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Resumen

La presente investigacion “Clima institucional percibido en la Instituciéon Educativa Santa Rosa de la
provincia de Sullana” tiene como objetivo general hacer una comparacion del clima institucional antes
y durante el confinamiento 2020. Ademds, es necesario comparar las dimensiones del clima
institucional que se abordan en este estudio: comunicacidn, ambiente laboral, relaciones personales y
autorrealizacién en las dos etapas mencionadas. Como hipodtesis se plantea que el clima de la
institucion educativa Santa Rosa durante el confinamiento es menos adecuado con relacion a la etapa
presencial.

Para conseguir el propésito se asume el paradigma positivista, una investigacion de tipo cuantitativa y
descriptiva, ya que se realizara analisis estadisticos de los datos recogidos a través de un cuestionario,
el que fue aplicado a 38 docentes de la institucién educativa con el disefio de tipo encuesta. El
cuestionario aplicado se titula Clima institucional, el cual recolecta datos de la percepcion del clima
institucional, fue validado por tres expertos y se envié de manera virtual mediante un enlace al correo
institucional para que sea respondido por los docentes. Las respuestas obtenidas del cuestionario se
procesaron con el programa SPSS a partir de una codificacién de datos.

Los resultados permiten comprobar las hipdtesis de investigacidn, el clima de la institucidn educativa
Santa Rosa durante el confinamiento es menos adecuado con relacidn a la etapa presencial. Ademas,
se describe cual de las dimensiones del clima institucional ha sido afectada por el confinamiento 2020.
Al final se concluye que el clima es menos adecuado durante el confinamiento 2020, por ello se
redactan recomendaciones para mejorar las dimensiones del clima que han sido afectadas en la

modalidad de ensefanza no presencial.
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Introduccion

El presente estudio muestra un analisis del clima institucional de una institucién educativa
particular antes y durante el confinamiento 2020, interesa la percepciéon de los docentes de la
institucion educativa Santa Rosa de la provincia de Sullana con respecto al clima y las dimensiones del
mismo. Los resultados obtenidos permiten identificar las debilidades de las dimensiones mencionadas,
para poder sugerir recomendaciones.

Este presente trabajo estd conformado por cuatro capitulos, referencias bibliograficas,
apéndices y anexos.

El primer capitulo denominado “planteamiento de la investigacién” presenta la caracterizacion
del problema en el ambito educativo, la formulacién del problema, la justificacién de la investigacion
tanto el general como los especificos, la hipdtesis planteada y por ultimo los antecedentes de estudio
qgue han sido referentes para la investigacion.

El segundo capitulo denominado “marco tedrico de la investigaciéon”, desarrolla las bases
tedricas del clima institucional, considera la teoria del clima organizacional de Likert y el enfoque
tedrico segun Etkin. También se mencionan las bases conceptuales, definicidon, importancia y los
elementos que influyen en el clima institucional. Asimismo, las dimensiones del clima consideradas en
este estudio, entre ellas se tienen comunicacion, ambiente laboral, relaciones personales y
autorrealizacion.

El tercer capitulo denominado “metodologia de la investigacion”, detalla el tipo de
investigacion, la poblaciény muestra de estudio, el disefio de la investigacion, variable y dimensiones
de la investigacidn, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, del mismo modo los
procedimientos para la organizacion y analisis de la informacion recogida mediante un cuestionario.

El cuarto capitulo denominado “resultados de la investigacion”, describe el contexto de la
institucion educativa y las variables sociodemograficas de la muestra, luego se presentan e interpretan
los resultados de la variable clima institucional y de cada una de las dimensiones: comunicacion,
relaciones personales, ambiente laboral y autorrealizacidon. También se dan a conocer los resultados
generales por niveles de adecuacidon de las dimensiones y la variable clima institucional. Por ultimo, se
hace la discusién de resultados teniendo en cuenta las 4 dimensiones ya mencionadas.

Finalmente se mencionan las conclusiones de la investigacion donde se da a conocer las
debilidades y fortalezas encontradas en el clima institucional y las dimensiones analizadas.

También se plantean recomendaciones que debe tener en cuenta la institucion para mejorar las
dimensiones que han sido afectadas durante el confinamiento 2020. Luego, se presentan las

referencias bibliograficas, apéndices y anexos.






Capitulo 1
Planteamiento de la investigacion

Esta investigacidn se centra en el clima institucional que se percibe en una institucion
educativa particular antes y durante el confinamiento 2020. El clima institucional se debe tener en
cuenta en el dmbito educativo porque involucra las interacciones entre un grupo de personas como
son los docentes, estudiantes, padres de familia, directivos, personal de servicio y administrativos. Se
debe analizar el clima, antes y durante el confinamiento, para poder detectar que aspectos del clima
se deben mejorar para el siguiente afo escolar.

La Educacién Basica Regular asumid un nuevo reto en el presente afio escolar: brindar las
clases de forma virtual a todos sus estudiantes, debido a una pandemia mundial generada por la covid-
19. En esta nueva realidad educativa, se ha tenido que implementar capacitaciones para todo el
personal que labora en las instituciones educativas, de esta manera poder hacer frente a este nuevo
reto. Por eso, se debe conocer y analizar el clima en esta nueva modalidad de ensefianza.

Existen muchas investigaciones sobre clima institucional en la ensefianza presencial. Garcia
(2017) comprueba al realizar su investigacion en una institucién educativa particular que un buen clima
institucional influye en el desempefio de su plana docente. En cuanto al clima institucional en esta
modalidad de ensefianza virtual, no se han encontrado investigaciones. Esta investigacion permitira
conocer el clima institucional antes y durante el confinamiento 2020, en la Institucidon Educativa Santa
Rosa de la provincia de Sullana teniendo como base el entorno presencial.

1.1  Caracterizacion del problema

El sistema educativo ha sufrido un cambio repentino el afo 2020. Todas las instituciones
educativas publicas y privadas tuvieron que cambiar de modalidad de ensefianza, debido a la pandemia
ocasionada por el coronavirus. Se han implementado capacitaciones para los directivos,
coordinadores y docentes para que puedan asumir este nuevo reto de ensefiar a distancia. Por su
parte, los estudiantes también han tenido que adaptarse a este nuevo sistema de trabajo para lograr

los aprendizajes previstos.

Esta nueva modalidad de ensefanza, ha implicado muchos cambios tanto para los docentes
como para los estudiantes, se ha cambiado el entorno fisico por un entorno virtual, donde las
relaciones entre los trabajadores de la institucién son distintas, esto conlleva la necesidad de conocer
el clima de la institucion que se vivencia en las escuelas en estos momentos. Especificamente, se tendra
en cuenta el clima dentro de una institucidon educativa particular antes y durante el confinamiento
2020, con el fin de analizar las dos situaciones, compararlas y luego determinar qué dimensiones del

clima se deben mejorar.
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El clima institucional ha captado interés para su estudio a lo largo del tiempo. Se le ha
denominado de diversas formas y el concepto ha ido evolucionando. Lagos (2014) concibe el clima
organizacional como “un sistema de valores propios de una organizacién y que la identifica, por lo
tanto, la administracidn tiene la responsabilidad de crear un clima en el cual las personas se sientan
motivadas a trabajar, de buena fe y con eficacia” (p. 8). Es importante destacar que la presencia de un
clima adecuado de trabajo incide en gran medida en la disposicidn del personal frente a la realizacion
y cumplimiento de sus funciones; el contexto y las relaciones que dentro de este se establezcan son
cruciales para el logro de las metas institucionales propuestas, a corto, mediano y largo plazo.
Samaniego (2001, como se citd en Ramos, 2010) explica: “el clima de una institucidn educativa se
expresa en las formas de relacién interpersonal y de mediacién de conflictos entre directivos, maestros
y alumnos, y en las maneras como se definen y se ejercen las normas que regulan dichas relaciones”
(pp. 111-112). Como se ha mencionado, la forma de atencion a los estudiantes cambio, y con relacién
ala continuidad educativa que tuvo que ofrecerse muchos aspectos institucionales cambiaron también
mejorando o perdiendo calidad. De ahi que para conocer las relaciones que hay entre los miembros
de la institucién educativa, es necesario saber como era el clima de dicha institucion antes de la

pandemia y si se ha mantenido en este periodo de confinamiento.

Se debe considerar la situaciéon actual de la educacidon en el presente aino, donde se han
empleado una variedad de estrategias de ensefianza, con modalidad a distancia; se ha tenido que usar
plataformas como Zoom, Google meet en el trabajo con los estudiantes y los docentes realizan un
trabajo remoto desde casa. Ademas, ante esta situacion de confinamiento, se ha tenido que cambiar
en muchos aspectos, y uno de los principales lo constituye la forma de comunicarse y de relacionarse;

por eso, es importante analizar las dimensiones del clima institucional.

Esta investigacion, que se realizara en la institucion educativa Santa Rosa de Sullana, tiene
como fin proporcionar informacion sobre las percepciones de los docentes sobre el clima institucional
antes y durante el confinamiento; de este modo, después de analizar y discutir los resultados del
cuestionario que se aplicard en la investigacion, se podrian plantear estrategias para mejorar el trabajo
remoto, que promueva un ambiente de trabajo de forma colaborativa, donde los miembros de la
comunidad educativa sientan el compromiso y se identifique con la misidn y visién de la institucién.

1.2 Formulacién del problema

¢Cuales son las semejanzas y diferencias que se perciben en el Clima de la Institucion Educativa

Santa Rosa antes y durante el confinamiento 20207?
1.3  Justificacidn de la investigacion
Esta investigacion es importante para el dmbito educativo; ya que, el aino 2020, por un decreto

de urgencia, se tuvo que cambiar de una modalidad presencial a una educacién a distancia. Para
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acceder al servicio educativo, en este nuevo entorno, se emplean medios de comunicacion escritos y
tecnolégicos; se aprecian, ademds, cambios en el clima de trabajo, por eso el propdsito de esta
investigacion, es conocer el clima Institucional que se percibe en la Institucién Educativa Santa Rosa
de la provincia de Sullana antes y durante el confinamiento 2020.

Para Silva (2011), “el clima institucional dentro del sistema educativo constituye un indicador
de calidad, muy pertinente y necesaria para ser analizado en un sistema organizacional donde varios
grupos de personas se relacionan e interactian entre si” (p.12). En ese sentido, es necesario evaluar
las cuatro dimensiones del clima institucional: relaciones personales, comunicacidn, ambiente laboral
y autorrealizacidn, antes y durante el confinamiento, para poder conocer en qué aspectos se debe
mejorar.

Esta investigacidn es relevante porque recogera informacion sobre el clima de la institucion
educativa Santa Rosa antes y durante el confinamiento 2020; con la finalidad, de brindar alcances a
dicha institucidon, sobre cémo se ha percibido el clima antes y durante la pandemia, y saber qué
dimensiones del clima se deben mantener y cudles se deben mejorar.

Esta investigacion es factible porque brindara aportes en el ambito educativo, ya que se
analizan los aspectos que se deben tener en cuenta en el clima institucional y ofrece recomendaciones
para los directores, subdirectores, coordinadores y docentes de una institucién con el fin de mantener
un buen clima institucional. La institucion educativa particular Santa Rosa de Sullana se caracteriza por
un carisma marista en el que se vive el espiritu de familia, se brinda oportunidades a los docentes para
crecer profesionalmente, y estos se identifican con los valores de la institucion; pero en esta nueva
realidad, dada la coyuntura que se vive por la pandemia este clima puede haber sido afectado, por ello
se quiere conocer la percepcidn que tienen los docentes sobre los aspectos mencionados, ahora, en el

trabajo remoto a través del entorno virtual.

El estudio es pertinente porque se enmarca en la linea de investigacion “Educacién vy
Diversidad” de la Facultad de Ciencias de la Educacion de la Universidad de Piura en el campo de
Gestidn Educativa, siendo el tema Clima institucional de trascendencia y siempre novedoso en los
ambitos en los que se implemente su indagacién y conocimiento. La aplicabilidad del trabajo se
determina por la aplicacion de un cuestionario, para conocer las percepciones sobre el clima
institucional y poder determinar qué aspectos se deben mejorar para que el siguiente ano educativo

se logren los objetivos determinados por la institucidn particular en este estudio.

Finalmente, los resultados de esta investigacion benefician, principalmente, a los
coordinadores y directivos de la Institucién Educativa Santa Rosa de Sullana, porque les permitira
conocer el clima que se mantenia en esta institucidon antes y durante la pandemia, teniendo en cuenta

las dimensiones y se puedan mejorar aquellas que han sido afectadas en esta situacion de
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confinamiento. Ademas, el estudio constituird un aporte a las instituciones educativas con respecto al
clima institucional, ya que pueden tener como base estd investigacion para asumir el reto de la
ensefianza virtual-presencial que se espera para el 2021.

1.4 Objetivos de la investigacion

1.4.1 Objetivo general

Comparar el Clima Institucional percibido en la Institucidon Educativa Santa Rosa de la provincia
de Sullana antes y durante el confinamiento 2020
1.4.2 Objetivos especificos

— Comparar las caracteristicas del Clima Institucional en la dimensidon Comunicacion de la
Institucidon Educativa Santa Rosa de la provincia de Sullana antes y durante el confinamiento
2020

— Comparar las caracteristicas del Clima Institucional en la dimensién Ambiente laboral de la
Institucidon Educativa Santa Rosa de la provincia de Sullana antes y durante el confinamiento
2020

— Comparar las caracteristicas del Clima Institucional en la dimensién Relaciones personales
de la Institucion Educativa Santa Rosa de la provincia de Sullana antes y durante el
confinamiento 2020

— Comparar las caracteristicas del Clima Institucional en la dimensidn Autorrealizacion de la
Institucion Educativa Santa Rosa de la provincia de Sullana antes y durante el confinamiento
2020.

1.5 Hipétesis

El clima de la Institucion Educativa Santa Rosa durante el confinamiento es menos adecuado

con relacion a la etapa presencial.
1.6 Antecedentes de estudio
1.6.1 Antecedentes internacionales

1.6.1.1 Antecedente 1. Wandersleben (2016), ejecutd la investigacion titulada “Clima
organizacional en escuelas del sistema educativo adventista en la regidn del Biobio, Chile”. Este trabajo
es una tesis para obtener el grado de doctor en Administracién con mencién en Planificacién e
innovacion educativa que se llevé a cabo en la Universidad de Alcala, Madrid.

Se plantea como objetivo de esta investigacion “determinar el clima organizacional en los
centros escolares y su influencia en la motivacion laboral y desarrollo profesional, segln los actores
del Sistema Educativo Adventista de la region del Biobio” (Wandersleben, 2016, p.15). El trabajo
recogid informacién sobre cuatro aspectos: identificar las condiciones del ambiente social y cohesién

al interior de los centros educativos en estudio, ademas describir el grado de motivacién laboral del
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personal que trabaja en cada una de las instituciones investigadas, también analizar el nivel de
oportunidades para el desarrollo profesional docente en los centros del sistema educativo adventista
y por ultimo analizar las reflexiones sobre clima organizacional que hace el personal y equipo directivo

de los establecimientos investigados.

