion en los docentes del Centro de
Educacion Basica Alternativa “Mariscal Caceres” provincia de Huamanga

region de Ayacucho en el afio 2026.

Identificar el nivel en la dimensién confianza en los docentes del Centro de
Educacion Basica Alternativa “Mariscal Caceres” provincia de Huamanga

region de Ayacucho en el afio 2026.

Identificar el nivel en la dimension participacién en los docentes del Centro de
Educacion Basica Alternativa “Mariscal Caceres” provincia de Huamanga

regiéon de Ayacucho en el afio 2026.

1.4 Justificacion del estudio

Desde el punto de vista metodologico, la investigacion se desarrollara
bajo un disefio no experimental y de corte transversal, lo cual permitira
identificar y analizar el nivel de clima laboral existente de los docentes
inmersos en la investigacion. A partir de la muestra seleccionada se realizaran
andlisis descriptivos y correlacionales que permitird estimar la magnitud y

direccion de la variable estudiada.



Desde el punto de vista social y educativo, la investigacion adquiere
relevancia porque el clima laboral es relevante y sustancial en la mecanica
diaria del desenvolvimiento y compromiso profesional de los autores de la
ensefianza, buscando con ello comportamientos, acciones, conocimientos

retadores, significativos en beneficio de la comunidad educativa.



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

Internacionales

Campos-Tufifio, Nevéarez-Garcia, & Prado-Chinga (2025) en el articulo
cientifico titulado Clima laboral y su incidencia en el desempefio docente del ISTB,
2024 en Ecuador. Tuvo como objetivo general analizar el clima laboral y su incidencia
en el desempefio docente del ISTB afio 2024, para lo cual desde un enfoque cualitativo
se analizd el constructo clima organizacional y el cuantitativo permitié la
cuantificacion de la variable desempefio docente. En ese sentido, se realizd una
investigacién aplicada, exploratoria, descriptiva y de campo con un tipo de muestreo
intencional y la aplicacion de cuestionarios y fichas de observacion. Los resultados
obtenidos reflejan que el ambiente laboral tiene repercusiones en el desempefio

docente del Instituto Superior Tecnologico Bet-el.

Dominguez, Guerrero, Manosalvas y Vaca (2025) en el articulo cientifico
titulado Clima organizacional y satisfaccion laboral en el distrito educativo de Santa
Elena en Venezuela. Tuvo como objetivo general analizar el impacto del ambiente

dentro de las empresas en la sensacion de bienestar de los funcionarios administrativos.



Fue fundamentado tedricamente, de enfoque cuantitativo, basico en el que se trabajo
con laencuesta como técnica principal para el levantamiento de informacion utilizando
los cuestionarios de Paul Spector (1985) para medir la satisfaccion y el de Litwin y
Stringer (1968) para medir el clima organizacional. Se aceptaron las hipdtesis
especificas H3, H4, H5, H6, H7, H8, a excepcion de la H2 que se rechaza al no tener
impacto esta dimension, lo que provocan que la hipotesis general H1 sea aceptada
parcialmente. Los resultados obtenidos muestran como las variables tienen relacion,
aunque con variaciones en la influencia de sus distintas dimensiones, lo que incita a
que se creen estrategias de mejora dentro del Distrito Educativo de Santa Elena con el
fin de mejorar el ambiente organizacional de la institucion para asi afectar de forma

positiva la sensacion de bienestar de los trabajadores en beneficio de los estudiantes.

Cedefio, Zapata, Delgado Cano (2023) en el articulo cientifico titulado Clima
organizacional y desempefio docente: un analisis correlacional en Ecuador. Tuvo como
objetivo general analizar la influencia del clima organizacional en el desempefio de los
docentes en la Unidad Educativa Particular Latino durante el periodo 2018-2019. La
investigacion fue de tipo correlacional-transversal, con una poblacion de 45 docentes,
se selecciond una muestra de 36, a los cuales se les aplicd una encuesta como
instrumento ad hoc. Para determinar el desempefio docente, se utilizo el anlisis de los
productos derivados de la actividad pedagogica. Los resultados obtenidos mostraron
que el clima organizacional en la Unidad Educativa es muy bueno. Al correlacionar
esta variable con el desempefio docente mediante la prueba estadistica Chi-cuadrado,
con dos grados de libertad y una probabilidad de cometer un error tipo I de 0,10, se
obtuvo un valor de 4,61. Este valor indica que existe una relacion significativa entre
el clima organizacional y el desempefio docente. Con base en estos hallazgos, se
concluye que un buen clima organizacional tiene una influencia positiva en el
rendimiento de los docentes, lo cual resalta la importancia de mantener un ambiente
laboral adecuado que favorezca el trabajo pedagodgico y, en consecuencia, la calidad

educativa.

Clavijo (2023) en el articulo cientifico titulado El clima laboral docente y su

importancia en el proceso de ensefianza en Panama. Tuvo como objetivo general



explora el origen y desarrollo del concepto de clima laboral docente, y se discuten
algunas de las principales investigaciones que han demostrado su relacion con la
satisfaccion laboral de los docentes, el rendimiento docente y la calidad de la
educacion. Se evidencia que los factores del clima laboral docente, como el apoyo de
los superiores, la autonomia, la comunicacion efectiva y la percepcion de justicia,
tienen un impacto significativo en el bienestar laboral de los docentes y en su
capacidad para cumplir con sus responsabilidades de ensefianza, enfatizando en que
los estudios sugieren que los docentes con altos niveles de satisfaccién laboral estan
mas comprometidos y tienen menos probabilidades de experimentar sindrome de
burnout (sindrome del trabajador quemado). Al mismo tiempo, se profundiza en la
implicacion del clima laboral docente en el proceso educativo, destacando su relacion
con la motivacién, el compromiso y la eficacia colectiva de los docentes, y su
influencia en la retencion de los estudiantes. En general, se demuestra la importancia
del clima laboral docente en la calidad de la educacion y en el bienestar de los docentes

y los estudiantes.

