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RESUMEN

El trabajo de investigacion se titula clima institucional y su relacion con el desarrollo de la autoestima
de los docentes de las instituciones educativas publicas de nivel primaria de Juliaca en el afio 2014, se
realiza debido a que en la mayoria de las instituciones existen serios problemas de conflictos la cual nos
permite conllevar un adecuado clima institucional, asi mismo estas acciones repercuten en los docentes
de las instituciones ya que se encuentran con un bajo autoestima y esto influye en su desempefio laboral
como también interfiere en el logro de aprendizaje de los nifios y nifias de las diversas instituciones. El
recojo de la informacion se realizé durante los meses de octubre y noviembre del afio 2015, después de
realizarse las gestiones respectivas ante las autoridades correspondientes. Los instrumentos utilizados
fueron la lista de cotejos y la encuesta donde los indicadores fueron sobre el liderazgo y el auto estima
de los docentes. Para comprobar la hipotesis central planteada se utilizd el modelo estadistico
correlacional de spearman y kendail. La conclusion principal a la que arriba es la siguiente: el grado de
relacion existente entre dos variables es moderado y de tipo directo. Se arriba a esta conclusion por que
el coeficiente de correlacion es de p= 0,65 lo que significa, que existe un grado moderado y directo.

Palabras clave: coordinacion; clima institucional;, motivacion, planificacion y toma de decisiones.
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Institutional Climate and its Relationship with the Development of Self-
Esteem of Teachers of Public Educational Institutions

ABSTRACT

The present research work is titled institutional climate and its relation with the development of the self-
esteem of the teachers of the public educational institutions of primary level of Juliaca in the year 2014,
is realized because in the majority of the institutions because in the majority of the institutions there are
serious problems Of conflicts, which allows us to lead to an adequate institutional climate, and these
actions have an impact on the teachers of the institutions since they are under a low self-esteem and this
influences their work performance as well as interfere in the learning achievement of the children and
Girls from the various institutions. The collection of the information was carried out during the months
of October and November of the year 2015, after carrying out the respective managements before the
corresponding authorities. The instruments used were the checklist and the survey where the indicators
were about the leadership and the self-esteem of the teachers. To verify the central hypothesis, we used
the correlational statistical model of spearman and kendail. The main conclusion is the following: the
degree of relationship between two variables is moderate and direct. This conclusion is reached because
the correlation coefficient is p = 0.65 which means that there is a moderate and direct degree.

Keywords: coordination, institutional climate; motivation; planning and decision making.

Articulo recibido 17 agosto 2023
Aceptado para publicacion: 23 setiembre 2023

pag. 2201



INTRODUCCION

La gestion del talento humano es el conjunto de pautas y practicas necesarias para abordar aspectos de
los roles de liderazgo en un individuo o recurso, incluido el reclutamiento, la seleccion, la capacitacion,
la recompensa y la evaluacion del desempefio (Chiavenato 2014); ademds es un conjunto de acciones,
como involucrar a los empleados de la empresa (Vasquez 2009), También dice que el talento desaparece
cuando rotan demasiados buenos profesionales. Por lo tanto, la identificacién, el reclutamiento, el
desarrollo y la retencion del talento es una necesidad (Jerico 2008); Teniendo esto en cuenta, la calidad
general es un enfoque de gestion de personas que hace imperativo permanecer constante en el proceso
de cambio y mejora continua e involucrar a todas las personas (Chiavenato 2014). En los mercados
globalizados, las empresas deben cumplir cinco condiciones basicas para ser consideradas
organizaciones competitivas (Cacsire 2019). Por otro lado, si existe una brecha entre las habilidades
requeridas para el puesto y las caracteristicas de la persona, su idoneidad se verd comprometida
(Vasquez 2009); se considera una herramienta estratégica esencial para abordar los nuevos desafios
ambientales (Chiavenato 2009); a su vez las empresas deben operar en un entorno competitivo y contar
con sus recursos humanos (Penafiel 2015).