El estudio se realizod a través de un disefio no experimental y el enfoque de la metodologia de
investigacion mixto, por un lado cuantitativo ya que se aplicard un cuestionario para medir el clima
institucional y por otra parte cualitativo, pues se va a describir la realidad, en tanto el método de esta
investigacion es un estudio de caso multiple y su aplicacién a diez centros educativos de la regidon del
Biobio, considerando a todo el personal que pertenece a dichas instituciones. La muestra incluye al
personal docente y no docente que estad relacionado directamente con los estudiantes de cada
institucion educativa. En su desarrollo se aplicaron instrumentos tipo cuestionario, guia de ejes
temadticos para ser aplicada por medio de grupos focales y encuesta online, para poder triangular los
datos y fuentes. Los resultados recogidos de dichos instrumentos son analizados y presentados

mediante tablas de estadisticos basicos, graficos y cuadros descriptivos respectivamente.

La autora en su investigacion concluyé que el clima organizacional del SAE es favorable y que
influye de forma positiva en la motivacion laboral pero no tiene el mismo impacto en el desarrollo
profesional. Ademads, se menciona que el personal valora y rescata las variables del ambiente de
trabajo, considerando sus dimensiones cohesidn y apoyo, comunicacién y solucidon de conflictos y
confianza y apoyo de la direccién. Se destaca la importancia que tiene para las personas trabajar en un

ambiente grato, con compaiierismo y que se preocupen de ellos como personas y sus necesidades.

La relacidn entre este antecedente con la presente investigacion es de tipo tedrico vy
metodoldgica; porque, considera una de las dimensiones del clima institucional de la investigacidn, la
comunicacién y, ademas se recoge informacién del clima mediante un cuestionario aplicado a
docentes de diferentes instituciones.

1.6.1.2 Antecedente 2. Requena (2016), ejecutd un trabajo de investigacion titulado “Clima
organizacional en el desempeiio laboral del docente”. Esta investigacion es una tesis para la obtencién
del grado de magister en investigacion educativa que se realizé en la Universidad de Caraboro, Barbula,
Venezuela.

El objetivo de esta investigacidn fue “Analizar la influencia que tiene el clima organizacional en
el desempefio docente de la Unidad Educativa Manuel Antonio Malpica ubicado en el Municipio
Naguanagua, Estado Carabobo” (Requena, 2016, p.23). El trabajo recogié informacion sobre tres
aspectos: describir el tipo de clima organizacional que perciben los docentes de la institucion, ademas
hacer un diagnéstico del desempeno del personal docente en el ejercicio de sus funciones y por ultimo

establecer el nivel de influencia del clima de la organizacién en el desempeiio docente.
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El estudio se asumio desde el tipo de investigacion: descriptiva y el enfoque de la metodologia
de investigacion cuantitativa y con el disefio de campo, ya que la investigadora observd de forma
directa los hechos. La poblacién estuvo formada por un director, 2 sub directores, 4 coordinadores y
69 docentes de aula de la Unidad Educativa Manuel Antonio Malpica. La muestra incluye a 24 docentes
de aula. En su desarrollo se aplicaron la observacién directa a los sujetos de la muestra y la técnica de
la encuesta. El cuestionario se planted con respuestas cerradas con las opciones de siempre, a veces y
nunca. Los resultados recogidos de dichos instrumentos son interpretados de forma porcentual,
teniendo en cuenta tablas y graficos estadisticos, considerando los datos mas significantes en cada

item y relacionandolo con el marco tedrico.

La autora en su investigacién concluyd que un gerente educativo debe conocer las necesidades
y motivaciones de su personal teniendo en cuenta las caracteristicas comunes del grupo que dirige.
Ademads considera que el clima organizacional que perciben los docentes se inclina hacia un clima de
poder con tendencias de papel autoritario, el papel del directivo es esencial para una transformacion
educativa. Se entiende que si hay presion por la gerencia autoritaria influye de forma negativa en el
desempeno docente y no se puede lograr una calidad en la ensefanza. Si el docente trabaja en un

ambiente poco favorable esto afecta su desempeiio.

La relacion entre este antecedente con la presente investigacion es de tipo tedrico considera
dos de las dimensiones del clima institucional de la investigacion: comunicacién y las relaciones
interpersonales entendidas como relaciones personales.

1.6.1.3 Antecedente 3. Zans (2017), realizo la investigacion titulada “Clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN-Managua en el periodo 2016”. Este estudio es una
tesis para la obtencién del grado de master en gerencia empresarial que se llevé a cabo en la
Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua, Managua, Matagalpa.

El objetivo de este antecedente fue “Analizar El Clima organizacional y su incidencia en el
Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN-Managua en el periodo 2016” (Zans, 2017, p.13). El trabajo
recogidé informacion sobre tres aspectos: detallar el clima de la organizacién que se percibe en la
facultad regional multidisciplinaria de Matagalpa, ademas diagnosticar el desempeiio laboral de los
trabajadores de dicha facultad y por ultimo determinar el tipo de relacién entre clima organizacional
y desempefio de los miembros de la facultad mencionada. Ademas, se propone un plan de accién para

solucionar las dificultades identificadas.

El estudio se asumid desde el paradigma: post-positivista, siendo critico y realista y el enfoque de

investigacion cuantitativa y se considera no experimental. El universo esta formado por los
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trabajadores con cargos de direccion, administrativos permanentes y profesores de planta. La muestra
considera 88 trabajadores de la facultad regional multidisciplinaria Matagalpa de la UNAN Managua.
En su desarrollo se aplicaron como método de recoleccidn de datos, el cuestionario, observacion y la
entrevista. Los resultados recogidos de dichos instrumentos son interpretados observando gréficos de
barras porcentuales.

El autor en su investigacidon concluyd que el clima organizacional en la FAREM se encuentra entre
favorable y desfavorable, ademas el liderazgo que se ejerce es poco participativo, no hay disposicion
para mantener en el equipo de trabajo un buen clima. En cuanto al desempefio laboral, es bajo, pese
a que las tareas se ejecutan en el tiempo estipulado, la toma de decisiones se hace de forma individual,
no cuentan con plan de capacitacién. Los trabajadores de la facultad consideran que si mejora el clima
organizacional esto va a incidir de forma positiva en el desempeiio laboral y las relaciones
interpersonales, de forma que se sientan bien en su trabajo.

La relacidn entre este antecedente con la presente investigacién es de tipo tedrica y metodoldgica,
porque se estudia el indicador del desempefio laboral: comunicacién que es una de las dimensiones
del clima de la investigacidn. Y, en cuanto a la metodologia de la investigacidn, se aplica el paradigma
cuantitativo y un cuestionario en la investigacion.

1.6.2 Antecedentes nacionales

1.6.2.1 Antecedente 1. Garcia (2017), realizd la investigacidn titulada “Desempefio docente y
climainstitucional en la Institucién Educativa Particular ‘Innova Schools’, Los Olivos - UGEL 02 — Rimac”.
Este estudio es una tesis para la obtencion del grado de maestro en Administracion con mencién en
Direccién en Recursos Humanos en la Universidad Nacional de “Educacién Enrique Guzman y Valle”,
Lima, Peru.

El objetivo de este antecedente fue “Determinar la relacion que existe entre el clima
institucional y desempefio docente en la Institucion educativa particular ‘Innova Schools’, Los Olivos -
UGEL 02 - Rimac” (Garcia, 2017, p. 18). El trabajo recogié informacion sobre cuatro dimensiones
adecuadamente delimitadas en los objetivos especificos: primero, la relacién que se da entre el
desempeno docente y la dimensidon comunicacidn; segundo, la relacidn entre el desempefio docente
y la dimensidon ambiente; tercero, la relacién del desempefio docente y la dimensidon relaciones
interpersonales; y cuarto, la relacién que se establece entre el desempefio docente y la dimensidn
autorrealizacién.

El estudio se asumio desde el método hipotético - deductivo y el disefio de la investigacién fue
transversal, no experimental y correlacional, en tanto el trabajo se dirige a verificar la relacién que
existe entre las variables clima institucional y desempefio docente y su aplicacidon a una muestra de 90
docentes de la Institucién Educativa Particular “Innova Schools”, que participaron de forma voluntaria.

En su desarrollo se aplicé la técnica de la encuesta y como instrumento de recojo de informacién una
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Escala de percepcion del clima institucional y desempefio docente, que fue aplicada a todos los
docentes de la institucion mencionada, la misma que fue posteriormente analizada mediante un
enfoque estadistico, descriptivo e inferencial.

La autora en su investigacién concluyd que existe relacién significativa entre el desempefio
docente y el clima institucional en la Institucién Educativa Particular “Innova Schools”. Ademsds, se
menciona que la relacién es de magnitud alta en la dimensidn relaciones interpersonales y ambiente
laboral con respecto al desempefio docente, mientras que la relacion es de magnitud moderada en
cuanto a la dimensién autorrealizacion con respecto al desempefio docente. Se determind, asimismo,
gue la comunicacién es una dimension determinante en el nivel de desempefio de los profesores.

La relacién entre este antecedente y la presente investigacion es de tipo tedrica vy
metodoldgica; porque, considera las dimensiones del clima institucional: relaciones personales,
comunicacion, ambiente laboral y autorrealizacién. En cuanto al instrumento aplicado, se toma el
cuestionario Escala de percepcion del clima institucional que interesa a la investigacion. Ademas, se
relaciona con la muestra, porque, se aplicara un cuestionario a los docentes de la institucion para
recoger informacién sobre la variable mencionada.

1.6.2.2 Antecedente 2. Bazan y Valle (2017), realizé la investigacidn titulada “Relaciones
interpersonales y clima institucional en la institucion educativa ‘Federico Villarreal’ de la ciudad de
Chiclayo”. Este estudio es una tesis para la obtencion del grado de maestras en docencia y gestion
educativa que se llevo a cabo en la Universidad Cesar Vallejo, Escuela de Postgrado, Peru.

El objetivo de este antecedente fue “Determinar la relacidon que existe entre las relaciones
interpersonales y el clima institucional en la Institucién Educativa ‘Federico Villarreal’, de la ciudad de
Chiclayo” (Bazan y Valle, 2017, p.24). El trabajo recogié informacién sobre cdmo evolucionan las
relaciones interpersonales en el equipo docente y directivo de la Institucion educativa; también,
identificar el clima de la institucidn; y por ultimo, determinar el tipo de relacidn que se establece entre
el clima institucional y las relaciones interpersonales.

El estudio se asumid desde el tipo de investigacién: descriptiva correlacional y el enfoque de
la metodologia de investigacién con disefio no experimental, en tanto el trabajo se dirige a determinar
el grado de relacidon existente entre dos o mads variables y su aplicacion a una muestra de 20
participantes de la IE Federico Villarreal, que equivalen a todo el personal que trabaja en la institucion
educativa. En su desarrollo se aplicaron técnicas de campo: encuesta y cuestionario, para conocer el
clima institucional, las cuales fueron posteriormente analizados mediante un enfoque estadistico y
descriptivo.

Las autoras en su investigacion concluyeron que el clima institucional es regular, pero los
docentes no saben afrontar los conflictos y no asumen los valores institucionales, por eso el clima no

es adecuado. Ademads, se menciona que, silas relaciones interpersonales de los profesores son buenas,
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el clima institucional aumenta, en cambio si las relaciones interpersonales de los docentes son malas,
en este caso el clima disminuye.

La relacion entre este antecedente con la presente investigacién es de tipo tedrico porque
considera la variable clima institucional y las dimensiones: relaciones personales y comunicacion,
asimismo el concepto de comunicacidn asertiva. En cuanto al instrumento aplicado, también se aplica
un cuestionario de clima institucional a los docentes de una institucion.

1.6.2.3 Antecedente 2. Campos (2017), realizé la investigacion titulada “Influencia del clima
institucional en el desempefio laboral de los docentes de la I.E. N° 80207 Cushuro - Sanagoran 2014”.
Este estudio es una tesis para la obtencién del grado de maestro en educacidn, mencidn en gestién y
autoevaluacién de la calidad educativa que se llevd a cabo en la Universidad Privada Antenor
Orrego, Escuela de Postgrado, Peru.

El objetivo de este antecedente fue “Determinar la influencia del clima institucional en el
desempenio laboral de los docentes de la Institucién Educativa N° 80207 — Cushuro - Sanagoran, 2014.”
(Campos, 2017, p.15). El trabajo permitid identificar el tipo de clima institucional y nivel de desempefio
laboral mediante una encuesta, ademas determinar la influencia del clima institucional en el
desempeno laboral dentro de la institucidn educativa mencionada y por ultimo identificar el nivel de
clima institucional y su influencia en el desempeno laboral de los docentes de dicha institucidn.

El estudio se asumid desde la investigacion de tipo descriptiva y el disefio de investigacidn es
de tipo transeccional, porque se recolectaron datos en un momento Unico y su aplicacidon a una
muestra de 50 docentes de la Institucion Educativa N° 80207 — Cushuro — Sanagoran del nivel inicial,
primaria y secundaria, que equivalen al todo el personal que trabaja en la institucion educativa. En su
desarrollo se aplica como técnica la encuesta y como instrumentos una prueba estandarizada para
determinar el nivel de clima institucional y una prueba no estandarizada con el fin de conocer el nivel
de desempeno docente, las cuales fueron posteriormente analizados mediante un enfoque descriptivo
e inferencial.

El autor en su investigacién concluyd que el clima institucional influye de forma positiva en el
desempenio de los trabajadores de la institucidon educativa mencionada, ademas el clima institucional
es significativamente bueno, esto se aprecia en las puntuaciones obtenidas en la escala, también se
aprecia un alto nivel de eficiencia por parte de los docentes, por ultimo la influencia del clima es
significativa en el desempefio laboral de los docentes de dicha institucidn.

La relacion entre este antecedente con la presente investigacién es de tipo tedrico porque
considera las dimensiones de la variable clima institucional: realizacién personal (autorrealizacién) y

comunicacion.
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1.6.3 Antecedentes regionales

1.6.3.1 Antecedente 1. Bonilla (2014), realizd la investigacién titulada “Percepcion de los
docentes referentes al clima organizacional de la escuela tecnolégica de la Universidad Nacional de
Piura 2014”. Este estudio es una tesis para la obtencién del grado de maestro en educacién, mencién
en gestién educativa que se llevd a cabo en la Universidad de Piura, Piura, Peru.

El objetivo de esta investigacién fue “Diagnosticar el Clima Organizacional percibido por los
docentes de la ETSUNP” (Bonilla, 2014, p.19). El trabajo permitié determinar el nivel de clima
organizacional por los docentes de la ETSUNP, ademds describir las dimensiones del clima
organizacional que mas afectan a los docentes, también se explican las dimensiones del clima
organizacional que necesitan ser reforzadas en los docentes y por Ultimo establecer recomendaciones
de mejora para fortalecer las dimensiones del clima organizacional a favor de los docentes.