Quintanilla-Ayala, Quintanilla-Aldean & Prieto.Lopez (2022) en el articulo
cientifico titulado Incidencia del clima laboral en el desempefio docente de la carrera
de Licenciatura en Educacion Bésica en la Universidad de las Fuerzas Armadas —
ESPE en Ecuador. Tuvo como objetivo general identificar el clima organizacional
percibido por los docentes y el desempefio de sus funciones laborales. La investigacion
se basdé en una metodologia de corte mixto, combinando metodologias de tipo
descriptiva y correlacional, ademas de metodologias de clase hipotético — deductivo e
inductivo — deductivo, donde existe un universo de 84 docentes, los cuales participaron
en su totalidad en la aplicacion de una encuesta de percepcion del Clima Laboral, que
entre otros aspectos, toma en cuenta las dimensiones de la organizacion, comunicacion
y trabajo colaborativo, es importante mencionar también el disefio y aplicacion de una
entrevista a expertos que aportaron con valiosas reflexiones sobre el tema de

investigacion.



Nacionales

Claros (2025) en el articulo cientifico titulado Clima laboral y riesgo
psicosocial en una institucion educativa peruana en Lima. Tuvo como objetivo general
explorar la relacion de esta variable con el clima laboral. Este estudio, de tipo
descriptivo correlacional, empled un muestreo intencional censal para seleccionar 148
participantes. La recoleccion de datos incluyd el uso del instrumento CL-SPC de
Palma (2004) con 50 preguntas para evaluar el clima laboral, y la version corta del
ISTAS-21 con 20 preguntas para medir riesgos psicosociales. Los resultados revelaron
una influencia significativa (r=-0.9040, p<0.05) del clima organizacional en los riesgos
psicosociales en las instituciones educativas del distrito de Oyon. En conclusién, este
estudio destaca la importancia de abordar la relacion entre riesgos psicosociales y
clima laboral en el contexto educativo para implementar intervenciones que mejoren

la calidad de vida laboral y el rendimiento docente.

Rios (2025) en la tesis titulada Clima laboral y motivacion en docentes de
instituciones educativas del nivel primaria, distrito de San José de Sisa — 2025. Tuvo
como objetivo general determinar la relacién entre el clima laboral y motivacién en
docentes de instituciones educativas en mencion. Fue de tipo bésica, disefio no
experimental, la muestra se conform6 por 80 docentes de 3 instituciones, el
instrumento aplicado fue el cuestionario. Los resultados demostraron que el nivel de
clima laboral ha sido alto en un 42.5%, nivel de motivacion ha sido medio en un 35%,
existe relacion significativa entre las dimensiones del clima laboral y las dimensiones
de la motivacién en docentes de instituciones educativas del nivel primaria. Concluy6
que existe relacion significativa entre el clima laboral y motivacion en docentes, siendo
esta, positiva moderada (rs = .604, p < .001), aceptandose la hipotesis del estudio.
Asimismo, el clima laboral explica el 36.48% de la variabilidad de la motivacion (r2 =

0.36481), mientras que, el 63.52% responde a otros factores.

Cayra (2023) en el articulo cientifico titulado El clima institucional y el
desempefio: dos variables significativas para los docentes en Cusco. Tuvo como
objetivo general determinar en qué medida el clima institucional se relaciona con el

desempefio docente, en el marco de una investigacion de enfoque cuantitativo



correlacional de corte transversal con un total de 75 docentes de los tres niveles
educativos: inicial, primaria y secundaria a quienes se le aplicé dos instrumentos
correspondientes a cada variable, los cuales fueron sometidos a los procesos de
validacion y confiabilidad. Los resultados de la investigacion, revelan la relacion entre
el clima institucional y el desempefio docente, cuya relacion es 42.6%; la relacion del
clima institucional con el desempefio docente académico es de 34.3%; con el
desempefio docente administrativo es de 46.3%, con el desempefio docente de

interrelacion es de 37.4%, con el desempefio docente creativo es de 37.6%.

Acuiia (2022) en la tesis titulada Clima institucional y desempefio docente en las
Instituciones Educativas del nivel primaria del distrito Santa Ana 2021 en Puno. Tuvo
como objetivo general determinar el grado de asociacion y/o relacion entre el clima
institucional y el desempefio docente en las instituciones educativas de primaria del
distrito Santa Ana. Investigacion de tipo basica, disefio no experimental, de nivel
correlacional, método hipotético deductivo, la muestra estuvo conformada por 180
profesores de primaria del distrito de Santa Ana. Los instrumentos aplicados, fue el
cuestionario con categorias de escala Likert por cada variable de estudio. Los
resultados de la prueba de hipotesis segun el coeficiente de correlacion de Spearman,
establece un Rho= 0,860 la cual demuestra una relacién positiva buena. El valor de
significancia (bilateral) es 0,249 que es inferior a 0,5. Denotando relacion de
correspondencia positiva y significativa en ambas variables clima institucional y
desempefio docente. Los resultados descriptivos de la variable clima institucional
describen, a un 71.1% de los docentes observan un clima institucional relativamente
“moderado”, el 17.8% considera “Optimo” y el 11.1 % opina “pésimo”. El ambiente
de trabajo que se viene suscitando en las instituciones educativas del distrito de Santa
Ana, no es del mas adecuado y armonioso. La variable desempefio docente observa al
74.6% de los docentes con desempefio laboral “regular”, el 10,5 % con un nivel de
desempefio “bueno” y el 14.9 % con desempeiio “deficiente”. Gran contingente de

docentes no logra alcanzar niveles de buen desempefio.

Yslado, Ramirez-Asis, Garcia-Figueroa, & Arquero (2021) en el articulo

cientifico titulado Clima laboral y burnout en profesores universitarios en Espaia.