Para preservar el perfil de competencias de los puestos y personas, se requiere una fuente de informacion
para la organizacidén que mejore el encaje entre ellos (Becerra & Campos 2012); ademas la creacion de
un proceso de mejora continua de la calidad y asignacion de recursos humanos (Obando 2008). Asi
mismo los rasgos que distinguia los diferentes niveles de desempeio de los empleados de diferentes
artistas y observaciones al describir los factores que influyen en los rasgos y areas que ocupan los
trabajos en las descripciones y rasgos tradicionales de los puestos (Angryris 1998); cabe destacar que la
evaluacion del desempeiio es una herramienta para comprobar el grado de consecucion de los objetivos
propuestos a nivel individual (Alava & Gdémez 2016). También para poder evaluar el desempeiio,
necesitamos establecer un conjunto de indicadores para analizar y medir factores como el desempeiio,
la productividad o las habilidades (Bobadilla 2017); de ahi que la experiencia adquirida sea Unica y
original en el sentido de que las percepciones de los hechos que rodean a un individuo son diferentes
para cada uno de ellos por la sencilla razon de que cada individuo es tnico y auténtico (Mejia & Montoya

2010). Esto tiene en cuenta la historia personal y la experiencia basada en estimulos externos e internos
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(Rojas & Vilchez 2018). Sin embargo, esto no significa que la investigacion en esta area esté completa
ya que, debido a su complejidad, aun quedan muchas incégnitas sobre este problema por resolver
(Pedraza et al. 2010).

Un factor importante para saber que las necesidades no se estan satisfaciendo plenamente, y saber que
quien llega a un nivel deja de motivar, cuando esta bastante satisfecho, el siguiente se vuelve dominante
(Maximo & Sanchez 2018); esto supone que el trabajador es pesimista, rigido y con una aversion innata
al trabajo, y lo evita siempre que sea posible (Robbins 2004). También se conoce se conoce como la
teoria de la motivacion y la higiene (Davis 1991); sin embargo el desempeiio de los empleados en
funcién de la forma en que comparan los resultados obtenidos con el desempefio de los comportamientos
deseados en una organizacion y el desempefio vinculando metas (Newstrom 1991); aado que esto
conduce a diferentes patrones de comportamiento, que sin embargo difieren, el diferente
comportamiento motivacional es basicamente el mismo para todas las personas (Santos 2010).
Finalmente las funciones gerenciales, organizacionales y de personal incluyen la formacion de un equipo
de trabajo en el que se establecen estandares de desempefio, se evalua el desempefio, se asesora, capacita
y desarrolla a los empleados para compensar y lograr los mejores resultados (Dessler & Varela 2011).
El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo determinar la relacion existe entre el clima
institucional y el desarrollo de la autoestima de los docentes de las instituciones educativas publicas del
nivel primario de Juliaca en el afio 2014.

METODOLOGIA

Ambito o Lugar de Estudio

El ambito de estudio se circunscribe en el distrito de Juliaca, provincia y region de Puno pais del Pert.
Las instituciones educativas consideradas para el estudio corresponden al nivel de Educacion primaria
del referido distrito; el cual se ubica a 3 825 msnm, aproximadamente, en la region altiplanica (sureste)
de la Republica del Pert.

Descripcion de Métodos

El estudio corresponde al enfoque de investigacion cuantitativo; segun el proposito el estudio es de tipo
basico; y por el nivel de conocimientos a resolverse es de caracter descriptivo. La investigacion basica,

en este caso permite buscar nuevos conocimientos y campos de estudio sin fines practicos, por lo que
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recoge la informacion de la realidad para enriquecer el conocimiento cientifico de la gestion educativa.
Ademas el disefo del estudio es correlacional. Es decir el disefio correlacional tiene como propdsito
conocer la relacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto en
particular.

Técnicas e Instrumentos de Investigacion

Técnica de observacion.: A través de esta conducta se recoge los datos de la investigacion, la cual nos
permite conocerlos en forma directa durante el desarrollo de las actividades de aprendizaje significativo,
mediante las fichas de observacion.

Cuestionario: El término cuestionario presenta dos usos muy difundidos, por un lado, es una lista de
preguntas o cuestiones y también es aquel programa de temas de una oposicion, clase, entre otros.
Plan de Tratamiento de Datos

El trabajo de investigacion se experiment6 siguiendo el siguiente procedimiento:

Se presento una solicitud al director de la institucion educativa publica seleccionada aleatoriamente, con
el fin de obtener permiso para realizar la investigacion propuesta.

Luego de contar con el permiso requerido, se coordinara con los docentes con el fin de fijar las horas y
los dias para aplicar la investigacion.

Se aplico la investigacion durante el tiempo que esta planteada.