El estudio se asumio desde la investigacidn cuantitativa y el paradigma positivista, disefio de
investigacion es tipo encuesta, mediante un cuestionario estructurado y predeterminado, que sera
aplicado a una muestra de 25 docentes que pertenecen al turno de la mafiana, que tienen modalidad
de contrato por locacién de servicios y laboran desde hace 6 afios en la ETSUNP. En su desarrollo se
aplicé una encuesta de medicion del clima organizacional a cada docente, para la presentacion de los
datos procesados se utilizé cuadros estadisticos, tablas de frecuencias y graficos en barras para poder
luego describir las caracteristicas de cada dimension.

La autora en su investigacion concluyo que tres dimensiones del clima organizacional se
encuentran debilitadas (relaciones grupales, motivacidon y toma de decisiones) y por otro lado tres
dimensiones que se perciben de acuerdo (estructura, trabajo individual y comunicaciones), ademas se
deben tomar decisiones por parte de los directivos de la ETSUNP para mejorar el clima organizacional.
Los docentes no se motivan porque perciben que no se les considera en la planificacion, ni se les ofrece
reconocimientos, actualizacidon o capacitacién. En consecuencia, los directivos de la ETSUNP deben
considerar la capacitacion de su personal.

La relacidn entre este antecedente con la presente investigacion es de tipo tedrica y
metodoldgica; porque se estudia la variable clima institucional en su dimensién comunicacién. Y, es de
tipo metodoldgica porque se aborda desde el paradigma positivista.

1.6.3.2 Antecedente 2. Alban-Miranda (2015) realizé la investigacidn titulada “Clima laboral y
participacidn segln la percepcién de los docentes de la institucion educativa coronel José Joaquin
Inclan-Piura”. Este estudio es una tesis para la obtencién del grado de maestro en Educacién con
mencidn en Gestidn Educativa en la Universidad de Piura, Facultad de Ciencias de la Educacién. Piura,
Peru.

El objetivo de este antecedente fue “Determinar cémo es el clima laboral, los factores que

incide en él y la participacidon segun la percepcion de los docentes de la Institucion Educativa Cnel. José
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Inclan” (Alban-Miranda, 2015, p. 8). El trabajo recogié informacién sobre el clima laboral de la
institucion educativa mencionada, también se da a conocer, los factores que inciden en el clima laboral
y en la participacién en la institucidon educativa y por ultimo determinar la relacidon que existe entre el
clima laboral y la participacién en dicha institucién.

El estudio se asumid desde el paradigma cuantitativo también conocido como positivista,
empirico-analitico, por eso se considera que la investigacion es de tipo cuantitativa, descriptiva-
correlacional, con el fin de esclarecer las relaciones entre las variables; clima laboral y participacion de
los profesores. La muestra involucra a todos los profesores de la Institucién Educativa Cnel. José Inclan
de los tres niveles considerando a los directivos y auxiliares, que accedieron a participar de forma libre
y voluntaria. En su desarrollo se aplicé la técnica de la encuesta y como instrumento de recojo de
informacién un cuestionario de 132 items agrupados en cuatro factores: comunicacion, motivacion,
confianza, participacion y otros aspectos, que fue aplicada a todos los colaboradores de la institucién
educativa, la misma que fue posteriormente analizada mediante un enfoque estadistico, teniendo en
cuenta cuadros estadisticos y graficos, para probar las hipétesis planteadas.

La autora en su investigacidon concluyd que el clima laboral se encuentra en un nivel regular.
Ademds, se menciona que hay dificultades en las relaciones interpersonales, por eso se debe prestar
atencion porque estas relaciones influyen sobre la percepcion del clima laboral. Se determing,
asimismo, que las dimensiones que mejor promueven el clima son comunicacidon, motivacion,
participacion y confianza. Se considera que la motivacion es la dimensién con mas alto nivel, ademas
influye en el clima laboral de la institucion. Los docentes perciben satisfaccion en la ejecucion de su
trabajo, valoran su prestigio profesional y con las capacitaciones que les brinda el colegio, por eso se
considera la participacién como una de las dimensiones que mas incidencia tiene sobre el clima laboral.
Se lograra un clima laboral adecuado cuando se dé la debida importancia a todas las dimensiones del
climay esto posibilita que se alcancen los objetivos planteados en la institucion.

La relacidn entre este antecedente y la presente investigacion es de tipo tedrica vy
metodoldgica; porque, considera la dimensién comunicacion del clima institucional. En cuanto a la
metodologia, se aborda desde el paradigma positivista.

1.6.3.3 Antecedente 3. Albaiiil (2015), realizo la investigacién titulada “El clima laboral y la
participacién en la institucién educativa Enrique Lopez Albujar de Piura”. Este estudio es una tesis para
la obtencién del grado de maestro en educaciéon con mencién en gestién educativa que se llevé a cabo
en la Universidad de Piura, Piura, Peru.

El objetivo de esta investigacion fue “describir el clima de trabajo que se vive en la Institucion
educativa Enrique Lépez Albujar de Piura, los factores y dimensiones que el profesorado de Ia
institucion sefiala como influyentes para su configuracion” (Albaiiil, 2015, p.7). El trabajo recogio

informacién sobre las dimensiones y factores que inciden en el clima de trabajo de la institucion
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mencionada; también, identificar los niveles de comunicacion y satisfaccion del personal docente y los
elementos internos con los que se relaciona directamente en la institucidn; y por ultimo, definir el nivel
de participacién del personal docente y su incidencia en la configuracion de un adecuado clima laboral
dentro de la institucion.

El estudio se asumié desde el paradigma positivista y enfoque de la metodologia cuantitativa,
el disefio de corte transversal descriptivo haciendo uso del método de la encuesta y su aplicacién a
una poblacién formada por todos los docentes de la instituciéon educativa Enrique Lopez Albujar,
considerando directivos y auxiliares; la muestra considera a 60 miembros de la poblacién. En su
desarrollo se aplicd la encuesta mediante un cuestionario, para determinar el clima laboral, la que fue
posteriormente analizada mediante herramientas cuantitativas, considerando un tratamiento
estadistico de los datos obtenidos para hacer una comparacion entre las distintas variables.

La autora en su investigacidén concluye que el clima oscila entre regular y bueno, pero no es del
todo satisfactorio porque los factores como reconocimiento que reciben por parte de la institucién y
de los directivos se encuentra entre regular a muy bajo. Ademds, se menciona que en la institucién
existe un clima laboral presenta bajos niveles de comunicacién entre los miembros de la institucion.
Los docentes manifiestan que su satisfaccidon oscila entre regular a baja en cuanto a la labor que
ejercen. Se puede decir que hay un nivel bajo de participacion por parte de los docentes.

La relacidn entre este antecedente con la presente investigacion es de tipo tedrica y
metodoldgica; porque, porque considera la dimension comunicacion del clima institucional. En cuanto

a la metodologia, se aborda desde el paradigma positivista.



Capitulo 2
Marco tedrico de la investigacion

En este capitulo se expone la fundamentacion tedrica que sirve de base a este trabajo,
incluyendo el concepto de clima organizacional, las teorias que lo sustentan, los elementos,
importancia y dimensiones de esta variable. Brunet (1987) menciona que la definicion de clima
organizacional fue utilizada por primera vez en la psicologia industrial/organizacional, por Gellerman,
en el afo 1960. El clima organizacional nace en el entorno empresarial distinto al &mbito educativo, a
pesar de ello tienen elementos comunes. Por eso se considera clima organizacional como sindnimo de
clima institucional.

2.1 Bases tedricas del clima institucional
2.1.1 Teoria del clima organizacional de Likert

Esta teoria nos permite notar la esencia de los climas a estudiar y lograr comprender el rol de
las variables que conforman el clima observado.

Likert (1974, como se cité en Brunet, 1987) menciona que existen cuatro factores principales
gue influyen en la percepcidn que cada individuo tiene del clima y que permitird entender la variedad
de microclimas que se evidencian en una organizacién. A continuacion se mencionan estos factores:

El primer factor, estd dado por los pardmetros relacionados al contexto, tecnologia y a la
estructura misma de la organizacion. El segundo factor, se refiere al puesto que ocupa la persona
dentro de la organizacidn, asi como la retribucidn econdmica que recibe. Eltercer factor, involucra los
factores personales. Por ultimo, el cuarto factor, considera la percepcién que tienen todos los
miembros del clima de la organizacion. Por consiguiente se deben tener en cuenta estos factores al
momento de estudiar el clima de una institucion.

Likert (1974, como se citd en Brunet, 1987) menciona que existen tres tipos de variables que
determinan las caracteristicas particulares de una organizacién. Entre ellas tenemos: variables
causales, variables intermediarias y variables finales.

— Variables causales: Comprenden la estructura y administracién de una institucidn. Se les
considera independientes y establecen el rumbo en que una organizacion evoluciona, asi como
los resultados que va obteniendo. Estas variables se diferencian por dos cualidades esenciales,
la primera, es que pueden ser modificada por los integrantes de la organizacion, afiadiendo
también actuales componentes, y la segunda, son de causa y efecto, esto se explica que al
modificarse generan cambios en las otras variables.

— Variables intermediarias: conforman los procesos organizacionales de una institucion.
Muestran la salud y el estado interno de una empresa, entre ellas tenemos, la toma de
decisiones, las actitudes, la eficacia de la comunicacidn los objetivos de rendimiento vy las

motivaciones, etc.
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Variables finales: Integran la eficacia organizacional de una institucién. Son variables
dependientes que surgen del efecto conjunto de las dos anteriores. Estas variables evidencian
los resultados alcanzados por la organizacién, como son, la productividad, los gastos de la
empresa, las ganancias y las pérdidas.

Al combinar e interactuar estas variables se establecen dos tipos de clima organizacional, cada

uno con dos subdivisiones. Estos climas evolucionan desde un sistema muy autoritario a uno muy

participativo.

Clima de tipo autoritario:

Sistema I: Autoritarismo explotador, en este caso la direccién no confia en sus trabajadores.
La mayoria de las decisiones y objetivos se asumen en la cima de la institucidn y se reparten
de manera descendente. Las pocas interacciones que se determinan entre los jefes y
subordinados son a base de miedo y desconfianza. En este clima se observa un ambiente
estable, donde la comunicacion de la direcciéon con empleados se da en forma de directrices e
instrucciones especificas.

Sistema II: Autoritarismo paternalista, en este tipo de clima la direccién tiene una confianza
benévola en sus empleados, asi como la de un amo con su siervo. Las autoridades toman la
mayoria de las decisiones, pero también podrian tomarse en cuenta las ideas de los
trabajadores. En este sistema se motiva a los trabajadores aplicando las recompensas y

castigos. Se establece un ambiente estable y estructurado.

Clima de tipo participativo:

Sistema llI: Consultivo, La direccidon confia en sus empleados. Las decisiones se toman en la
cima, pero se da oportunidad a los subordinados de tomar decisiones especificas en los niveles
inferiores. Se da una comunicacién de tipo descendente. Las recompensas y castigos
eventuales permiten motivar a los trabajadores; se satisface las necesidades personales
(reconocimiento y estima). Se caracteriza por un ambiente activo donde la institucion plantea
objetivos para alcanzar.

Sistema IV: Participacidon en grupo. La direccién deposita su confianza en sus trabajadores. En
toda la organizacidn se toman decisiones. La comunicacién se da en todas las direcciones
(ascendente, descendente y lateral). Los empleados se motivan por la participacion y la
implicacion, ademds porque se establecen objetivos de rendimiento, por la mejora de los
métodos de trabajo y por la evaluacion de rendimiento en funcién de los objetivos. Se concluye
gue todos los trabajadores forman un equipo para cumplir los fines y objetivos planteados en

la organizacion.
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Los sistemas | y Il se identifican con un clima cerrado, porque se trata de una organizacién
rigida, donde hay insatisfaccion muy grande por parte de los empleados frente a su trabajo y a la
empresa. Ademas, las relaciones personales son muy tensas y hay desconfianza entre sus miembros.

Los sistemas Ill y IV se relacionan con un clima abierto, se trata de una organizacidn que se
muestra dindmica, que puede alcanzar los objetivos, considerando la satisfaccidon de las necesidades
sociales de sus trabajadores, ademas interactian con la direccién para la toma de decisiones.

En conclusion, el clima participativo facilita la eficacia individual y organizacional, ya que, los
trabajadores estardn motivados para trabajar. Ademas, si se tiene en cuenta las aspiraciones de cada
uno de los colaboradores, se lograra un mejor rendimiento. En las instituciones educativas se debe
promover este tipo de clima, donde hay confianza entre sus miembros y todos se involucran para
lograr los objetivos de la institucion.

2.1.2 Enfoque tedrico segun Etkin

Etkin (2007) define el clima en una organizacién o en un ambiente particular, como la
representacion interna que hacen los miembros acerca de las condiciones bajo las cuales trabajan y
sobre sus posibilidades futuras. Se puede apreciar en esta definicion que el clima esta dado por la
percepcién del personal de la organizacién y las funciones que realizan para concretar los objetivos
qgue se plantean. Ademas, el concepto de clima para este autor estd integrado por los siguientes
elementos:

Los factores personales que determinan una apreciacién del ambiente, dependiendo de los
valores, creencias y motivos de cada uno de los trabajadores. Las variables estructurales o condiciones
objetivas, como las tecnologias, los roles dentro de la organizacion, los lineamientos de recompensas
y sanciones o las relaciones formales de autoridad. Por ultimo, la visidon de la organizacion se espera
alcanzar, que se concretan en metas, proyectos y estrategias para toda la organizacion.

Teniendo en cuenta los factores de caracter formal o estructural que intervienen en la
definicién de clima podemos distinguir una variedad de climas. Si se considera la forma de la tarea se
pueden diferenciar entre un clima incierto y cambiante de un clima predefinido y estable. En cuanto a
la programacion en las situaciones, se puede hablar de un clima mecanicista y rutinario o podria ser
problematico o no estructurado. Al referirse a la variedad de alternativas para una misma actividad y
las combinaciones que se puedan dar, el clima se considera complejo y diverso o determinista.
Considerando el esfuerzo fisico y la responsabilidad que implica la tarea, se puede mencionar un clima
agobiante o permisivo. Si se tiene en cuenta la compatibilidad entre las actividades del grupo, el clima
es cohesivo o bien disperso y conflictivo. Por ultimo, dependiendo de la claridad y precision en los
objetivos de la institucidn, el clima puede estar orientado o ser ambiguo o impreciso.