Tuvo como objetivo general conocer la relacion funcional entre el clima laboral y el
sindrome de burnout en profesores universitarios de una universidad publica de Peru.
La muestra estuvo constituida por 206 profesores; nombrados (80.1%) y contratados
(19.9%); varones (79.6%) y mujeres (20.4%). Los instrumentos utilizados fueron: el
Cuestionario de burnout para docentes universitarios adaptado por Arquero y Donoso
a partir del Inventario de Burnout de Maslach y la Escala de Clima Laboral de Palma.
Se utilizé el andlisis factorial confirmatorio para verificar la validez y fiabilidad. Se
encontro que el nivel del clima laboral fue promedio (x =138.8 puntos); los profesores
presentaron burnout de nivel medio (x =115.8 puntos). A través del modelo de
ecuaciones estructurales, se encontré que el factor supervision del clima laboral esta
relacionado con la dimensién de despersonalizaciéon del burnout. Ademas, realizar
varios trabajos remunerados genera mayor nivel de burnout (p=0.040). Se concluye
que existe relacion negativa y estadisticamente significativa entre el clima laboral y el
burnout. Asimismo, clima laboral predice los niveles de sindrome de burnout
(AGFI=0.991) en los profesores universitarios. El estudio sugiere la implementacion

de programas de intervencion ocupacional y organizacional.
Locales

Soto (2025) en la tesis titulada Clima institucional y desempefio docente en las
instituciones educativas privadas del distrito de Ayacucho. Tuvo como objetivo
general establecer la relacién entre el clima institucional y el desempefio docente en
las instituciones educativas privadas del distrito de Ayacucho. Esta investigacion se
llevd a cabo utilizando un enfoque cuantitativo y se enfoco en la descripciéon y
correlacion de las variables de estudio. Se utiliz6 un disefio no experimental de tipo
transeccional descriptivo, la encuesta como técnica investigativa y el cuestionario
como instrumento de recoleccion de datos. Se conto con una muestra de 202 docentes.
Para determinar la relacion entre las variables de estudio, se utilizé el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman, ya que las variables fueron de tipo ordinal. Los
resultados indican que el 6% de los docentes encuestados afirman que el clima
institucional en sus instituciones educativas es muy malo, mientras que el 12% opina

que es malo; por otro lado, el 39% indica que el clima es regular, seguido del 26% que



lo describe como bueno, y finalmente, el 16% manifiesta que es muy bueno. En lo que
respecta al desempefio docente, el 19% de los encuestados sefialan que el desempefio
docente en su institucion educativa es muy malo, mientras que el 20% opina que es
malo. Asimismo, el 29% indica que el desempefio docente es regular, seguido del 26%
que lo describe como bueno, y finalmente, el 5% manifiesta que es muy bueno. Estos
resultados indican que, en las instituciones educativas privadas del distrito de

Ayacucho, tanto el clima institucional como el desempefio docente es positivo.

Galindo (2025) en la tesis titulada Liderazgo docente en el clima
organizacional de las instituciones educativas publicas de Huamanga Ayacucho 2025.
Tuvo como objetivo general analizar la influencia del liderazgo docente en el clima
organizacional de instituciones educativas publicas del distrito de Huamanga,
Ayacucho, en el afio 2025. Se traté de una investigacion aplicada, con enfoque
cuantitativo, disefio no experimental, explicativo y de corte transversal. La poblacion
estuvo conformada por 60 docentes, La muestra de 50 empleando el muestreo
probabilistico estratificado. Se utilizd la técnica de la encuesta, aplicando un
cuestionario estructurado. Los resultados mostraron un valor de chi-cuadrado de
37.438 con un nivel de significancia menor a 0.05, lo que confirma una relacion
estadisticamente significativa entre el liderazgo docente y el clima organizacional. En
conclusion, el estudio evidenci6 que el liderazgo docente influye de manera positiva y

significativa en la mejora del clima organizacional en el contexto educativo.

Urpay (2024) en la tesis titulada Clima laboral y desempefio del personal
administrativo en la Escuela de Posgrado de la UNSCH, Ayacucho 2024. Tuvo como
objetivo general determinar la relacién entre el clima laboral y el desempefio del
personal administrativo de la Escuela de Posgrado de la UNSCH, Ayacucho- 2024. Se
adopto una metodologia de tipo cuantitativa, nivel correlacional dentro de un marco
de investigacion basica y no experimental transversal. La recoleccion de datos se
realiz6 mediante una encuesta, utilizando dos cuestionarios que han sido validados y
son confiables para la evaluacion de las variables, aplicado a 15 empleados
administrativos de la Escuela de Posgrado de la UNSCH. Los resultados revelaron

relaciones significativas entre las dimensiones del clima laboral como Ia



autorrealizacion (r=0.643, p=0.01), el involucramiento laboral (r=0.659, p=0.008), la
supervision (r=0.666, p=0.007), la comunicacion (r=0.690, p=0.004) y las condiciones
laborales (r=0.678, p=0.005) con el desempefio de los trabajadores. En conclusién, el
estudio confirmo que existe relacion significativa entre clima laboral y el desempefio
del personal administrativo de la Escuela de Posgrado de la UNSCH, Ayacucho en el
afio 2024, con un coeficiente de Spearman de 0.714 y un p-valor de 0.003.

Romero (2023) en la tesis titulada Clima organizacional y satisfaccion laboral
docente en las instituciones educativas de nivel de educacion primaria del distrito
Andrés Avelino Caceres Dorregaray, Ayacucho 2022. Tuvo como objetivo general
conocer la relacion que existe entre el Clima organizacional y satisfaccion laboral
docente en las instituciones educativas de nivel de educacion primaria del distrito
Andrés Avelino Caceres Dorregaray, Ayacucho 2022. Asimismo, se concretd desde el
enfoque cuantitativo como un tipo de investigacion bésica y disefio no experimental
transeccional correlacional, en el que se pudo recabar la informacién haciendo uso de
dos cuestionarios sobre cada una de las variables de una muestra conformada por 69
docentes. Por otro lado, se hizo uso de la prueba estadistica Tau b de Kendall con un
nivel de significancia de 0,05. Los resultados hallados en este proceso de investigacion
permiten concluir que que existe relacién significativa entre el Clima organizacional y
satisfaccion laboral docente en las instituciones educativas de nivel de educacion

primaria del distrito Andrés Avelino Céceres Dorregaray de Ayacucho 2022.