Una vez terminada la investigacion, se aplico las técnicas estadisticas de recoleccion de datos.

Diseiio Estadistico para la prueba de Hipétesis

Coeficiente de correlacion de Pearson

El Coeficiente Correlacion, formula por suma de cuadrados que mide el grado de asociacion y relacion

de dos variables
Bl
[zXZ _ (Zf)z]{zYZ _ (ZHY)Z]

Teniendo en cuenta los resultados logrados podemos realizar la siguiente prueba de correlacion

considerando para ello los valores obtenidos de —1 a +1.
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rs=-1 Correlacion negativa perfecta

rs=-09 Correlacion negativa muy fuerte
rs=-0.75 Correlacion negativa considerable
rs=-0.5 Correlacion negativa media

rs=-1 Correlacion negativa débil

=0 No existe correlacion entre las variables
rs=0.1 Correlacion débil

rs=0.5 Correlacion media

r,=0.75 Correlacion considerable

=09 Correlacion muy fuerte

=1 Correlacion perfecta

Coeficiente de determinacion

Que da conocer una medida mas exacta de la correlacion, dado en términos de proporcion o porcentaje.
R%= 12 *100%

Diseiio estadistico para probar la hipétesis

Se utilizé la t de student, puesto que los datos recolectados son de tipo ordinal, estableciéndose intervalos
de los puntajes objetivos por cada docente.

Planteamiento de la Hipotesis:

Ho: No existe relacion entre el clima institucional y la autoestima en los docentes las instituciones
educativas primarias publicas de la ciudad de Juliaca 7, = 0

Ha: Existe relacion entre el clima institucional y la autoestima en los docentes las instituciones
educativas primarias publicas de la ciudad de Juliaca 1 # 0

Estadistico de Prueba de la hipotesis

Nivel de significancia a = 0.05

La region critica se tiene en el siguiente diagrama
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Figura 1.
Campana de Gauss
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a) Calculo y toma de decision

" " n—2
Lealculado =7 5
\ 1-r

Esta prueba se hace con n-2 grados de libertad.

Doénde:

r : coeficiente de correlacionn : es el nimero de observaciones en pares

Decision

Si T calculado ( t) es mayor o igual al t tabla se rechaza la hipotesis nula, caso contrario se acepta la
hipétesis alterna.

RESULTADOS Y DISCUSION

Los resultados de la investigacion dan conocer el grado de correlacion que existe entre el clima
institucional y el desarrollo de la autoestima de los docentes, en base a la encuesta aplicada a las docentes
de las Instituciones Educativas del distrito de Juliaca; en cual estd organizado de la siguiente manera,
como resultado de ambas variables se da conocer el grado de relacion de las dos variables a través del
coeficiente de correlacion de Pearson (r) asimismo se toma en cuenta la prueba de hipdtesis estadistica

para a contrastacion de hipotesis para la aceptacion de las hipotesis estadisticas (Tabla 1).
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Tabla 1.
Codificacion de las categorias para la evaluacion de las variables

Variables
Clima institucional Autoestima de los docentes
Descriptiva Puntaje Descriptiva Puntaje
Muy favorable [43 - 50] Muy bueno [43 - 50]
Favorable [35-42] Bueno [35-42]
Medios [27 - 34] Regular [ 27 - 34]
Desfavorable [ 19 -25] Malo [ 19 -25]
Muy desfavorable [ 10 -18] Muy malo [ 10- 18]

Fuente: Sistema de variables — Escala de valoracion.

También se dice que el talento desaparece cuando rotan demasiados buenos profesionales. Por lo tanto,
la identificacion, el reclutamiento, el desarrollo y la retencion del talento es una necesidad (Jerico 2008);
Teniendo esto en cuenta, la calidad general es un enfoque de gestion de personas que hace imperativo
permanecer constante en el proceso de cambio y mejora continua e involucrar a todas las personas
(Chiavenato 2014). En los mercados globalizados, las empresas deben cumplir cinco condiciones
basicas para ser consideradas organizaciones competitivas (Cacsire 2019). Por otro lado, si existe una
brecha entre las habilidades requeridas para el puesto y las caracteristicas de la persona, su idoneidad se
vera comprometida (Vasquez 2009); se considera una herramienta estratégica esencial para abordar los
nuevos desafios ambientales (Chiavenato 2009); a su vez las empresas deben operar en un entorno
competitivo y contar con sus recursos humanos (Penafiel 2015).