Del mismo modo Etkin (2007) al referirse a las apreciaciones personales sobre las condiciones

en las que se labora y las relaciones que se establecen en la institucion se pueden considerar:
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Segun el caracter de las relaciones de autoridad, el clima puede ser rigido y esquematico o, por
el contrario flexible. Si se comparten los propdsitos de la organizacion se habla de un clima de identidad
y adhesion, o de indiferencia y desvinculacién. Teniendo en cuenta la orientacién de los procesos de
liderazgo se distingue entre clima guiado por la produccién y los orientados hacia las relaciones
sociales. Al considerar la actitud que perciben el resto de miembros del grupo y los mecanismos para
sancionar y felicitar en el trabajo, se menciona un clima cooperativo o de relacion competitiva. Con
referencia a la manera en que se cubren las necesidades sociales, expectativas psicoldgicas, el clima
puede tener un significado de carencias y frustraciones o ser satisfaciente.

En conclusién Etkin (2007) afirma que el clima debe dar estabilidad y posibilidad de
crecimiento a la institucién. Para ello es importante que los miembros de la institucion estén
comprometidos para que puedan cumplir con las exigencias que se establecen en el trabajo. Por eso
se debe promover un clima de caracter democratico y participativo en las instituciones educativas que
permita establecer relaciones laborales donde reine la justicia y equidad, de este modo cada uno de
los miembros se sentirda comprometido a alcanzar las metas que se proponen.

2.2 Bases conceptuales del clima institucional
2.2.1 Definicion del clima institucional

El concepto de clima se ha estudiado desde hace muchos afios porque se ha considerado como
un factor importante para alcanzar los objetivos propuestos por una institucién.

Brunet (1987) sefiala que la palabra clima tiene una raiz griega que significa pendiente. Se
puede considerar el concepto de clima como atmdsfera, sistema social, ambiente.

En este sentido, una de las escuelas de pensamiento que repercute en el concepto de clima
organizacional es la Escuela de la Gestalt (Brunet, 1987), cuyo enfoque esta centrado en la organizacién
de la percepcién. Se debe tener en cuenta dos principios fundamentales de la percepcion del individuo:

a) En principio, se debe captar el orden de las cosas tal como existen en el mundo.

b) En seguida, los individuos comprenden el mundo que los rodea, considerando las
caracteristicas percibidas e inferidas y actian en funcién de la forma en que observan el
mundo.

En este caso, la percepcion del entorno de trabajo es lo que influye en la forma de comportarse
de un trabajador. Se puede decir que cada miembro de la institucidon actia en su medio laboral
teniendo en cuenta lo que aprecia en su entorno.

Brunet (1987) también considera a la Escuela funcionalista, en esta escuela, las ideas y las
conductas de una persona se ven influenciadas por el ambiente de trabajo y las diferencias individuales

juegan un papel decisivo en la adaptacion del individuo a su medio.
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Segun esta escuela, el trabajador interactia con su medio y participa en la determinacién del
clima de este. En este caso cada miembro de la institucion aporta al clima de la organizacién desde sus
particularidades.

James y Jones (1974, como se citd en Brunet, 1987) consideran que el clima organizacional se
pude definir de tres formas distintas:

— Por la medida multiple de los atributos organizacionales

Se considera clima como sinénimo de ambiente organizacional. El clima es un conjunto de

caracteristicas que permiten describir una organizacion y la diferencia de otra, se mantiene

estable en el tiempo e influye en el comportamiento de las personas que forman parte de la
organizacién. Sin embargo no se tiene en cuenta que cada miembro de la institucion actua de
acuerdo a la interpretacién que hace del ambiente donde labora.

— Por la medida perceptiva de los atributos individuales

Se tienen en cuenta una definicidn deductiva del clima organizacional, relaciona la percepcidn

del clima a los valores, actitudes y opiniones personales de los trabajadores, considerando su

grado de satisfaccion. En resumen, cada persona percibe el clima en funcion de aquellas
necesidades que la empresa le puede satisfacer. Aqui el clima es sindbnimo de opiniones
personales, por eso, la percepcion del clima no es uniforme dentro de la misma institucion,
sino que medira la satisfaccion de cada miembro en su entorno de trabajo.

— Por la medida perceptiva de los atributos organizacionales

El clima se define con las siguientes caracteristicas: son percibidas a fin de una organizacion y

pueden ser deducidas segun la forma en la que la organizacion actia con sus miembros y la

sociedad.

Al clima organizacional también se le conoce como clima humano o clima psicolégico. La
estructura y el proceso organizacional son variables propias de la organizacién y generan las
percepciones al interactuar con la personalidad de cada miembro. Al hacer esta evaluacion de las
percepciones, se puede analizar la relacidon entre las caracteristicas propias de la empresa y el
rendimiento que se obtiene de cada uno de los empleados.

Cada miembro filtra la informacién de los acontecimientos que suceden a su alrededor, las
caracteristicas de su organizacidn y tiene en cuenta sus caracteristicas personales para formar una
percepcién del clima. Por eso la mayoria de los investigadores considera esta concepcidon porque
permite medir el clima de una institucién teniendo en cuenta todos los factores que inciden en él.

En suma, la definicién del clima debe incluir las variables del medio, las variables personales y
las variables que resultan de la interaccidn de las dos anteriores. Porque de este modo se abarca todos
los aspectos que se deben considerar para poder analizar y estudiar el clima de una institucion. Brunet

(1987) considera que “el clima organizacional constituye una configuracidn de las caracteristicas de
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una organizacion, del mismo modo como las caracteristicas personales de un individuo constituyen su
personalidad” (p.12). En este sentido, el clima organizacional permite conocer las caracteristicas
propias de una institucion, porque involucra diferentes aspectos como lo son las variables del medio,
las personales y la interaccidon de ambas. En la misma linea, Chiavenato (2011) menciona que “el clima
organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente de la organizacién” (p.50). Sandoval (2004)
menciona que se deben tener en cuenta los distintos enfoques para definir clima organizacional:

En primer lugar, el enfoque estructuralista defendido por Forehand y Gilmer, quienes
entienden el clima como la agrupacion de caracteristicas permanentes que describen una institucion,
la distinguen de otra e influye en la conducta de las personas que la forman.

En segundo lugar, el enfoque subjetivo propuesto por Halpin y Crofts, quienes consideran
clima como la idea que cada miembro se forma de la institucién.

En tercer lugar, el enfoque estructural y subjetivo planteado por Litwin y Stringer, ellos definen
clima organizacional como los efectos subjetivos que se percibe en el sistema formal y el estilo informal
de los directivos y considera factores ambientales de suma importancia sobre las creencias y valores
del personal de una comunidad educativa.

Y, en cuarto lugar, el enfoque de sintesis planteado por Waters, quien define clima como los
puntos de vista que los trabajadores tienen de la institucion donde labora y la opinién que ha
construido teniendo en cuenta la autonomia, recompensas, estructura, consideracion, cordialidad y
apoyo. De igual forma, Méndez (2006, como se citd en Garcia, 2009) define clima como el resultado
de lamanera como las personas interactiany este proceso se ve influenciado por los valores, actitudes
y creencias.

Mujica y Pérez (2007) cuando utilizan el clima en el ambiente educativo, relacionan este
concepto con el ambiente interno, el contexto, comportamiento y el enfoque estructural de la
institucion. Del mismo modo Etkin (2007) afirma: “El clima no sélo se registra o se pronostica, sino que
también se construye” (p.246). Es decir, el clima nace en las interacciones que se dan entre los
miembros de la institucién, el cual se puede predecir con la finalidad de lograr un clima adecuado, pero
es en la practica donde se define con claridad.

Teniendo en cuenta las definiciones planteadas por estos autores, se puede considerar el clima
organizacional como las caracteristicas del ambiente de trabajo que perciben los miembros de una
institucion, considerando aspectos importantes como la comunicacién que se da entre todos los
miembros para establecer buenas relaciones personales, el ambiente laboral que influye en la
conducta del trabajador y la autorrealizacién que permite el desarrollo potencial de las habilidades de
cada persona. Ademds, de acuerdo con Sandoval (2004), el clima debe considerar las siguientes
caracteristicas:

— El clima alude a las caracteristicas del ambiente donde se labora.
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— Estas caracteristicas se perciben de forma directa o indirecta por las personas que trabajan
en ese departamento.
— El clima repercute en la conducta de los trabajadores dentro de la organizacién.
— Elclima se considera una variable que influye en los factores del sistema de la institucion y en
la actuacién de cada trabajador.
2.2.2 Importancia del clima institucional
Brunet (1987) menciona que los elementos del clima se reflejan a través de los valores,
creencias y actitudes de los miembros de la institucion, siendo importante para el director diagnosticar
y analizar el clima de la organizacidn por tres motivos:
— El primero es evaluar el origen de los conflictos que generan el desarrollo de actitudes
negativas frente a la organizacién.
— Elsegundo, debe iniciary sostener un cambio que permita al director dirigir sus intervenciones
sobre los elementos especificos.
— Eltercero, se debe continuar con el desarrollo de la organizacién y anticiparse a los problemas
que puedan surgir.
En definitiva, se debe ejercer control sobre el clima para poder administrar de forma eficaz la
organizacion. En este sentido, Brunet, (1987) menciona:
Para un gerente es esencial diagnosticar y comprender cdmo ven sus empleados el clima de su
organizacion y cuales son los factores dentro del clima que influyen mas a estos empleados. A
partir de este conocimiento el gerente podrd entonces planear las intervenciones para
modificar el comportamiento de sus empleados, mejorar la productividad y la calidad de
trabajo, favorecer las relaciones interpersonales y desarrollar la eficiencia de la organizacion.

(p.12)

Etkin (2007) afirma: “El concepto de clima es importante porque refiere a la calidad de vida

IM

laboral” (p.252). En una institucion educativa se debe tener en cuenta el clima porque influye en la
calidad de vida laboral de cada uno de sus trabajadores. De igual manera, Mujica y Pérez (2007)
consideran que el clima es muy importante para todas las organizaciones que pretenden una continua
mejora del ambiente de trabajo. Ademas, al tener conocimiento del clima, se puede orientar los
procesos que se dan dentro de la organizacion para poder introducir cambios en el comportamiento
de sus miembros y en la estructura organizacional.

Para Desler (1976, como se citd en Garcia, 2009), la importancia del concepto de clima radica

en la funcién que cumple como enlace entre los aspectos objetivos de la organizacion y el

comportamiento subjetivo de los empleados. Por consiguiente, se debe conocer el clima en una
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institucion educativa. También Flores (2017) considera que el clima institucional es un factor
importante en los procesos académicos y pedagdgicos de las instituciones educativas.

Alban (2015) afirma lo siguiente:

Un buen clima de trabajo se caracteriza, ademas, por ofrecer a los miembros de Ia

organizacion, oportunidad para la satisfaccién de las necesidades y expectativas relacionadas

con el ambiente de trabajo, dentro de un contexto de motivacién para el logro y el sentido de

integracion. (p.29)

Para concluir, el concepto de clima institucional es importante porque permite conocer las
caracteristicas del ambiente donde se labora, las relaciones que se establecen entre sus miembros y
se pueden identificar los elementos que dificultan los logros de la institucion. De esta manera, se
pueden evaluar y mejorar estos aspectos para mantener un buen clima de trabajo.

2.2.3 Elementos que influyen en el clima institucional

Brunet (1987) explica que el clima dentro de una institucién puede descomponerse en
estructuras organizacionales, tamafio de la institucidn, forma de comunicacién, estilo de liderazgo,
etc., y todos ellos suman para constituir un clima especifico dotado de sus propias caracteristicas, que
le da personalidad a la institucidon y ademas influye en el actuar de las personas. Se pueden considerar
las siguientes caracteristicas:

— El clima hace referencia a la personalidad de una institucion.

— El clima se determina por distintas variables.

— En una institucién pueden variar los elementos del clima, pero sin embargo se mantiene el
mismo clima.

— Elclima puede presentar cambios ante una intervencién particular.

— El clima se define por las caracteristicas, los comportamientos, las aptitudes, los puntos de
vista de otros miembros, también por las realidades socioldgicas y culturales de la institucién.

— Losindividuos que son parte de una institucién contribuyen en el clima de la misma.

— Dentro de los estamentos de una misma institucién se pueden apreciar distintos climas.

— Elclima considera la percepcion del ambiente exterior por parte de sus miembros e influye en
las conductas de los trabajadores de una institucién.

Asimismo, el autor afirma que estos elementos permiten generar un clima especifico que
cuenta con caracteristicas propias, en otras palabras, la personalidad que identifica a la institucién y
ademds influye en la conducta de sus miembros. Esta personalidad que identifica a una institucion se
puede considerar buena o mala. Si fuera mala, dificulta las relaciones entre los colaboradores y la

institucion, y se presentarad dificultades para adecuarse al medio externo.
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Ademas, una institucidén no siempre esta pendiente de su personalidad y de la imagen que
observan los demas.

Etkin (2007) afirma: “El clima refleja una interaccidon o configuracion de factores” (p.258).
Asimismo, Garcia (2009) indica que al estudiar el clima organizacional es imprescindible reconocer los
diferentes elementos que conforman el concepto de clima y considerar la variedad de métodos de
diagndstico utilizados en las instituciones, ya que facilitan hacer un diagnéstico y analisis para darnos
cuenta de la actitud que tienen los trabajadores hacia la institucién. Definitivamente, se deben tener
en cuenta los elementos del clima para poder hacer un diagndstico de la realidad y de acuerdo a ese
analisis poder mejorar y lograr un ambiente de trabajo éptimo.

Rodriguez (2018) considera los siguientes elementos que permiten mantener un buen clima
institucional: el desarrollo del talento humano, las condiciones de trabajo adecuado, el flujo de la
informacidn, la apertura al cambio y la solucién de conflictos.

Para poder conocer el clima institucional se deben considerar todos los elementos que
contribuyen a la percepcion del clima. Cada institucion se caracteriza por un clima especifico, que se
ha formado por la intervencion de todos los elementos y ademas se debe considerar a los miembros
de la comunidad educativa que aportan al clima. Al tomar en cuenta solo algunos aspectos no se tendrd
una vision completa del clima.

2.2.4 Dimensiones del clima institucional

Likert (1974, como se citd en Brunet, 1987) considera ocho dimensiones para medir el clima
organizacional: los métodos de mando, las caracteristicas de las fuerzas motivacionales, las
caracteristicas de los procesos de comunicacion, las caracteristicas de los procesos de influencia, las
caracteristicas de los procesos de toma de decisiones, las caracteristicas de los procesos de
planificacion, las caracteristicas de los procesos de control y los objetivos de rendimiento y
perfeccionamiento.

Bowers y Taylor (1970, como se cit6é en Brunet, 1987) consideraron 3 grandes variables para
medir las caracteristicas de una organizacion: liderazgo, clima organizacional y satisfaccion. El clima
organizacional se mide en 5 dimensiones: apertura a los cambios tecnolégicos, recursos humanos,
comunicacién, motivacion y toma de decisiones.

Brunet (1987) determina que el clima de una organizacion debe considerar cuatro
dimensiones: el nivel de autonomia individual que viven los integrantes de una organizacion, el grado
de estructura y obligaciones que impone el puesto a cada trabajador de la organizacion, tipo de
recompensa y remuneracion que la empresa otorga a sus empleados, consideracidn, agradecimiento
y apoyo que los empleados reciben de sus superiores.