2.2 Bases teoricas

2.2.1 Clima laboral

2.2.1.1 Definicion de clima laboral

Conjunto de cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes
de un ambiente de trabajo concreto que son percibidas, sentidas o
experimentadas por las personas que componen la organizacion empresarial

y que influyen sobre su conducta. Frecuentemente este concepto se confunde



2.2.1.2

2.2.1.3

con el de cultura empresarial, pero se diferencia en ser menos permanente en

el tiempo, aunque comparta una connotacion de continuidad. (Irondo, 2007).

Escat (2007) nos menciona que se deben de distinguir dos sentidos del clima
laboral, por una parte, el clima en sentido meteoroldgico que entenderia el
clima como: el conjunto de caracteristicas que son estables a lo largo del
tiempo dentro de una region geografica delimitada y que incluye una gama
de elementos diferentes. No se trata del “tiempo que hace”, sino de las

peculiaridades del “tiempo que predomina” en una zona o lugar.

De ambos aportes podemos referenciar que en todo clima laboral se pone en
accion los autores inmersos en un ambiente profesional para lo cual se
interactla de manera fraterna, constante, permanente para la satisfaccion de

los logros u objetivos laborales.
Importancia del clima laboral

El clima laboral es de vital importancia en toda organizacién, ya que cuando
existe un adecuado clima, el nivel de productividad, desempefio o
performance, motivacion y otros aspectos mas se encuentran en el nivel
apropiado, hacen que las instituciones logren el desarrollo que desean
(Mamani, 2019).

Silva, Santos, Rodriguez & Rojo (2008, p. 123) “las empresas en las que los
trabajadores trabajan a gusto y tienen menos conflictos laborales son las que
obtienen mejores resultados, en algunos casos hasta un 30% pueden crecer

los beneficios”.

Caracteristicas del buen clima laboral

Silva (citado por Valencia, 2015. p.16) sefiala que las caracteristicas que existen

en un adecuado clima laboral de una organizacion son:

Sentimiento de felicidad. Puede que no existan razones objetivas, pero si se tiene

0 no se tiene el sentimiento de encontrarse a gusto y feliz.



e Buen ajuste personal. Respondiendo razonablemente a las situaciones y los

estimulos sin excederse en las respuestas.

e Sentimiento de participacion en el grupo. Se tienen en cuenta las opiniones, se

acepten 0 no.

e  Aceptacion de las metas del grupo u organizacién como propias.

e Cohesion del grupo. Las relaciones son agradables y no existen miembros

aislados o rechazados.

e  Ausencia de conflictos. Relacionado con la necesidad de seguridad de Maslow.

e Comunicacion adecuada. No hay interferencia de barreras y los mensajes

circulan por los canales de comunicacion en todas las direcciones.
2.2.1.4 Dimensiones sobre clima laboral
Dimension comunicacién

Segun Matute et al. (2008 citado en Soto, 2025) es un elemento esencial para
garantizar el buen funcionamiento de la organizacion o de la Institucion, ya que
permite identificar y conocer las relaciones de poder y control entre los
empleados de la misma. Si la comunicacidn entre superiores y subordinados,
personal de diferentes departamentos, clientes y proveedores es deficiente, se
interrumpe el flujo de informacién y se exponen a problemas que afectaran el
desarrollo normal de la organizacién. Esta dimension evalla cémo los
trabajadores perciben y valoran las redes de comunicacion existentes en la

Institucién Educativa.
Dimension motivacién

Son las circunstancias que influyen en la intensidad del trabajo de los
trabajadores dentro de la organizacion (Brunet, 1987). A decir de Chiavenato

(2011) es todo lo que motiva a una persona a actuar de manera especifica o que



produce al menos una tendencia o comportamiento particular. Todas las
conductas conscientes estan motivadas, y es tarea de los superiores identificar
las necesidades y deseos de sus subordinados para canalizar su comportamiento
y reforzar sus acciones positivas en pro de la organizacion. Al hacer, se
satisfacen los deseos y metas personales de los trabajadores, lo que contribuye
a su realizacion personal (Matute et al., 2008 citado en Soto, 2025). Esta
dimension evaltia como los trabajadores perciben y valoran el reconocimiento

que la organizacion les otorga por su desempefio y labor.
Dimension confianza

La confianza es una expresion emocional que se manifiesta a traves de acciones
y comportamiento seguros y que se transmite a los demas para fomentar la
reciprocidad. Si se logra establecer una relacién de confianza, se mantiene
vinculos humanos fuertes y se promueve un dialogo honesto y franco (Cooper
y Sawaf, 1997). Por su parte, Matos (2023 citado en Soto, 2025) afirma que, la
confianza es una caracteristica que proporciona un ambiente seguro para la
interaccion entre las personas y se considera una emocion positiva. Gana
esfuerzo y mérito alcanzarla, pero permite maximizar los valores vy
comportamientos individuales en beneficio de la cohesion institucional.
Motiva a los docentes a comprometerse e involucrarse en la solucion de
problemas dentro de la organizacién. Esta dimension evalla las acciones y
comportamientos firmes que fomentan la reciprocidad para establecer

relaciones de confianza entre los trabajadores de la institucion.
Dimensidn participacion