De la dimension de Planificacion en la tabla 4 y figura 1, nos muestra que los indicadores de
planificacion laboral se aprecian que los docentes entre muy favorable y favorable se siente compromiso
con la institucion, asegurando sus niveles de logro en el trabajo previa coordinacion para los objetivos
trazados, empleando factores clave para el éxito de la organizacion de los propoésitos educativos, se
sienten comprometidos con la institucién, permiten el desarrollo de los demas, los productos y/o
servicios de la organizacidon son motivo de orgullo del personal, fomentando valores para alcanzar los
objetivos de la institucion; De la dimension de Liderazgo en la tabla 4 y figura 1, observa en los
resultados de los indicadores afirman que muy favorable y favorable el liderazgo brinda apoyo para
superar los obstaculos que se presentan mejorando continuamente los métodos de trabajo, demostrando

la descentralizacion de las decisiones institucionales la evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a
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mejorar la tarea, disponiéndose a un sistema para el seguimiento y control de las actividades en vias de
lograr los objetivos del trabajo claramente definidos en funcion a métodos o planes establecidos
cumpliendo las normas y reglamentos. De la dimensién de Motivacion en la tabla 4 y figura 1, nos
muestra que los docentes estan en proceso de desarrollar los indicadores de la motivacion laboral, es
decir los docentes se siente motivados muy favorable y favorablemente, existiendo una relacion
armoniosa con adecuados canales de comunicacion, es posible la interaccion con personas de mayor
jerarquia fomentando y promoviendo estrategias motivacionales en beneficio de la organizacion, para
el logro de objetivos de la institucion. De la dimension de Toma de decisiones en la tabla 4 y figura 1,
nos muestra que la mayoria de los docentes estan en la escala de valoracion en favorable y muy
favorable; los resultados muestran que los docentes estan en proceso exigen oportunidades de progresar
en la Institucion, la toma de decisiones de manera conjunta y las acciones para lograrlo, promoviendo
capacitacion y la generacion de ideas creativas o innovadoras asumiendo responsabilidades de manera
democratica en logro de objetivos de la institucion (Figura 1).

Figura 1.

Porcentaje de resultado del Clima institucional segtin los indicadores de los docentes de las IEP publicas
de la ciudad de Juliaca 2014

8% 4% 2% =2 % 2% 3% 3%
0/
1 5% 12% G 11% o 1% 1%

Planifica con una Planifica para dar Demuestra alguna Maneja algunas Es estimulado porla  Aplica estrategias ~ Toma decisiones de Asume
previa coordinacion continuidad al descentralizacion de normas y reglamentos institucion para el logro  motivacionales en manera conjunta  responsabilidades de

para el logro de desarrollo de los las decisiones impositivamente  de objetivos sefialados  beneficio de la manera democratica
objetivos trazados  propésitos educativos organizacion

B Muy favorable  ® Favorable ® Indeciso Desfavorable  ® Muy desfavorable

Ademas la creacion de un proceso de mejora continua de la calidad y asignacion de recursos humanos
(Obando 2008). Asi mismo los rasgos que distinguia los diferentes niveles de desempefio de los

empleados de diferentes artistas y observaciones al describir los factores que influyen en los rasgos y
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areas que ocupan los trabajos en las descripciones y rasgos tradicionales de los puestos (Angryris 1998);
cabe destacar que la evaluacion del desempefio es una herramienta para comprobar el grado de
consecucion de los objetivos propuestos a nivel individual (Alava & Goémez 2016). También para poder
evaluar el desempefio, necesitamos establecer un conjunto de indicadores para analizar y medir factores
como el desempefio, la productividad o las habilidades (Bobadilla 2017); de ahi que la experiencia
adquirida sea tnica y original en el sentido de que las percepciones de los hechos que rodean a un
individuo son diferentes para cada uno de ellos por la sencilla razéon de que cada individuo es unico y
auténtico (Mejia & Montoya 2010). Esto tiene en cuenta la historia personal y la experiencia basada en
estimulos externos e internos (Rojas & Vilchez 2018).