Garcia (2017) considera que para analizar el clima institucional se debe tener en cuenta cuatro

dimensiones: comunicacidn, relaciones personales, ambiente laboral y autorrealizacién.



42

Teniendo en cuenta los planteamientos de estos autores y para delimitar el presente estudio

se han considerado las cuatro dimensiones del clima institucional analizadas por Garcia:

2.2.4.1 Dimension comunicacion. Se debe tomar en cuenta el concepto de comunicacion.

Chiavenato (2011) lo define como: “El proceso por el cual se transmite informacion y significados de

una persona a otra. Asimismo, es la manera de relacionarse con otras personas a través de ideas,

hechos y valores” (p.50). Del mismo modo, considera que en este proceso se pueden presentar

barreras de forma que el mensaje que se quiere transmitir sea distinto al que se recibe, por ello es

necesario identificarlas para evitar y lograr una buena comunicacion. Estos tres tipos de barreras que

dificultan la comunicacién entre personas son:

Barreras personales: estas interferencias se dan por limitaciones, emociones y valores de cada
ser humano. Entre estas barreras que se presentan en el entorno laboral, tenemos: habitos
inadecuados al escuchar, sentimientos personales, las emociones y motivaciones.

Barreras fisicas: son interferencias que se dan en el espacio en el que se ejecuta el proceso de
comunicacién. Por ejemplo: la distancia fisica, una ventana que se cierra durante una clase,
ruidos estaticos en la linea del teléfono.

Barreras semdnticas: referidas a las distorsiones que se deben a los simbolos a través de los
cuales se da la comunicaciéon. Pueden tener diferentes significados los gestos, sefiales,
simbolos para quienes participan en la comunicacién incluso se puede tergiversar el significado
del mensaje.

Ademas, Chiavenato (2011) indica que la comunicacién también puede padecer de tres

aspectos negativos: omision, distorsion y sobrecarga.

En la omisidn, se omite o cancela elementos imprescindibles de la comunicacidn, de forma que
el significado pierda contenido o no esté completo.

En la distorsién, el mensaje experimenta alteraciones o modificaciones que influyen su
contenido y significado inicial.

En la sobrecarga, el mensaje es muy extenso y no puede ser procesado por el destinatario, de
forma que se pierde el mensaje total o se recibe parte del mensaje de manera distorsionada.

En este sentido, comunicar es una tarea esencial para todos los trabajadores de la institucién,

pues si se establece una adecuada comunicacién el accionar de las personas permiten el logro de los

objetivos planteados por la institucidn (Alcazar y Ferreiro, 2001). En el caso de la institucion educativa

se debe considerar la comunicacion entre todos los miembros como los son: director, coordinadores,

docentes, estudiantes, autoridades académicas y administrativas.

En toda organizacién, segun los niveles jerarquicos, la comunicacion puede ser descendente,

ascendente y lateral.
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Comunicacion descendente es la que parte de los niveles superiores y se dirige a niveles

inferiores. Comunicacion ascendente es la inversa, parte de los niveles inferiores hacia los

superiores. La comunicacién lateral es la que se da entre personas que se hallan en el mismo

nivel jerarquico, entre compafieros. (Alcazar y Ferreiro, 2001, pp 191-192)

Para Hellriegel, Jackson y Slocum (2002) el proceso de la comunicacién considera seis
elementos basicos: emisor (codificador), receptor (decodificador), mensaje, canales,
retroalimentacion y recepcion. Este proceso inicia con el emisor, quien elige el mensaje y el canal mas
eficaz y por ultimo codifica el mensaje. Luego, el receptor se encarga de recibir y decodificar el mensaje
del emisor, por ello es importante la capacidad de escuchar (prestar atencién al mensaje). En cuanto
al mensaje contiene los simbolos verbales y no verbales que representan la informacion que el emisor
desea transmitir al destinatario. El canal es el recorrido que sigue un mensaje entre el emisor y el
receptor. La retroalimentacion es la respuesta del destinatario al emisor. Por ultimo la percepcion es
el significado que el emisor o receptor le dan al mensaje.

Para estos mismos autores consideran que las nuevas tecnologias de la informacién han
evolucionado con rapidez las estrategias de comunicacidn que disponen los directivos y trabajadores,
ademas influyen en la forma en que se toman decisiones. Entre estas tecnologias se tiene el correo
electroénico, internet y las teleconferencias.

— El correo electrdnico se considera como un sistema en el cual se envia y recibe informacion
escrita compuesta y editada en computadora. En forma rapida se puede transmitir mensajes
de la computadora del emisor a la del receptor, quien los lee cuando los desea.

— Internet es una red flexible compuesta por muchas redes de cdmputo educativas y de
investigacion de todo el mundo. Cada mensaje enviado lleva consigo un cédigo de direccion,
gracias al cual llega a toda velocidad a su destino.

— Teleconferencias combina técnicas de telefonia y television, es una herramienta de
comunicaciéon de alta fidelidad a la que acuden las instituciones para favorecer la
comunicacién entre individuos que se encuentran en distintas partes del mundo. Las
teleconferencias permiten que los participantes vean el lenguaje corporal de su interlocutor y
a la vez materiales como planos, esquemas, graficas, etc.

En las instituciones educativas en el afio 2020 se ha tenido que implementar una modalidad
de educacion no presencial, donde ha sido necesario conectarse a las clases mediante
teleconferencias, usando plataformas como zoom, google meet. Ademas era necesario tener acceso
alinternet y se ha tenido que usar con mayor frecuencia el correo electrénico como medio para recibir
y enviar informacion entre todos los miembros de la institucion.

Pajuelo (2018) considera que “en las instituciones, la comunicacién es fundamental, pues

sirven de enlace entre los directivos y los empleados, quienes deben tener facilidades en el acceso”
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(p.51). Los directivos de las instituciones deben promover una comunicacién abierta, eliminando los
obstaculos para que se lleve a cabo.

Del mismo modo la comunicacién se debe dar de manera fluida, clara y oportuna en forma
constante para lograr los acuerdos necesarios para el funcionamiento adecuado de la institucion (Silva,
2011). Asimismo, la comunicacion asertiva es una habilidad social que es fundamental en las
instituciones educativas.

Segun Silva (2010, como se cité en Gomez, Estelio y Gonzalez, 2017) la comunicacion asertiva
dentro de la institucién es una forma de comunicarse e interactuar con el estudiante y el entorno que
ayuda a mantener un control disciplinario sin agredir ni humillar. En este ambiente se puede expresar
de forma adecuada las emociones que puede afrontar el docente siempre que se mantenga el respeto
ala persona.

De igual manera la comunicacién asertiva debe transmitir de manera rdpida, concisa,
contundente y clara lo que se quiere, de tal manera que el mensaje se entienda. Ademas estd
comunicacién se da en personas que se hacen valorar y respetar (Gémez, Estelio y Génzalez, 2017).

Vilca (2019) afirma que la comunicacion asertiva es una técnica que impide la discriminacion
entre los individuos, promueve el respeto a la variedad de opiniones. En definitiva, se debe promover
una comunicacion asertiva entre los integrantes de la comunidad educativa, asi como la comunicacion
empatica y saludable.

A continuacidn se mencionan los beneficios de una comunicacién empatica planteados por
Garcia (2019):

Comunicar algo de forma asertiva implica transmitir un mensaje respetando los derechos del
cliente, de forma que la conversacién sea colaborativa, donde se escucha la opinién del cliente. Una
persona asertiva cuenta con una habilidad comunicativa, que le permite decir no ante los mensajes
gue no comparte, evitando un conflicto con la otra persona.

Por otra parte, la empatia implica escuchar de manera activa, para poder entender todo el
mensaje de la persona que habla, al mismo tiempo se intenta interpretar la informacién recibida. Una
persona empatica comprende y respeta lo que dice la otra persona.

Camacho (s.f) explica que la comunicacién empatica es la capacidad que se tiene para
comunicarse de forma que se puede conectar con otra persona, creando lazos personales y profundos.
Una comunicacidon empadtica se caracteriza por:

— La escucha activa, se trata de escuchar a otra persona sin juzgarla, ni interpretar a nuestro
modo, se trata de entender lo que nos dice y respetar su opinién.

— Adaptarse al sistema del otro, lo que se tiene que adaptar es la comunicacién segun la vision
de la otra persona, para ello debe primar el respeto y parafrasear lo que se nos ha dicho.

— Apertura, permite entender a la otra persona, conectar con ella y evitar conflictos.
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Para resumir en una institucion educativa se debe establecer una comunicacién de tipo
asertiva entre el director, coordinadores y docentes, para que los mensajes que se quieran transmitir
se entiendan y se debe respetar la opinién de cada uno de los miembros. También debe existir una
comunicacion empatica partiendo desde el director y coordinadores quienes deben saber escuchar a
sus docentes para poder enfrentar las situaciones que se presenten. El docente debe promover una
comunicacién asertiva y empatica con sus estudiantes para mantener un buen clima en sus clases.

2.2.4.2 Dimension ambiente laboral. Chiavenato (2011) llama ambiente “a todo lo que rodea
una organizacién” (p. 23). Este autor considera que la definicidn es amplia, por eso se pueden
reconocer dos tipos de ambientes: el ambiente en general o conocido como macroambiente y el
ambiente laboral o ambiente de trabajo, Ilamado también microambiente. En este trabajo nos interesa
el ambiente laboral.

El ambiente de trabajo es el ambiente préximo a la institucién. En otras palabras, es el
ambiente particular de cada organizacién, se considera que cada institucidn tiene su propio ambiente
de trabajo. En este se considera el sistema de ingreso y salida de la institucién, es decir, los proveedores
de recursos y los clientes. También se tiene a los competidores y las entidades reguladoras.

Este ambiente de trabajo brinda recursos, medios y oportunidades. También se establecen
demandas, condiciones, restricciones, desafios y amenazas dentro de la institucion.

Chiavenato (2011) diferencia dos tipos de ambiente teniendo en cuenta la variedad de cambios
gue se pueden presentar en el dia a dia:

» Ambiente de trabajo estable y estatico: se refiere a un ambiente tradicional porque la
institucidn ejecuta acciones reiterativas. Esta institucion se acostumbra a la rutina.

» Ambiente de trabajo mutable/variable e inestable: en este ambiente se exige a la institucion
acciones distintas, nuevas y creativas. En esta institucion siempre se esta innovando.
Ademas, el autor, evalla el ambiente en cuanto a su complejidad. Cuando la institucion se

dedica a un solo servicio, el ambiente de trabajo se denomina simple y homogéneo, atiende a un tipo
de cliente exclusivo. Sin embargo, cuando la institucién ofrece diferentes servicios, el ambiente de
trabajo se vuelve complejo y heterogéneo, con una variedad de clientes, competidores.

— Ambiente de trabajo homogéneo: la estructura organizacional es simple, con pocos
estamentos y hace frente a ambientes homogéneos. Esta institucion brinda un solo servicio.

— Ambiente de trabajo heterogéneo: es necesario areas diferenciadas que se relacionen con sus
respectivos departamentos. Se observa variedad en la organizacién. Esta institucion ofrece
una variedad de servicios.

Bravo (2013) plantea una serie de herramientas para lograr un ambiente laboral excelente.
Entre ellas destacan:

— La estabilidad laboral permite el desarrollo de las aptitudes de los trabajadores.
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— Establecer relaciones humanas plenas entre todos los trabajadores.

— La administracién debe motivar a través de: Compensaciones justas para cada uno de los
miembros, se evidencia un trato justo y humanista, las prestaciones deben beneficiar las
necesidades basicas de los empleados, el ambiente laboral sea seguro, fortalecer el trabajo en
equipo, resolver de forma adecuada los conflictos que se generen, tener en cuenta las
necesidades de los empleados asi como de la institucién.

En este sentido cada miembro de la instituciéon debe recibir un trato justo y respetuoso por
parte de sus superiores, ademads una retribucién econdmica por el trabajo que realiza, sentirse que
estd en un ambiente de trabajo seguro, donde prima un clima que le permita desarrollarse como
persona. De esta forma se alcanzardn los objetivos determinados por la institucion.

2.2.4.3 Dimension relaciones personales. Actualmente, las personas en el lugar de trabajo
forman parte de grupos sociales existentes dentro de la institucidén y establecen interacciones sociales
con las personas de su entorno. Por ello, Chiavenato (2007) considera la Teoria de las relaciones
humanas para explicar esta interaccion social. Para este autor, “las relaciones humanas son acciones y
actitudes desarrolladas a partir de los contactos entre personas y grupos” (p. 92).

Wandersleben (2016) considera que en las relaciones que se originan dentro de una
comunidad educativa, debe primar el flujo de la comunicacidn y el establecimiento de normas, que
estén basadas en el respeto a las personas, de forma que estas relaciones sean abiertas entre todos
los miembros del proceso educativo. Del mismo modo, Chiavenato (2011) considera que la
comunicacion se debe tener en cuenta al momento de estudiar las relaciones humanas. Se puede
apreciar que la comunicacion es un elemento fundamental en las relaciones personales.

Generalmente, todas las personas poseen caracteristicas particulares que repercuten en las
actitudes de las personas con las que se relacionan y ademds puede influir sobre ellas. Por eso es muy
importante que el director comprenda las relaciones humanas que se dan entre los colaboradores de
la institucién para lograr un ambiente donde cada persona pueda expresarse libremente.

Para Genao, Pérez y Castro (2014) es necesario conocer, estudiar, investigar y practicar las
relaciones humanas porque mediante ellas se puede: existir de manera exitosa, dar respuestas a los
obstaculos, entender las diferentes necesidades de las personas, forjar el respeto y amor hacia los
demads, y promover el desarrollo de una personalidad equilibrada. Para estos autores las relaciones
humanas son importantes porque permiten lograr armonia en el &mbito familiar, escolar y social.

Las autoras mencionadas clasifican las relaciones humanas en primarias y secundarias.

Las relaciones humanas primarias se identifican porque se trata a las personas por lo que son, sin
considerar la posicion jerarquica en la institucidn. Mientras que las relaciones humanas secundarias se

generan por el cargo que ocupa la persona dentro de la empresa.
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Genao, Pérez y Castro (2014) consideran que las relaciones humanas tienen como objetivos
fundamentales:

— El perfeccionamiento del ser humano con el fin de convertirse en una persona plena, acabada

Y que viva en armonia con su entorno.

— Lograr mayor productividad en el trabajo y una satisfaccidon personal dentro de la institucién.

Para que una institucién progrese es necesario la calidad en las relaciones de su personal.

— Saber afrontar las dificultades de la vida. Las relaciones humanas permiten que el ser humano
tenga el valor de afrontar las situaciones problematicas que se le presenten.

— Reconocer las necesidades personales y grupales de los individuos. La diversidad nos permite
crecer de forma personal y grupal.