La calidad del clima laboral depende de como los trabajadores perciben su
propia actividad en la institucion, lo que se refleja en su participacion en la
toma de decisiones, trabajo en equipo, actividades, reuniones y otros factores
que miden el nivel de compromiso del trabajador con la Institucion a la que
pertenece. Segin Robbins (1996) y Velasquez (2023 citados en Soto, 2025) se
refiere al nivel de identificacion de un trabajador con su trabajo, su



participacion activa en él y su percepcion de que su desempefio es esencial para
alcanzar los objetivos propuestos por la institucion y su propio desarrollo
profesional y personal. Chiavenato (2008) refuerza lo dicho cuando sefiala que,
algunas investigaciones indica que las personas consideran que el clima laboral
es de alta calidad cuando su participacion y desempefio contribuyen al éxito de
la Institucion. Es decir, no se trata s6lo de cumplir las funciones asignadas, sino
de involucrase, esforzarse y dar lo mejor de si mismo, formando parte de las
decisiones que afectan a la organizacion. Esta dimension evalla el nivel de
cumplimiento de las funciones asignadas y su involucramiento en la toma de

decisiones que perjudican a la institucion.
Teoria sobre el clima laboral

Una de las teorias mas influyentes sobre el clima laboral fue propuesta por
George H. Litwin y Robert A. Stringer, quienes sefialan que el clima laboral y
organizacional estd constituido por el conjunto de percepciones que los
miembros de una organizacion tienen acerca de su ambiente de trabajo. Estas
percepciones se construyen a partir de factores como la estructura
organizacional, los estdndares de desempefio, las responsabilidades, el
reconocimiento, el apoyo y el compromiso dentro de la institucion. Segun estos
autores, el clima laboral influye significativamente en la conducta de los
trabajadores y en el logro de los objetivos institucionales. En el ambito
educativo, el clima laboral adquiere una relevancia especial porque los
docentes desarrollan su labor en un entorno que requiere cooperacion,
comunicacion efectiva y liderazgo pedagdgico. Cuando el clima laboral e
institucional es favorable, los docentes se sienten motivados, valorados y
comprometidos con el proceso educativo, 1o que repercute positivamente en la
calidad de la ensefianza y en el aprendizaje de los estudiantes. Asimismo, el
clima laboral en las Instituciones Educativas esta influenciado por diversos
factores, entre ellos el estilo de liderazgo de los directivos, las relaciones entre
colegas, la participacion en la toma de decisiones y las oportunidades de

desarrollo profesional. En este sentido, promover un ambiente de trabajo



positivo contribuye a fortalecer el trabajo colaborativo entre docentes y a
mejorar la gestion institucional. (Litwin & Stringer, 1968).

De lo referido, el estudio del clima laboral en docentes permite reconocer y
comprender que las diferentes instituciones en sus aspectos, componentes,
factores, topicos afectan e involucran en el desempefio y la satisfaccion laboral
de los agentes productivos, constituyendo con ello, en un elemento
fundamental y primordial para la mejora en esto caso de la calidad educativa y

el funcionamiento significativo e relevante de las Instituciones Educativas.

Al respecto Chiavenato (2009) sostiene que, en el ambito educativo, su teoria
indica que, las condiciones del entorno institucional como laboral influyen
directamente en su desempefio profesional, su motivacién y su compromiso
con la ensefianza. Este autor sostiene que el clima laboral esta estrechamente
relacionado con factores como el estilo de liderazgo de los directivos, la
comunicacion institucional, las relaciones interpersonales entre los miembros
de la organizacion, las oportunidades de desarrollo profesional y el
reconocimiento al trabajo realizado. Cuando estos factores son positivos, los
trabajadores tienden a mostrar mayor satisfaccion laboral, compromiso y
productividad.

2.3 Hipotesis

En la siguiente investigacion no se formulara la hipotesis por tratarse
de un trabajo univariable. El analisis univariable se refiere al estudio de una
sola variable, cuyo propdsito es describir sus caracteristicas y la forma en que
se distribuye dentro de un conjunto de datos. (Hernandez Sampieri, Fernandez
Collado & Baptista Lucio, 2014).

2.4 Definicion de términos basicos

Clima laboral docente: Percepcion compartida sobre el ambiente de trabajo en

una institucion educativa (Robbins, 2009).



Educacion Basica Alternativa (EBA): Modalidad del sistema educativo
peruano dirigida a jovenes y adultos que no accedieron oportunamente a la
educacion basica (MINEDU, 2020).

Normas de convivencia institucional: Conjunto de reglas, explicitas o
implicitas, que regulan las interacciones entre los miembros de la comunidad
educativa (docentes, alumnos, directores). Conjunto de reglas que regulan las
expectativas de comportamiento, los procedimientos para solucion de conflictos,
los valores comunes. En el sentido de guias de conducta que apoyan la practica

del respeto, de la cooperacién y de la disciplina.

Clima institucional: Percepcion que tienen los docentes/as sobre el clima de
trabajo total: liderazgo, comunicacion, apoyo, relaciones interpersonales,
condiciones fisicas y motivacionales. Se considera que el clima institucional es
positivo cuando hay confianza, reconocimiento, justicia y colaboracion. En
investigacion correlacional se mide para ver como se correlaciona con otras

variables como bienestar, desempefio o compromiso. (Parillo, 2016).

Desempefio docente: Conjunto de comportamientos profesionales docentes que
se relacionan con la planificacion, la ejecucion, la evaluacién educativa y las
relaciones personales. [Esta se operacionaliza en las dimensiones
responsabilidad, eficacia en el aprendizaje, innovacion docente, cumplimiento
de las normas. En los estudios correlacionales es usada para ver su relacion con

el clima laboral. (Aroni y Sulca, 2018).

Compromiso organizacional: Grado en que los docentes sienten apego, lealtad,
identificacion con la institucion y el deseo de permanecer en ella. Se encuentra
comUnmente dividido en tres componentes: afectivo, normativo y de
continuidad. En la correlacional, se le estudia como variable dependiente o
mediadora entre clima laboral y resultados como desempefio o satisfaccion.
(Rodriguez y Condori, 2017).