De 120 docentes encuestados de dieferentes instituciones de educacion primaria en la ciudad de Jualiaca
2014 sobre el clima institucional que se vive en sus instituciones ya que el 21 % esté en la escala muy
favorable, 51 % en favorable, el 23 % indeciso, el 3% desfavorable y por ultimo el 2 % muy
desfavorable; lo que nos permite concluir que la mayoria de docentes manifiestan estar “en favorable”
con el clima institucional, que es un sentimiento de complacencia, bienestar o placer que sucede por

efecto de algun agente externo o interno, de las instituciones educativas primarias de la ciudad de Juliaca

2014 (Tabla 2).

Tabla 2.

Promedio general de resultados del clima institucional

Escala de calificacion fi %

Literal Puntaje
Clima institucional muy favorable [43 - 50] 25 21 %
Clima institucional favorable [35-42] 61 51%
Clima institucional Indeciso [ 27 - 34] 28 23 %
Clima institucional desfavorable [ 19 -25] 4 3%
Clima institucional muy desfavorable [10-18] 2 2%
Total 120 100 %

Fuente: Resultados del cuestionario clima institucional.

Esto supone que el trabajador es pesimista, rigido y con una aversion innata al trabajo, y lo evita siempre
que sea posible (Robbins 2004). También se conoce se conoce como la teoria de la motivacion y la
higiene (Davis 1991); sin embargo el desempefio de los empleados en funcion de la forma en que

comparan los resultados obtenidos con el desempefio de los comportamientos deseados en una
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organizacion y el desempefio vinculando metas (Newstrom 1991); esto conduce a diferentes patrones
de comportamiento, que sin embargo difieren, el diferente comportamiento motivacional es basicamente
el mismo para todas las personas (Santos 2010). Finalmente las funciones gerenciales, organizacionales
y de personal incluyen la formacion de un equipo de trabajo en el que se establecen estandares de
desempetfio, se evaliia el desempefio, se asesora, capacita y desarrolla a los empleados para compensar
y lograr los mejores resultados (Dessler & Varela 2011).

Segtin el coeficiente de correlacion de Pearson 0,64 existe una correlacion muy fuerte entre el clima
institucional y el autoestima de los docentes de las Instituciones Educativas Primarias del distrito de
Juliaca, lo que denota que mientras que mejor sea el clima institucional de las docentes mayor sera el

autoestima de los docentes (Tabla 3).

Tabla 3.
Datos de las variables
N°  Docente Clima Autoestima X*Y X2 Y?
institucional
X Y
1 32 29 928 1024 841
2 42 39 1638 1764 1521
3 41 39 1599 1681 1521
4 33 43 1419 1089 1849
5 39 38 1482 1521 1444
6 32 40 1280 1024 1600
7 34 36 1224 1156 1296
8 32 42 1344 1024 1764
9 40 42 1680 1600 1764
10 38 37 1406 1444 1369
11 25 28 700 625 784
12 27 32 864 729 1024
13 47 47 2209 2209 2209
14 35 41 1435 1225 1681
15 37 39 1443 1369 1521
16 36 26 936 1296 676
17 44 43 1892 1936 1849
18 46 38 1748 2116 1444
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19 35 33 1155 1225 1089
20 44 47 2068 1936 2209
21 36 30 1080 1296 900
22 29 29 841 841 841
23 36 35 1260 1296 1225
24 45 47 2115 2025 2209
25 38 41 1558 1444 1681
26 42 36 1512 1764 1296
27 34 35 1190 1156 1225
28 33 29 957 1089 841
29 28 28 784 784 784
30 27 32 864 729 1024
31 34 38 1292 1156 1444
32 37 37 1369 1369 1369
33 45 36 1620 2025 1296
34 39 42 1638 1521 1764
35 48 45 2160 2304 2025
36 34 41 1394 1156 1681
37 34 33 1122 1156 1089
38 25 25 625 625 625
39 46 44 2024 2116 1936
40 27 29 783 729 841
41 42 38 1596 1764 1444
42 34 35 1190 1156 1225
43 32 27 864 1024 729
44 40 35 1400 1600 1225
45 39 39 1521 1521 1521
46 47 37 1739 2209 1369
47 24 37 888 576 1369
48 40 37 1480 1600 1369
49 41 42 1722 1681 1764
50 39 35 1365 1521 1225
51 40 39 1560 1600 1521
52 37 38 1406 1369 1444
53 29 31 899 841 961