— Se debe promover la participacidon, integracién y comunicacidon entre las personas. La
convivencia nos ayuda a interactuar con las personas de nuestro entorno.

— Lograr los objetivos de la institucidn y a la vez satisfacer las necesidades humanas.

Chiavenato (2009) considera que las relaciones establecidas en una organizacién se dividen en
relaciones internas y externas. Al referirse a las internas son las relaciones que se establecen entre los
colaboradores de la institucién. En cuanto a las externas son las relaciones que se establecen con los
representantes de los colaboradores.

Este autor considera que en las relaciones internas se debe tener en cuenta:

— Comunicacién: la institucion debe informar la filosofia de recursos humanos a todos sus
miembros y tener la apertura para recibir sugerencias y opiniones.

— Cooperacioén: la institucién debe comentar la toma de decisiones a sus miembros para que
ellos puedan cooperar.

— Proteccion: el ambiente de trabajo debe promover el bienestar de los miembros y protegerlos
ante posibles situaciones.

— Asistencia: la institucion debe atender las necesidades particulares de cada miembro, dando
el soporte que necesita en cada momento.

— Disciplina y conflicto: la institucién debe plantear reglas claras para mantener la disciplina y
atender los conflictos.

Garcia (2009) define las relaciones personales como los vinculos que establecen las personas
del entorno alo largo de su vida y ha permitido interaccion entre ellas. Estas relaciones se establecen
en el ambito profesional con cada uno de los miembros de la institucién.

Ademas, la relacién profesional con administrativos, directivos y colegas, debe ser empatica,

en este caso el director debe lograr la amabilidad y el didlogo entre administrativos y docentes. En el
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momento oportuno la comunicacion permitird un trabajo en conjunto con los diferentes equipos de
trabajo.

En las instituciones educativas para ejercer la docencia como requisito indispensable se
considera el titulo pedagdgico, teniendo en cuenta la ley que regula a las instituciones educativas
particulares del Peru, el compromiso de la carrera docente demanda la superacion del docente, al
mismo tiempo garantiza una educacion basada en la calidad.

No siempre los grados de maestria y doctorado implican una calidad del servicio educativo,
actualmente hay muchas instituciones que brindan el servicio con el fin de obtener beneficios
econdmicos, pero no con el fin de mejorar la calidad de la docencia.

2.2.4.4 Dimension autorrealizacion. Maslow (1943, citado por Chiavenato, 2011) considera
qgue las necesidades humanas se organizan en una piramide de acuerdo con su relevancia en la
conducta del ser humano. Las necesidades primarias forman parte de la base de la piramide mientras
gue en la parte mas alta estan las necesidades secundarias como se aprecia en la figura 1:

Figura 1

Jerarquia de las necesidades humanas de Maslow

Auto-
rrealizacion

Necesidades
secundarias

Estima

Sociales

Seguridad
Necesidades

primarias
Necesidades fisiologicas

Fuente: Tomado de Administracidon de Recursos humanos. El capital humano de las organizaciones,
por Chiavenato, 2011, p.43

Las necesidades humanas mas elevadas son las necesidades de autorrealizacion y por ende se
aprecian en la parte superior de la piramide. Las personas se motivan a seguir creciendo
profesionalmente a lo largo de su vida, porque se tiende a superar y llegar hacer todo lo que puede
ser. Asi lo afirma Castrezana (2008, como se citd en Recio, Gdmez, Lopez, y Oviedo 2012): el individuo
siempre busca satisfacer no sélo sus necesidades bdasicas y de seguridad, sino de pertenencia,
autoestima y autorrealizacién. Las personas siempre buscan el desarrollo de todas sus capacidades.

Estas necesidades de autorrealizacidon se relacionan con la autonomia, control de si mismo,

independencia, competencia y plena realizacion del potencial de cada persona. Para poder satisfacer
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estas necesidades las personas se deben recompensar a si mismas. Las personas se sienten
desarrolladas cuando alcanzan el potencial en los distintos ambitos, porque estan llamadas a
perfeccionarse.

Recio, Gdmez, Lopez y Oviedo (2012) consideran definiciones de varios autores respecto de la
autorrealizacién, las mismas que afirman lo siguiente:

Certo (2001) define autorrealizacion como la necesidad de estima que le permite a un
individuo continuar su desarrollo y crecimiento personal.

Robbins (2004) considera la autorrealizacién como un impulso que nos ayuda a convertirnos
en lo que somos capaces de ser.

Sanchez (2009) describe la autorrealizacién como el grado en el cual un individuo sobrepasa
sus necesidades bioldgicas y es capaz de trascender, por ende logra un nivel de salud mental optima
qgue le ayuda a pensar en el bienestar de los demas.

En resumen se considera la autorrealizacion como una necesidad de estima que le permite al
ser humano seguir creciendo en el ambito personal, social y laboral, porque una persona estd llamada
a mejorar y potenciar sus habilidades. Dessler (2001, como se citd en Recio, Gdmez, Lopez y Oviedo,
2007) considera importante en una instituciéon para comprometer a sus empleados, ayudarlos en su
autorrealizacion para que puedan convertirse en lo que desean. Si una institucién promueve la
autorrealizacién sus empleados al sentirse realizados seguirdn laborando con un mayor compromiso.

Lépez (2001, como se cité en Martinez, Villalobos y Machado, 2020) considera la necesidad de
autorrealizacién como autoactualizacién, que es lo que se espera del individuo. El ser humano esta
Ilamado a trascender, dejar huella y desarrollar su talento al maximo. En las instituciones educativas
siempre se capacita a los docentes y ellos mismos tienen la necesidad de llevar cursos de actualizacion

paras seguir mejorando el ejercicio de la docencia.






Capitulo 3
Metodologia de la investigacion

En este apartado se desarrolla la metodologia de investigacién teniendo en cuenta la
naturaleza del tema, en este caso se refiere al clima institucional que perciben los docentes de una
institucion educativa antes y durante el confinamiento 2020. Ademas se presenta el tipo y disefio de
la investigacion, la poblacion y muestra que se ha considerado, la variable con sus respectivas
dimensiones explicadas en esta investigacion. En seguida, se mencionan las técnicas e instrumentos
para recoger la informacidn necesaria para la investigacion. Asimismo, los procedimientos para poder
organizar la informacién y por ultimo, el andlisis de dicha informacidn teniendo como base el marco
tedrico desarrollado en el capitulo anterior.

3.1 Tipo de investigacion

La presente investigacidn se basa en el paradigma positivista ya que su finalidad es describir,
analizar y explicar la realidad con objetividad. En este sentido, Cuenya y Ruetti (2010, como se citd en
Ramos, 2017) indican que el paradigma positivista o empirico analitico “el saber cientifico se
caracteriza por ser racional, objetivo, se basa en lo observable, en lo manipulable y verificable” (p. 11).
Por tanto, esta investigacion se realizé6 tomando como base la experiencia y observacidn, pues se
proyectd conocer objetivamente el clima institucional antes y durante el confinamiento 2020.

El enfoque asumido es el cuantitativo porque se aplicé una encuesta para recoger los datos
gue fueron analizados con la ayuda del software SPSS; luego, se interpretaron y se convirtieron en la
informacion literal a través de interpretacion de los datos obtenidos en las tablas y los graficos
estadisticos. El resultado de este proceso permitié dar respuesta a las cuestiones que dieron inicio a
este estudio. Respecto a la metodologia cuantitativa Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), afirman
gue esta metodologia emplea la recoleccidn de datos para verificar las hipdtesis y el analisis de datos
de manera estadistica para dar respuesta a las interrogantes que dan origen a esta investigacion. La
linea de investigacion en el que se realiza este trabajo es la de Gestién Educativa de la Facultad de
Ciencias de la Educacidn de la Universidad de Piura en el campo de clima institucional ya que se quiere
conocer las dimensiones del clima que influyen de forma efectiva en el logro de los objetivos de la
institucion educativa.

Por ultimo, se puede afirmar que esta investigacidn es de tipo transversal y descriptiva, porque
se recolectaron los datos en una sola medicién, con el propdsito de describir la variable clima
institucional y sus respectivas dimensiones: comunicacién, relaciones personales, ambiente laboral y
autorrealizacién. Tal como lo afirman Casas, Repullo y Donado (2003) que un disefio transversal estima
la frecuencia de un fenémeno de interés en un momento dado, se pueden realizar en un periodo corto

y a la vez permiten une estudio descriptivo.
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3.2 Poblacion y muestra

La poblacién estuvo conformada por 58 docentes de la institucion educativa Santa Rosa
HHMM de la provincia de Sullana.

Mc Millan y Schumacher (2005) consideran que un muestreo se denomina intencionado
cuando el investigador selecciona elementos de una poblacidn que serd representativa y brindara
informacion de interés. Teniendo en cuenta la poblacidn, se hace una seleccion de los sujetos que
aportaran informacién que responda al propdsito de la investigacion. En este estudio la muestra con
la que se trabajé es de tipo intencional porque fue elegida por la investigadora y se buscé conocer la
realidad de la institucidon en cuanto al clima institucional para poder mejorar las relaciones que se
establecen entre los trabajadores. Estuvo conformada por 38 docentes de dicha institucion, de los
cuales 17 son varones y 21 mujeres, como se puede visualizar en la siguiente tabla:

Tabla 1

Muestra de la investigacion por género

Docentes segun Varones Mujeres Total

nivel

Docentes del nivel 0 3 3
inicial

Docentes del nivel 5 14 19

primario
Docentes del nivel 12 4 16
secundario

Total 17 21 38

Fuente: Elaboracién propia
3.3 Disefio de la investigacion

El disefio utilizado en esta investigacidn es el de tipo encuesta. La encuesta permite seleccionar
una muestra de sujetos y se aplica un cuestionario para describir actitudes, creencias y opiniones y
otro tipo de informacién (Mc Millan y Schumacher, 2005). La encuesta permitira conocer el clima
institucional antes y durante el confinamiento 2020.

En esta investigacion, la validez interna se respalda en primer lugar, porque el instrumento fue
disefiado por José Felipe Loayza Osorio y validado en una investigacion previa realizada por Rosa Maria
Garcia Alvarado; luego, se ha realizado los cambios pertinentes y se ha sometido a un juicio de tres
expertos para verificar la consistencia interna entre las variables y dimensiones y asi aplicar al contexto

de esta investigacion.
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La validez externa se ha tenido en cuenta al momento de describir a los sujetos de la

investigacion considerando las variables sociodemograficas como edad, sexo, afios de experiencia, y

nivel de ensefianza. No obstante, es necesario aclarar que aunque esta fue una investigacion de tipo

cuantitativo y, dentro de este tipo, se busca la generalizar los resultados obtenidos, este no es un

objetivo de la presente investigacion porque lo que se buscé fue conocer la realidad de la institucién

educativa donde se ejecuto el trabajo.

Ademas de lo expuesto, se especifican cada una de las fases del disefio que se tuvieron en

cuenta en la presente investigacion:

1.

Seleccionar los objetivos: De acuerdo a la problematica detectada en esta investigacion, se
formuld la pregunta de investigacion, se establecieron los objetivos: general y los especificos
y, se planted la hipédtesis de la investigacion; estos componentes se detallan en la matriz de la
investigacion también llamada matriz de consistencia. Esta se puede apreciar en el apéndice
1.

Concretar la informacion: Se procedid a la revision bibliografica para registrar los
antecedentes internacionales, nacionales y regionales que permitieron encaminar el trabajo.
Ademas, se efectud la lectura de la bibliografia que permitié diseiiar y redactar el marco
tedrico que sustenta la investigacion.

Definir la poblacién objeto: La poblacién considera a los 58 profesores que laboran en la
institucion educativa Santa Rosa de la provincia de Sullana, los cuales ensefian en los niveles
de inicial, primaria y secundaria. A cada uno de ellos se les envié un correo electrénico a su
cuenta corporativa motivandolos a participar en la investigacion. Sin embargo, solo se recibié
respuesta de algunos docentes, por este motivo la muestra estuvo constituida por 38
docentes, quienes pudieron responder el cuestionario.

Disponer de los recursos: Este proceso fue totalmente viable por las siguientes cuestiones
principales. En primer lugar, porque el Director de la institucidn educativa Santa Rosa de la
provincia de Sullana autorizd que la investigacion se realice en la institucién. En segundo lugar
se pudo disponer de los recursos tecnoldgicos necesarios como el programa SPSS para el
tratamiento estadistico de los datos y acceso a Google drive para la aplicacion del
cuestionario, gracias al servicio de internet. En tercer lugar, se pudo acceder de forma gratuita
a las bases de datos y repositorios de universidades para fundamentar el marco teérico.
Elegir el tipo de encuesta: La encuesta que se aplic6 tomo como base el trabajo de
investigacion titulado “Desempefio docente y clima institucional en la Institucién Educativa
Particular ‘Innova Schools’, Los Olivos - UGEL 02 — Rimac”, realizado en Lima, por Rosa Maria

Garcia Alvarado. Este documento se aprecia en el anexo 1.
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6. Seleccionar el método de analisis de datos: Para alcanzar los objetivos de la investigacién ha

10

11

sido imprescindible hacer un tratamiento estadistico descriptivo. Este trabajo se llevé a cabo
con el programa SPSS y se obtuvieron frecuencias, porcentajes con sus respectivas medias;
estos resultados se obtuvieron mediante la informacion conseguida en la encuesta. Los
resultados se presentaron mediantes tablas y gréficos estadisticos. Se ha verificado la
fiabilidad de medida del instrumento de forma general y especifica, mediante el coeficiente
de consistencia interna de Cronbach, en forma general se ha obtenido una validez muy buena.
Revisar la encuesta: La encuesta fue verificada y aprobada por tres expertos. Uno de ellos fue
la directora de la IEP “Nuestra Sefiora de Lourdes”, quien es magister en Gestidn educativa
por la Universidad de Piura y el otro una doctora en ciencias de la educacién, quien labora
como docente en el IESTP “Manuel Arévalo Caceres” y el tercero un magister en Educacion
Superior e Investigacién Pedagdgica por la Universidad San Pedro de Chimbote, quien es
docente de la Universidad Particular “Franklin Roosevelt”. Las fichas de validacién del
instrumento aplicado se pueden apreciar en el anexo 2.

Seleccionar la muestra: La seleccion de la muestra se realizé teniendo en cuenta la naturaleza
y los objetivos de la investigacidn, la poblacién objeto de estudio y los recursos disponibles.
La muestra se elige de una poblacion de 58 docentes de la institucién educativa Santa Rosa.
Este proceso se inicid con una etapa de sensibilizacién de la poblacién objeto, enviando, a
todos los sujetos que la conforman, un correo electrénico a su cuenta institucional. En este
se informé sobre la investigacion que se estaba realizando y se argumenta la importancia de
su participacion. Al llegar la fecha limite de cierre, se retird el cuestionario y se obtuvieron 38
respuestas validas y completas del instrumento elegido.