Relaciones interpersonales: Interacciones sociales entre pares docentes, entre

docentes y directivos o con otros miembros de la institucion (personal



administrativo, estudiantes). Incluye el apoyo mutuo, la confianza, el
compafierismo, la comunicacion. Es una dimension clave tanto de clima laboral

como de normas de convivencia. (Correa, 2018).

Bienestar docente: Estado fisico, psicolégico y emocional de los docentes en el
contexto de su trabajo. Incluye factores como satisfaccion laboral, salud mental,
equilibrio trabajo-vida, reconocimiento, carga de trabajo. Un buen clima laboral
y normas de convivencia adecuadas contribuyen a un mayor bienestar. (Corilla,
2016).

Resolucion de conflictos: Mecanismos, normas y habitos que la institucion
promueve para manejar desacuerdos o tensiones entre docentes o entre docentes
y otros miembros. Incluye reglas sobre mediacion, didlogo, sanciones,
reparacion. Es parte de las normas de convivencia institucional, y una adecuada
resolucion de conflictos mejora el clima laboral al reducir tensiones persistentes

o0 resentimientos. (Herrera & Misha, 2014).

2.5 Variable

Clima laboral

Definicién conceptual: Segun Chiavenato (2009), el clima laboral es el ambiente
humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano, influenciado por las
relaciones interpersonales, condiciones del entorno y el estilo de liderazgo.

Definicién operacional: Se medira mediante una ficha de autopercepcién donde

tendra 30 items organizados para el recojo de la informacidn pertinente.



2.6 Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de variables

Variable

Dimensiones

Indicadores

items

Clima
laboral

Comunicacién

= Comunicacion

e Rapidez en la
informacion

= Propuestas

e Espacios y horarios

= Normatividad

e Informacion clasificada

1,2,3,4,56

Motivacion

= Satisfaccién

= Reconocimientos

e Prestigio profesional

= Autonomia

= Motivacién

¢ Condiciones de trabajo

= Relaciones
interpersonales

7,8,9, 10, 11, 12,
13

Confianza

= Confianza
=Sinceridad

= Respeto

e Trato amical

e Desprendimiento

14, 15, 16, 17, 18

Participacion

= Participacion

e Trabajo en equipo
= Ayuda

= Comunicacion

e Coordinacion

19, 20, 21, 22, 23,
24,25, 26, 27, 28,
29, 30

Nota: El instrumento es tomado de Soto (2025)




CAPITULO III

MATERIALES Y METODOS

3.1 Ambito temporal y espacial

A nivel temporal la investigacion se desarrollara en el afio 2026 y a nivel
espacial se llevara a cabo en el Centro de Educacion Basica Alternativa “Mariscal
Caceres”, que se ubica en el Distrito de Ayacucho, provincia de Huamanga y Region

de Ayacucho.
3.2 Tipo de investigacion

La investigacién basica se orienta a la “busqueda de nuevos conocimientos y
campos de investigacion sin un fin practico inmediato, cuyo propoésito es
ampliar y  profundizar el  conocimiento  cientifico  existente”.

( Hernandez Sampieri & Baptista Lucio, 2014).
3.3 Nivel de investigacion

El nivel de investigacion serd descriptivo simple debido a que se orienta a
identificar el nivel de clima laboral en los docentes de la Institucion Educativa que sera

sujeta a intervencion investigativa. (Hernandez-Sampieri et al., 2014).



Este nivel de investigacion representa el segundo escafio en cuanto a la
identificacion y procesamiento de informacion obtenida y recogida de la realidad

existente.
3.4 Meétodos de investigacion

El método general utilizado seré el Cientifico donde se presenta los siguientes
procedimientos: Identificacion del problema, formulacion de hipétesis,
experimentacién u recojo de datos, analisis de datos, conclusiones y replicabilidad del
estudio. (Hernandez-Sampieri et al., 2014).

3.5 Disefio de investigacion

El disefio de la presente investigacion sera no experimental, transversal y
descriptivo simple, en concordancia con la clasificacion propuesta por Hernandez-
Sampieri et al. (2014). Se considera no experimental porque la variable de estudio no
sera manipulada por el investigador, sino observadas tal como se presentan en su
contexto natural. Asimismo, sera transversal, ya que la recoleccion de datos se

realizara en un nico momento del tiempo, durante el afio escolar 2026.
El esquema del disefio se representa de la siguiente manera:

M » O

M = Docentes intervinientes en la investigacion

O = Clima laboral
3.6 Poblacién, muestra y muestreo

3.6.1 Poblacion

La poblacioén es “el conjunto de todos los casos que concuerdan con una

serie de especificaciones y que constituyen el universo de estudio”.



(Hern&ndez-Sampieri et al., 2014). La misma que estard conformada por los
docentes del Centro de Educacion Bésica Alternativa “Mariscal Caceres” de
Huamanga — Ayacucho en el afio 2026, quienes desarrollan labores en los

diferentes ciclos de la Educacion Basica Alternativa.

3.6.2 Muestra

Al respecto Hernandez et al. (2014) que la muestra es un “subgrupo de
la poblacién del cual se recolectan los datos y que debe ser representativo de
ésta” (p. 173), en el presente estudio la muestra quedo conformada por la
totalidad de la poblacion, es decir, por los 40 docentes en mencion, tal como se

detalla en la siguiente tabla.

Tabla 1

Muestra de estudio

Centro de Educacion Basica Alternativa “Mariscal Caceres”

N° Situacion Laboral N° de docentes Total
1 Nombrado 25 25
2 Contratado 15 15

Total 40 40

Nota. Parte de la plana docente Centro de Educacion Basica Alternativa N° Mariscal

Céceres de Huamanga - Ayacucho — 2026



3.6.3 Muestreo

El muestreo censal ocurre cuando “la muestra es igual a la poblacion, es decir,
se estudian todos los elementos del universo de investigacion”. (Herndndez-Sampieri
etal., 2014).