pag. 2211



54 30 30 900 900 900
55 47 39 1833 2209 1521
56 46 37 1702 2116 1369
57 33 32 1056 1089 1024
58 32 38 1216 1024 1444
59 35 38 1330 1225 1444
60 33 30 990 1089 900
61 38 40 1520 1444 1600
62 41 41 1681 1681 1681
63 42 50 2100 1764 2500
64 41 42 1722 1681 1764
65 37 36 1332 1369 1296
66 46 37 1702 2116 1369
67 18 18 324 324 324
68 39 47 1833 1521 2209
69 18 13 234 324 169
70 36 38 1368 1296 1444
71 38 36 1368 1444 1296
72 32 35 1120 1024 1225
73 45 38 1710 2025 1444
74 41 35 1435 1681 1225
75 45 32 1440 2025 1024
76 38 35 1330 1444 1225
77 37 37 1369 1369 1369
78 37 35 1295 1369 1225
79 47 39 1833 2209 1521
80 39 37 1443 1521 1369
81 41 37 1517 1681 1369
82 40 32 1280 1600 1024
83 44 38 1672 1936 1444
84 42 38 1596 1764 1444
85 43 40 1720 1849 1600
86 40 40 1600 1600 1600
87 40 37 1480 1600 1369
88 40 47 1880 1600 2209
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89 45 42 1890 2025 1764

920 42 36 1512 1764 1296
91 45 49 2205 2025 2401
92 35 39 1365 1225 1521
93 40 26 1040 1600 676

9% 45 37 1665 2025 1369
95 40 38 1520 1600 1444
96 44 33 1452 1936 1089
97 46 47 2162 2116 2209
98 40 38 1520 1600 1444
929 37 39 1443 1369 1521
100 38 35 1330 1444 1225
101 41 35 1435 1681 1225
102 36 34 1224 1296 1156
103 39 38 1482 1521 1444
104 36 40 1440 1296 1600
105 38 36 1368 1444 1296
106 38 38 1444 1444 1444
107 42 42 1764 1764 1764
108 33 31 1023 1089 961

109 33 28 924 1089 784

110 27 32 864 729 1024
111 25 36 900 625 1296
112 34 49 1666 1156 2401
113 37 39 1443 1369 1521
114 36 26 936 1296 676

115 39 31 1209 1521 961

116 48 46 2208 2304 2116
117 34 33 1122 1156 1089
118 47 47 2209 2209 2209
119 39 38 1482 1521 1444
120 46 45 2070 2116 2025

TOTAL 4526 4418 169516 175304 167052
Correlacion de PEARSON 0.64

Fuente: Datos del cuestinorio de clima institucional y auestima de docentes.
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El desempefio de los empleados en funcion de la forma en que comparan los resultados obtenidos con
el desempefio de los comportamientos deseados en una organizacion y el desempefio vinculando metas
(Newstrom 1991); aado que esto conduce a diferentes patrones de comportamiento, que sin embargo
difieren, el diferente comportamiento motivacional es basicamente el mismo para todas las personas
(Santos 2010). Finalmente las funciones gerenciales, organizacionales y de personal incluyen la
formacion de un equipo de trabajo en el que se establecen estindares de desempefio, se evalta el
desempefio, se asesora, capacita y desarrolla a los empleados para compensar y lograr los mejores
resultados (Dessler & Varela 2011).
CONCLUSIONES
Existe una relacion entre el clima institucional y el desarrollo de la auto estima ya que en los resultados
las figuras estadisticas se pueden visualizar luego de realizar el analisis correspondiente; Los resultados
obtenidos del coeficiente de correlacion de Pearson demuestran que el clima institucional de los docentes
tienen una relacion directa y muy fuerte r = 0,64 con la autoestima de los docentes de las Instituciones
Educativas Primarias del distrito de Juliaca, asimismo la prueba de hipotesis de la t calculada = 9,0474
es mayor al t tabulada = 1,9802 confirmando lo establecido a un nivel de significancia del 5 %. Ademas
en el clima institucional la mayoria de las docentes se ubican en la escala de valoracion de favorable con
el 51 % y en Indecisos con el 23 % denotandose en los docentes un clima institucional para el desarrollo
de la planificacion, liderazgo, motivacion y toma de decisiones que se dan dentro de las instituciones
educativas primarias publicas de la ciudad de Juliaca, haciendo posible un buen clima institucional.
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