Aplicar la encuesta: El cuestionario fue autoadministrado. Los encuestados accedieron a él a
través de un enlace con una direccion electrénica que se les hizo llegar mediante un mensaje
en su correo institucional. La aplicacién se realizé desde el 1 de diciembre de 2020 hasta el 11
de enero de 2021.

Codificar los datos: El proceso se inicid creando un archivo en Excel con las respuestas
obtenidas. Posteriormente, a cada respuesta de la escala de Likert se le otorgd un valor
numérico. Del mismo modo, se codificaron los datos correspondientes a las variables
sociodemograficas. Después, se actualizo la base de datos en el programa SPSS, que se puede
observar en el apéndice 3.

Analizar los resultados: En primer lugar, se hace una interpretaciéon de la informacion
presentada en tablas y graficos estadisticos, que muestran los resultados de la tesis; en

segundo lugar, se analizé la informacién haciendo una discusion de los resultados haciendo
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una comparacion con las teorias consignadas en el Marco Tedrico y finalmente se redactan
las conclusiones y recomendaciones de la tesis de maestria.

12. Elaborar el informe: El informe estd estructurado en cuatro capitulos. En el primero, se

describe el planteamiento del problema, presentando la problematica detectada, formulando
la pregunta investigable a través de una cuestion que da origen a la investigacidn, se incluyen
los objetivos, las hipétesis, la justificacion y los antecedentes del presente estudio. En el
segundo capitulo, se presenta el marco tedrico, exponiendo todos los fundamentos
epistemoldgicos que sustentan esta investigacion. El tercer capitulo presenta la metodologia
aplicada. En el cuarto capitulo se consigna la interpretacién y el analisis de la informacion
recogida en el cuestionario aplicado. Con los resultados obtenidos se plantean las
conclusiones y recomendaciones que permitieron concluir el trabajo de tesis.
3.4 Variables y dimensiones de la investigacion
En la tabla 2 se presenta la variable, las dimensiones y los indicadores del trabajo de
investigacion:
Tabla 2

Dimensiones e indicadores de la variable clima institucional

Variable Dimensiones Indicadores

Comunicacion Comunicacion asertiva y saludable.
Comunicacion empirica y saludable.

Ambiente laboral Buenas relaciones académicas.

Practica de valores.

Relaciones personales Relacidn profesional con directivos,

Clima Institucional o )
administrativos y docentes.

Fidelizar el cuerpo docente.

Autorrealizacion Docentes proactivos.
Personalidad.

Apreciacion del docente.

Fuente: Elaboracidn propia
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3.5 Técnicas e instrumentos de la recolecciéon de la informacién

Para la recoleccién de datos se utilizdé un cuestionario base denominado “Escala de percepcion
del clima institucional y desempefio docente” creado por José Felipe Loayza Osorio, del cual se
considera la escala de percepcidn del clima institucional porque interesa a esta investigacién. Fue
validado mediante la técnica de jueces y como instrumento los informes de las personas expertas que
concluyeron que se podia aplicar por ser consistente y cumplir con las condiciones necesarias (Garcia,
2017).

Este instrumento utilizado para recoger datos cuenta con dos partes. La primera parte del
cuestionario permite recoger informacién sociodemografica de los sujetos de investigacién, asi como
edad, sexo, afios de experiencia, nivel en que trabajay cargo. Para hacer el procesamiento de datos se
utiliza el programa SPSS.

La segunda parte del cuestionario utiliza la escala de Likert en su disefo y consta de 27
preguntas referidas a cuatro dimensiones: comunicacién, ambiente laboral, relaciones personales y
autorrealizacién. En esta seccidn, los encuestados debian responder las preguntas teniendo en cuenta
la percepcion de los items planteados mediante una escala de cinco opciones: nunca, casi nunca, a
veces, casi siempre y siempre. Estas se codifican a través de numeros (del 1 al 5), para facilitar su
procesamiento en la base de datos del programa estadistico SPSS. En la tabla 3 se puede observar los
codigos asignados a cada calificacion:

Tabla 3

Cddigos aplicados a la escala de cinco opciones

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

Fuente: Elaboracién propia

Antes de aplicar este instrumento, se realizé un analisis semantico del cuestionario. Una vez
contextualizado, se aplicé la técnica de juicio de expertos para verificar la validez del mismo, para ello
se consultd con tres expertos. Uno de ellos es la directora de la IEP Nuestra Sefiora de Lourdes que
valord el cuestionario con 0.9, la otra una doctora en ciencias de la educacién que le otorgd un puntaje
de 0.97 y el tercero un magister Educacion Superior e Investigacion Pedagdgica que le asignd un valor
de 0.9. Obteniendo una validez de 0.92 que nos permite comprobar que el instrumento estd bien
disefado.

Para conocer la confiabilidad del instrumento se estimé el parametro de los valores de alfa de
Cronbach que se obtuvieron iguales a 0, 953 en todos los items del cuestionario como se observa en
la Tabla 4, por lo que se pudo concluir que los items planteados eran aceptables para medir cada una

de las dimensiones del clima institucional de la institucién educativa Santa Rosa.



Tabla 4

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

Numero de elementos

0,953
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Fuente: Elaboracidn propia

Para administrar la encuesta se empled Google Drive, que es un servicio de almacenamiento

de archivos. Este brindd un link que se envid a los sujetos de esta investigacién para que pudieran

acceder al cuestionario y completarlo de forma online. Los docentes pudieron enviar sus respuestas,

en un periodo de tiempo limitado: del 1 de diciembre de 2020 al 11 de enero de 2021. Al cumplirse la

fecha, el cuestionario fue retirado y se empieza el trabajo de codificacién.

ellas.

En la tabla 5 se presentan las dimensiones, indicadores y los items que evallan cada una de

Tabla 5

Dimensiones, indicadores e items de la variable clima institucional

1.

Dimensiones

Comunicacion

Indicadores
Comunicacién

asertiva y saludable

items
El director, coordinadores y los docentes
mantienen una comunicacién asertiva.
Las autoridades administrativas mantienen una
comunicacion fluida con los docentes.
El docente fomenta la comunicacion con los
demas, a través del didlogo, respetando las

diferencias individuales.

Comunicacion

empirica y saludable

Al interior de la Institucidn existe una
comunicacién empdtica entre todos los
estamentos.

Las autoridades académicas y administrativas
saben escuchar y resolver situaciones en el
momento apropiado

El docente maneja una comunicacion saludable

con los estudiantes del aula.

Buenas relaciones

académicas

El docente ejerce su funcién en armonia con el

cardcter propio de la Institucién y su
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Dimensiones

Indicadores

items

2. Ambiente

Laboral

reglamento interno, de acuerdo con las
condiciones estipuladas en su contrato laboral.
El Director y Coordinadores practican un trato
justo y respetuoso con el cuerpo docente de la
Institucion.

El docente de acuerdo a su funcidn, utiliza los
medios materiales e instalaciones de la
Institucion, con arreglo a las normas

reguladoras de su uso.

Practica de valores

10.

11.

12.

Todo trabajador de la institucion educativa
percibe los honorarios correspondientes a su
contrato de trabajo.

La Institucién privilegia la vivencia de una
auténtica “espiritualidad cristiana”

La Institucidn facilita, dentro de las finalidades y
posibilidades, la asistencia a cursillos,
reuniones, etc, que redunden en beneficio de su
perfeccionamiento profesional y la calidad de

su labor docente.

3. Relaciones

personales

Relacidn profesional
con directivos,
administrativos y

docentes

13.

14.

15.

Los docentes de la Institucion demuestran una
actitud de iniciativa e integracion.

Los docentes y los administrativos mantienen
relaciones de cooperacion reciproca.

Los docentes y los administrativos estan

identificados con los logros de la Institucion.

Fidelizar el cuerpo

docente

16.

17.

La Instituciéon conforma un cuadro de docentes
con grados de Maestria y Doctorado

La Institucién promueve la actualizacién
didactico-pedagdgica  progresiva de los

docentes.
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Dimensiones Indicadores items

18. La Institucidén capacita a los docentes en el
manejo de estrategias para la ensefanza

virtual.

4. Autorrealizacién  Docentes proactivos  19. Usted se encuentra motivado para el
perfeccionamiento continuo.
20. Se preocupa usted, por su
autoperfeccionamiento docente.
21. Usted es consciente de la necesidad de una

continua actualizacidn cientifica.

Personalidad 22. Usted se forma y actualiza en los aspectos
didacticos de la ensefianza de su materia.
23. Como docente le preocupa la mejora de la
calidad de su ensenanza.
24. Colabora con sus colegas en la actualizacién y

mejora de la ensefianza.

Apreciacion del 25. Como docente asiste a congresos, jornadas y
docente otras reuniones cientificas.
26. Usted participa en proyectos de innovacion
docente.
27. Usted presenta aportaciones didacticas en

publicaciones periddicas.

Fuente: Elaboracidn propia
3.6 Procedimientos para la organizacion y analisis de la informacion
Las respuestas obtenidas en el cuestionario google drive, se descargaron en una hoja de calculo
de Microsoft Excel, luego se procesaron con ayuda del programa SPSS a partir de una codificacion de
los datos. Por medio del tratamiento estadistico principalmente descriptivo se pudieron elaborar las
tablas de frecuencia y los gréficos estadisticos.
Al contar con los recursos tecnoldgicos arriba mencionados, se pudo obtener lo siguiente:
a) Graficos estadisticos: Estas representaciones graficas sirven para presentar informacion
cuantitativa -como por ejemplo, los datos contenidos en tablas de frecuencia- y nominal -como
las variables sociodemogréficas-. Estos graficos fueron una herramienta Util para la

interpretacién y el andlisis de los datos.
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b) Cuadros estadisticos: Este recurso presenta una sintesis de la informacién y la organiza en filas

y columnas, con la finalidad de facilitar la visualizacion de los datos obtenidos.



Capitulo 4
Resultados de la investigacion
4.1 Descripcion del contexto

La Institucion Educativa “Santa Rosa” se ubica en la Av. Champagnat N°. 580 en el distrito de
Sullana, provincia de Sullana, departamento Piura. Es una institucidon educativa particular que cuenta
con tres niveles de ensefianza: inicial, primaria y secundaria. La filosofia de la institucion estd
representada por los siguientes simbolos institucionales:

Uno de ellos es la insignia que se aprecia en la figura 2, que contiene el escudo marista, propio de
la congregacion de los hermanos maristas. Se puede apreciar la letra M, que alude a la Virgen Maria,
nuestra buena madre, la divisa “Ad Jesum per Mariam” que significa “A Jesus por Maria” y las tres
violetas. Estas representan los rasgos de la espiritualidad marista: humildad, sencillez y modestia.
Figura 2

Insignia de la institucion educativa “Santa Rosa”

Fuente: Tomado de Comunicado fin de afio escolar 2019 Disposiciones del afio

escolar 2020 (p.1), https://cepsantarosa.edu.pe/comunicado.pdf

Otro simbolo es la bandera del colegio, el color azul y blanco, se identifica con el mantoy la pureza
de la Virgen Maria. El ser marista es un signo del amor a la madre de Dios.

Por ultimo, el himno marista que es propio de un colegio marista.

La institucion educativa plantea una educacidn holistica que abarca todas las dimensiones de los
estudiantes, teniendo en cuenta un lema marista propuesto por Marcelino Champagnat “Para educar
a un niflo hay que amarlo”. En este entorno, la mision de la institucién educativa Santa Rosa se resume

en:


https://cepsantarosa.edu.pe/comunicado.pdf
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Somos la Institucion Educativa Marista Santa Rosa de Sullana, donde hermanos,
laicos v laicas, seguidores de Jesucristo al estilo de Maria y Champagnat, buscamos
darlo a conocer y hacerlo amar entre los nifios y jovenes, preferentemente a los mas
vulnerables, brindando una formacién integral de calidad, que los lleve a ser buenos
cristianos y virtuosos ciudadanos, unidos a su lIglesia y comprometidos con la
transformacion de la sociedad que les toca vivir. (IE “Santa Rosa”, 2018, p.11)

En el mismo sentido, la vision de la institucion educativa Santa Rosa se resume en:

Al 2021 en nuestra Institucidon Educativa Marista inspirada nos vemos convocados e
inspirados por el carisma de Marcelino Champagnat e interpelados por la realidad de
los nifios, jovenes y sus familias, reconocidos en el campo educativo: por la calidad
de nuestra formacion en los valores evangélicos, la convivencia fraterna y solidaria,
excelente preparacion académica que responden audaz, creativa y eficazmente a las
realidades emergentes. (IE “Santa Rosa”, 2018, p.11)

Al ser una institucion educativa de gestion catdlica con el fin de vivenciar el carisma de los
hermanos maristas. En la pedagogia marista se inculca la vivencia de valores que se debe expresar en
actitudes concretas de vida, que se resume en el lema “formar buenos cristianos y virtuosos
ciudadanos”. Estos valores son: el respeto, la responsabilidad, la verdad, la solidaridad, la honradez y
la justicia.

La institucién educativa cuenta con 90 trabajadores, un director, 14 personas que trabajan en el
area de administracién, 6 directivos que tienen a cargo el drea formativa, pastoral, administrativa,
académica, jefatura de inicial y primaria, 12 colaboradores que forman parte del personal de
mantenimiento y 58 profesores distribuidos por niveles, 4 laboran en el nivel inicial, 28 en el nivel
primario y 26 en el nivel secundario. La mayoria de los docentes cuentan con un contrato indefinido,
ala minoria se les renueva el contrato de forma anual. Las edades de los trabajadores oscilan entre 20
y 60 afos.