3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1 Técnica de investigacion

Encuesta: Al respecto Sanchez & Reyes (1998) manifiesta que la encuesta es
la técnica cuantitativa més utilizada para la obtencién de informacion primaria, siendo
una técnica de recogida de informacion que consiste en la eleccion de una serie de
personas que deben responderlas sobre la base de un cuestionario. Utilizada para
obtener informacién directa sobre los conocimientos, procesos y actitudes de los

docentes respecto al clima laboral.

3.7.2 Instrumentos de recoleccion de datos

Ficha de autopercepcidn sobre clima laboral: Estructurado en escala Likert con los
criterios de (1) Muy bajo, (2) Bajo, (3) Regular, (4) Alto, (5) Muy alto, midiendo
dimensiones como comunicacion, motivacion, confianza y participacion. A
continuacion, se presenta la ficha técnica del instrumento que se utilizard en la

investigacion.

Ficha técnica del instrumento:
Nombre: Ficha de autopercepcion sobre clima laboral
Autor: Soto Medrano, Romulo Avenol (2025)

Adaptada Canchari Sanchez, David (2026)



Nro. de items:

Dirigido a

Tipos de items:

Duracion

Dimensiones:

Aplicacioén:

3.8 Técnica de procesamiento y analisis de datos

Siguiendo los fundamentos de Valderrama (2017), se puede resumir lo

siguiente:

- Consistencia de datos: Esto ayudard a eliminar la informacion innecesaria o

incorrecta que algunos encuestados me puedan proporcionar.

- Clasificacion de la informacion: Esto permitira organizar los datos agrupandolos

segun la distribucién de frecuencias de la variable de estudio, que es sobre el clima

30

Docentes

Escala Likert de cinco opciones
30 min

- Comunicacion (06 items)

- Motivacion (07 items)

- Confianza (05 items)

- Participacion (12 items)

Individual o colectiva

laboral, asi como de sus dimensiones.

- Tabulacion estadistica: Esto facilitara la organizacion de los datos en rangos y

categorias, de acuerdo con las dimensiones de la variable de estudio, presentandolos

en tablas y figuras estadisticas.



- Interpretacion: Esto permitird una interpretacion objetiva de las tablas o figuras

estadisticas, en relacion con la variable de estudio y sus respectivas dimensiones.



CAPITULO IV

ASPECTO ADMINISTRATIVO

4.1 Potencial humano

El equipo humano estara conformado:
- El investigador
- Asesor
- Estadistico
- Docentes integrantes de la muestra

Institucion Educativa beneficiada

4.2 Materiales y equipos

N Unidad de Cantidad
Material / insumo ) .
medida prevista
Material de escritorio (lapiceros, lapices, clips,
lote 10
marcadores)
Agenda para toma de notas und. 4
Papel A4 millar 3
Impresién de encuestas und. 400




Archivador tamafo A4 und. 6

Tinta para impresora und. 6
Equipo / recurso Unidad Cant|_dad
prevista
Computadora portatil unid. 1
Impresora laser unid. 1
Grabadora unid. 1
Memoria USB / disco externo unid. 3
Puntero laser unid. 4
Internet servicio 1
Cronograma

El cronograma es como sigue:

2025-2026
< (<)
o S o
N° Actividades € |E = R | = S | e|e
2 [ c|lao| 8| = S S|3
2 | |lu|2|=|< = S S
Z ()]
1 Seleccidn del tema de
investigacion
9 Elaboracion del proyecto de
investigacion
3 Presentacion del proyecto
de investigacion
4 Aprobacion del proyecto de

investigacion

5 | Aplicacion del instrumento

Realizacién de la base de
datos

7 | Procesamiento de los datos




8 Elaboracion del marco
tedrico
9 Elaboracion del informe
final
Presentacion del informe
10 |..
final
Aprobacién del informe
11 |5
final
12 | Sustentacion de la tesis.

Presupuesto
B Presupuesto
Items Cant. U. Med.
(S1.)
Formulacion del proyecto de investigacion ]
) y - 1 unid. 100.00
(reuniones, redaccion y revision)
Utiles de escritorio (papel, boligrafos, clips,
) (pap : P 1 lote 400.00
archivadores)
Equipos y materiales (toner, memorias USB,
i 1 lote 800.00
papeleria)
Asesoria estadistica (analisis y validacién de ]
1 unid. 1500.00
resultados)
Trabajo de campo (transporte local, copias, ]
T 1 unid. 1000.00
refrigerios)
Tréamites administrativos 1 unid. 3,000.00
Total 6,800.00

Financiamiento

La totalidad de los costos en que se incurra durante la ejecucién del proyecto

sera asumida por el investigador.
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ANEXO



CLIMA LABORAL EN DOCENTES DE UN CENTRO DE EDUCACION BASICA ALTERNATIVA EN HUAMANGA - AYACUCHO

PROBLEMAS OBJETIVOS D\I/'I\A/IF\I;IIQA\SEI)(L)EI\E{S METODOLOGIA
Problema general: Objetivo General: Tipo de investigacion:
¢Cual es el nivel del clima laboral en los | Determinar el nivel del clima laboral en Basica.
docentes del Centro de Educacion Baésica | los docentes del Centro de Educacién Nivel:
Alternativa “Mariscal Caceres” provincia de | Basica Alternativa “Mariscal Caceres” Descriptiva simple.
Huamanga region de Ayacucho en el afio | provincia de Huamanga region de | \/griaple: Disefio de investigacion:
20267 AyaCUChO en EI aﬁO 2026 Cllma |ab0ra| M _>O
Problemas especificos: Obijetivos especificos: Dimensiones: M = Docentes intervenidos

1.;,Cudl es el nivel en la dimension
comunicacién en los docentes del Centro de
Educacion Basica Alternativa “Mariscal
Céceres” provincia de Huamanga region de

Ayacucho en el afio 2026?

2. ;Cual es el nivel en la dimensién motivacion
en los docentes del Centro de Educacion

Béasica Alternativa “Mariscal Caceres”

OE1. |Identificar el nivel en la
dimension  comunicacion en los
docentes del Centro de Educacion
Basica Alternativa “Mariscal Caceres”
provincia de Huamanga region de

Ayacucho en el afio 2026?

OE2. Identificar el nivel en la

dimensién motivacién en los docentes

Comunicacion
Motivacion
Confianza

Participacion

O = Clima laboral.
Método general:
Meétodo cientifico.
Poblacion:

La misma estara constituida por
40 docentes del Centro de
Educacion Basica Alternativa
“Mariscal Caceres”




provincia de Huamanga regién de

Ayacucho en el afio 20267

¢Cual es el nivel en la dimension confianza
en los docentes del Centro de Educacion
Basica Alternativa “Mariscal Caceres”
provincia de Huamanga region de
Ayacucho en el afio 2026?

. ¢Cudl es el nivel en la dimension
participacion en los docentes del Centro de
Educacion Basica Alternativa “Mariscal
Caceres” provincia de Huamanga region de

Ayacucho en el afio 2026

del Centro de Educacién Basica
Alternativa “Mariscal Caceres”
provincia de Huamanga region de

Ayacucho en el afio 2026?

OE3. Identificar el nivel en la
dimensién confianza en los docentes
del Centro de Educacion Basica
Alternativa “Mariscal Caceres”
provincia de Huamanga region de

Ayacucho en el afio 2026?

OE4. Identificar el nivel en Ila
dimension participacion en los docentes
del Centro de Educacién Basica
Alternativa “Mariscal Caceres”
provincia de Huamanga region de

Ayacucho en el afio 2026

Muestra:

La muestra estard constituida
por 40 docentes del Centro de
Educacion Basica Alternativa
“Mariscal Caceres”

Muestreo:

El muestreo censal
Técnica:

Encuesta.
Instrumento:

Ficha de autopercepcion sobre
clima laboral




FICHA DE AUTOPERCEPCION SOBRE CLIMA LABORAL

Cadigo:

Edad:

Sexo:

Femenino () Masculino ( )

Fecha:

Instrucciones:

Estimado colega:

Previo un cordial saludo, acudo a usted para pedirle su colaboracién desarrollando el
presente cuestionario. La valiosa informacion que nos proporcione, nos permitira
desarrollar un trabajo de investigacion relacionado con la educacion. El presente

instrumento es completamente anénimo.

Lee atentamente cada pregunta, valore y marque con una (x) una de las cinco posibles
categorias de respuestas que van de 1 a 5, en que usted realmente identifica el clima
institucional que se vive en la institucion educativa. Lee cada afirmacion y marca con

una (X) la opcién que corresponda a tu respuesta.

1 Muy bajo 2 Bajo 3 Regular 4 Alto 5 Muy alto
N° items Valor
COMUNICACION
¢Cudl es el nivel de la comunicacidn, respecto a la fluidez de la informacién
s . 2134
1 |en la institucion educativa?
¢Cémo considera la rapidez en el traslado de la informacién en la institucion
. 213|4
2 educativa?
¢Coémo considera usted el nivel de aceptacion de las propuestas entre los
3 miembros de la institucion educativa? 2|34
¢Como considera usted la funcionalidad de las normas que afectan a la
4 institucion educativa? 21314
¢Coémo inciden los espacios y horarios de la institucion educativa en la
L 213|4
5 comunicacion?
6 ¢Considera usted que en la institucion educativa se guarda informacion? 2|3|4
MOTIVACION
¢Cémo calificaria el grado de satisfaccion existente en la institucién
. 213|4
7 educativa?




¢Como calificaria el grado de reconocimiento del trabajo que se realiza en la

institucion educativa?

¢Coémo le parece que perciben los docentes su prestigio profesional, como

cree que se valoran?

10

¢Cbémo considera que es el grado de autonomia existente en la institucion

educativa?

11

¢En qué grado le parece que los docentes se sienten motivados en la

institucion educativa?

12

¢Qué grado de motivacion le otorga a las condiciones de trabajo en su

institucion educativa?

13

¢Cudl es el grado de relaciones interpersonales en la institucion educativa?

CONFIANZA

14

¢Cbémo calificaria el grado de confianza que se vive en su institucién

educativa?

15

¢Cémo calificaria el grado de sinceridad en las relaciones en su institucion

educativa?

16

¢Considera usted que existe respeto por los espacios de cada integrante de la

institucion educativa?

17

¢Qué grado de importancia le da al trato amical entre los comparfieros de

trabajo?

18

¢Considera usted util reunirse fuera de la institucién para continuar el trabajo

de la institucion educativa?

PARTICIPACION

19

¢Cémo le parece que es la participacion de los docentes en las actividades de

la institucion educativa?

20

¢Ensu opinidn, cudl es el grado de participacién de los miembros del Consejo

Educativo?

21

¢Como percibe usted la participacion de los docentes en las reuniones

establecidas por el Consejo Educativo?

22

¢Coémo es el grado de participacion del profesorado en las deliberaciones y

decisiones entre docentes?

23

¢Coémo es el grado de participacion del profesorado en las deliberaciones y

decisiones con los padres de familia?

24

¢Existe la tendencia del profesorado para formar parte de diversos grupos?




5
¢Cual es el grado en que ayudan a los grupos formales en las actividades de
S . 1{2|3(415
25 la institucion educativa?
2 ¢Como es el nivel de trabajo en equipo en su institucion educativa? 1121345
27 ¢Como valora el desarrollo de las reuniones en la institucion educativa? 1121345
28 ¢Cdémo considera la formacion del profesorado para trabajar en equipo? 1121345
¢ Coémo le parece el nimero/frecuencia de reuniones de la institucion
. 1(2(3|4|5
29 educativa?
¢En su institucion educativa existe una buena coordinacion entre los
5 1(2|3(415
30 docentes*

Gracias por tu colaboracion