Los sujetos de nuestra investigacion son los docentes de la institucidon educativa Santa Rosa. En
esta investigacion participan 38 docentes. La muestra cuenta con mas poblacién femenina que

masculina, representada por un 55,26 % y un 44,74 % de varones como se aprecia en la figura 3.
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Figura 3

Distribucidn de los docentes de acuerdo al género

EFemenino
H Mascuiino

Fuente: Elaboracién propia

Otro dato sobre la muestra de estudio es el nivel que ensefa el docente en la institucion
educativa, aqui se aprecia que la mayoria de docentes laboran en el nivel primario, le corresponde un
50%, en segundo lugar, los docentes del nivel secundario con 42,11 % y por ultimo los docentes del
nivel inicial con 7,89 % tal como se aprecia en la figura 4. Esto se debe a que el nivel inicial cuenta con
dos aulas de 4 afios y 2 aulas de 5 afos, el nivel primario cuenta con tres secciones por cada grado y el
nivel secundario cuenta con tres secciones por grado.
Figura 4

Distribucion de los docentes segun el nivel que ensefian

W ivel inicial
[ Nivel primario
O nivel secundario

Fuente: Elaboracién propia
El rango de edad de los docentes considerados en la muestra, se aprecia que la gran parte de
docentes su edad oscila entre los 24 y 34 aios, al igual que los docentes que estan entre los 35y 44

afios, les corresponde el 34, 21 % respectivamente, entre los 45 y 54 afios se tiene 21,05 % y por ultimo
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10,53 % estdn los docentes con una edad mayor a 54 afios. Se puede decir que la mayoria de docentes
tiene entre 24 y 44 afios, tal como se visualiza en la figura 5.
Figura 5

Rango de edad de los docentes incluidos en la muestra

12,54

10,0

Frecuencia

T
Edad entre 24-34 affios  Edad entre 35-44 afios  Edad entre 45-54 affios  Edad mayor a 54 afios

Fuente: Elaboracién propia

En cuanto al rango de afios de servicio de los docentes considerados en la muestra, se aprecia que
la gran parte de docentes ha laborado entre 1 y 5 afios en la institucion y se le asigna 54,05 %, en
segundo lugar se encuentran los que laboran entre 6 y 10 afios en la institucidn, les corresponde el
27,03 %, en tercer lugar los que laboran entre 11 y 15 afos, con 8,11 %, en cuarto lugar el 2,70 % que
se le asigna a los docentes que laboran ente 16 y 20 afios y por ultimo 8,11 % estan los docentes con
una experiencia laboral entre 21 y 25 afios. Se puede decir que la mayoria de docentes ha laborado
entre 1y 10 afios en la institucidon, como se muestra en la figura 6.
Figura 6

Rango de afios de servicio de los docentes incluidos en la muestra

Rango de arios de servicio

20—

Frecuencia

T
eriencia laboral Experiencia laboral
1 a ritre 2 5

Experiencia laboral Experiencia laboral Experiencia laboral Exp
entre 1-5 afios entre B-10 afios entre 11-15 afos entre 16-20 afos entre 21-25 aflos

Rango de afios de servicio

Fuente: Elaboracién propia
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4.2 Presentacion e interpretacion de los resultados de la variable clima institucional

Dentro de su politica o filosofia de trabajo las instituciones deben brindar suma importancia a la
vivencia de un clima institucional que motive y predisponga a los integrantes de la comunidad a
desarrollar sus actividades asumiendo los compromisos propios de su labor y fortalecer sus
potencialidades en un contexto emocionalmente saludable. La convivencia en las instituciones
educativas es cotidiana, es el espacio en el que se pasa gran parte del tiempo interactuando con las
personas y estableciendo diferentes tipos de relaciones humanas, propias de los procesos de gestion
y pedagdgicos, en los que se intercambian perspectivas, formas de actuar y de ser.

La primera dimension contemplada en el clima institucional es la comunicacién, proceso
sociocultural inherente al desarrollo comunitario, y en este caso particular, institucional.

También, los resultados de cada dimensién se presentan teniendo en cuenta la escala que se
presenta en tabla 6, con el fin de poder hacer un analisis de los niveles de adecuacion del clima
institucional segun la escala Likert del instrumento.

Tabla 6

Niveles de adecuacion del clima institucional segun escala

Escala Rango

Inadecuado 1-1,9

Poco adecuado 2-3,9
Adecuado 4-5

Fuente: Elaboracién propia
4.2.1 Resultados de la percepcion de los docentes respecto a la dimensién 1:
Comunicacion

Los docentes siempre estdn interactuando con otras personas ya sea de forma presencial o
virtual, tienen que comunicarse con sus demas colegas, estudiantes, padres de familia para establecer
lineamientos y acuerdos durante el afio escolar con la finalidad de lograr los objetivos planteados por
la institucion.

A continuacidn, se presentan los resultados de forma especifica referidos al indicador

comunicacién asertiva y saludable.
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Tabla 7

Indicador: Comunicacion asertiva y saludable

Casi A Casi
) Nunca Siempre
Items Etapa nunca veces siempre
% %
% % %
1. H director,  p 0 0 789 3421 57,89
coordinadores y los
docentes mantienen
L, D 0 0 7,89 52,63 39,47
una comunicacion
asertiva
2. Llas autoridades A 0 0 28,95 34,21 36,84
administrativas
mantienen una
o . D 0 5,26 31,58 39,47 23,68
comunicacion fluida
con los docentes.
3. El docentefomenta Ia A 0 0 263 5526 42 11
comunicacion con los
demas, a través del
didlogo, respetando  p 0 0 10,53 44,74 44,74
las diferencias
individuales.

Nota: (A) equivale a antes de la etapa de confinamiento, (D) equivale durante la etapa de
confinamiento.
Fuente: Elaboracidn propia

Interpretacion. La tabla 7 presenta datos sobre la percepcién que tienen los profesores
respecto al indicador comunicacion asertiva y saludable. Como se aprecia los valores mas altos oscilan
entre las escalas casi siempre y siempre; en este sentido, el 57,89% de profesores manifiestan que,
antes del confinamiento, el director, coordinadores y los docentes siempre mantuvieron una
comunicacion asertiva, porcentaje que disminuye ampliamente a 39,47% en la eleccion de la etapa
durante el confinamiento.

Asimismo, se aprecia que la comunicacidn entre profesores y administrativos no es muy fluida,
esto se aprecia en el 36,84% del personal encuestado que manifiesta que siempre se presentaba esta

accién antes del confinamiento y la cual disminuye al 23,68% después del confinamiento.
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Respecto del item 3 referido a si se fomenta la comunicacién entre los miembros de la
institucion, a través del didlogo respetuoso de las diferencias individuales, antes del confinamiento el
valor mas alto se ubica en el pardmetro casi siempre con el 55,26%, el mismo que disminuye durante
la etapa de confinamiento al 44,74%.

Los datos expuestos se ilustran en la figura 7:

Figura 7

Percepcion sobre el indicador: Comunicacion asertiva y saludable

B Nunca MBCasinunca [JA veces [Casisiempre [ESiempre

N
o O O

N WA WU
o O
|

o

Porcentaje

[ER
o

o
1

item 1 item 2 item 3
items

Fuente: Elaboracién propia
Tabla 8

Indicador: Comunicacion empadtica y saludable

Casi A Casi
) Nunca Siempre
Items Etapa nunca veces siempre
% %
% % %
4. Al interior de la A 0 0 5,26 47'37 47’37
Institucion existe una
comunicacion
empadtica entre todos 0 0 10,53 >0 39,47
los estamentos.
5. Las autoridades acadé
administrativas sabene A 0 0 2,63 60,53 36,84
y resolver situaciones
D 0 0 5,26 63,16 31,58

momento apropiado.
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Casi A Casi
3 Nunca Siempre
Items Etapa nunca veces siempre
% %
% % %
6. El docente maneja
una comunicacién A 0 0 0 26,32 73,68
saludable con los
D 0 0 0 34,21 65,79

estudiantes del aula.

Nota: (A) equivale a antes de la etapa de confinamiento, (D) equivale durante la etapa de
confinamiento.
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion. La tabla 8 presenta datos sobre la percepcidn que tienen los profesores
respecto al indicador comunicaciéon empatica y saludable. Como se aprecia los valores mas altos oscilan
entre las escalas casi siempre y siempre; en este sentido, el 73,68% de profesores manifiestan que,
antes del confinamiento, siempre mantuvieron una comunicacion saludable con sus estudiantes a
cargo, porcentaje que disminuye a 65,79% en la eleccidn de la etapa durante el confinamiento.

Asimismo, se aprecia que las autoridades académicas y administrativas saben escuchar y
resolver conflictos en el momento oportuno, esto se aprecia en el 60,53% del personal encuestado
gue manifiesta que casi siempre se presentaba esta accién antes del confinamiento y la cual aumenta
al 63,16% después del confinamiento.

Respecto del item 4 referido si al interior de la institucion existe una comunicacién empatica
entre todas las instancias, antes del confinamiento el valor mds alto se ubica en el pardmetro casi
siempre con el 47,37%, el mismo que aumenta durante la etapa de confinamiento al 50%.Los datos

expuestos se ilustran en la figura 8:
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Figura 8
Percepcion sobre el indicador: Comunicacion empadtica y saludable
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Fuente: Elaboracién propia
4.2.2 Resultados de la percepcion de los docentes respecto a la dimension 2: Ambiente
laboral

Los docentes desempefiian su labor en un ambiente laboral que es propio de cada institucion. El
ambiente de trabajo ofrece medios y recursos a cada uno de sus miembros para que puedan
desempenar sus labores de manera éptima. En la nueva modalidad de ensefianza no presencial cada
trabajador tuvo que adapatar un espacio de trabajo en casa, ademds adquirir los medios y recuros para
hacer frente a este nuevo desafio. En este entorno virtual la administracion brindd soporte técnico a
docentes y facilitdé computadoras, cdamaras y audifonos a las personas que no contaban con estas
herramientas. En la tabla 9 se aprecian los resultados de forma especifica referidos al indicador buenas
relaciones académicas.
Tabla 9

Indicador: Buenas relaciones académicas

Casi A Casi
) Nunca Siempre
Items Etapa nunca veces siempre
% %
% % %
7. El docente ejerce su A 0 0 0 21,05 78,95

funcion en armonia
con el caracter propio
de la Institucion y su D 0 0 0 23,68 76,32
reglamento interno,
de acuerdo con las
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Casi A Casi
3 Nunca Siempre
Items Etapa nunca veces siempre
% %
% % %
condiciones
estipuladas en su
contrato laboral.
A 0 0 5,26 21,05 73,68

8. El Director y
Coordinadores
practican un trato
justoy respetuoso con D 0 0 7,89 23,68 68,42
el cuerpo docente de
la Institucion.

9. Eldocente de acuerdo A 0 0 2,63 31,58 65,79

a su funcién, utiliza los
medios materiales e
instalaciones de la
Institucion, con
arreglo a las normas
reguladoras de su uso.
Nota: (A) equivale a antes de la etapa de confinamiento, (D) equivale durante la etapa de

D 15,79 7,89 5,26 28,95 42,11

confinamiento.
Fuente: Elaboracidn propia

Interpretacién. La tabla 9 presenta datos sobre la percepcidn que tienen los profesores
respecto al indicador buenas relaciones académicas. Como se aprecia los valores mas altos se ubican
en la escala siempre; en este sentido, el 78,95% de encuestados manifiestan que, antes del
confinamiento, el docente siempre ejerce su funcién en armonia con los lineamientos de la institucién,
porcentaje que disminuye a 76,39% en la eleccion de la etapa durante el confinamiento.

Asimismo, se aprecia que el 73,68% de los docentes perciben que el director y los
coordinadores siempre practican un trato de forma justa y respetuosa con la plana docente, durante
la etapa antes del confinamiento, este porcentaje disminuye a 68,42% durante la etapa de
confinamiento.

En cuanto al item 9, el 65,79% de los docentes durante la etapa antes del confinamiento
siempre utilizan los medios materiales e instalaciones de la institucién teniendo en cuenta las normas
de uso, este porcentaje disminuye a 42,11% durante la etapa de confinamiento.

Los datos expuestos se ilustran en la figura 9:
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Percepcion sobre el indicador: Buenas relaciones académicas
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Fuente: Elaboracidn propia
Tabla 10
Indicador: Prdctica de valores
Casi A Casi
3 Nunca Siempre
Items Etapa nunca veces siempre
% %
% % %
10. Todo trabajador de la A 0 0 0 18,42 81,58
institucion educativa
percibe los honorarios
correspondientes a su D 2,63 0 0 28,95 68,42
contrato de trabajo.
11. La institucion A 0 0 0 15,79 84,21
privilegia la vivencia
de una auténtica D 0 0 0 23,68 76,32

“espiritualidad
cristiana”.




Casi A Casi
3 Nunca Siempre
Items Etapa nunca veces siempre
% %
% % %
12. La Institucién facilita, A 2,63 0 2,63 36,84 57,89
dentro de las
finalidades y
posibilidades, la
asistencia a
capacitaciones,
cursillos, reuniones,
etc, que redunden en 2,63 2,63 10,53 36,84 47,37

beneficio de su
perfeccionamiento
profesional y la
calidad de su labor
docente.
Nota: (A) equivale a antes de la etapa de confinamiento, (D) equivale durante la etapa de

confinamiento.
Fuente: Elaboracidn propia

Interpretacién. La tabla 10 presenta datos sobre la percepcidon que tienen los profesores
respecto al indicador practica de valores. Como se aprecia los valores mds altos se ubican en la escala
siempre; en este sentido, el 84,21% de docentes afirman que, antes del confinamiento, la institucion
vivencia una auténtica espiritualidad cristiana, porcentaje que disminuye a 76,32% en la seleccion de
la etapa durante el confinamiento.

Igualmente, se observa que los miembros de la institucion siempre perciben los honorarios
correspondientes a su contrato, antes del confinamiento se logré 81,58% del personal encuestado,
porcentaje que disminuye a 68,42% durante la etapa durante el confinamiento.

En cuanto al item 12, durante la etapa de confinamiento, el 57,89% de los docentes indican
gue la institucidn facilita siempre la asistencia a capacitaciones, cursillos, reuniones para mejorar su
labor, este porcentaje disminuye a 47,37% durante la eleccidn de la etapa durante el confinamiento.

Los datos expuestos se ilustran en la figura 10:
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Figura 10

Percepcion sobre el indicador: Prdctica de valores
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Fuente: Elaboracién propia
4.2.3 Resultados de la percepcion de los docentes respecto a la dimension 3: Relaciones
personales

Las relaciones personales se establecen entre todos los miembros que forman parte de la
institucion y un elemento importante es la comunicacion. El director debe entender las relaciones que
se dan para promover un ambiente donde cada uno se exprese de forma libre. En las clases online las
interacciones entre los miembros de una institucion se dan mediante una plataforma virtual donde se
puede apreciar el lenguaje corporal de los interlocutores y mantener una comunicacién entre las
personas que se encuentran en distintos lugares. En la tabla 11 se aprecian los resultados de forma

especifica referidos al indicador relacion profesional con docentes, administrativos y directivos.
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Tabla 11

Indicador: Relacion profesional con directivos, administrativos y docentes

Casi A Casi
) Nunca Siempre
Items Etapa nunca veces siempre
% %
% % %
13. Los docentes  p 0 2,63 2,63 50 44,74
demuestran una
actitud de iniciativa e D 0 2,63 13,16 44,74 39,47
integracion.
14. Los docentes y los A 0 0 10,53 42,11 47,37
administrativos
mantienen relaciones D 0 0 18.42 44.74 36.84
de cooperacién ’ ' '
reciproca.
15. Los docentes y los A 0 0 2,63 44,74 52,63
administrativos estdn
identificados con los D 0 0 5,26 4737 47,37
logros de la
Institucion.

Nota: (A) equivale a antes de la etapa de confinamiento, (D) equivale durante la etapa de
confinamiento.
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion. La tabla 11 presenta datos sobre la percepcién que tienen los profesores
respecto al indicador relacion profesional con directivos, administrativos y docentes. Como se aprecia
los valores mds altos se ubican en la escala siempre y casi siempre; en este sentido, el 52,63% del
personal encuestado manifiestan que, antes del confinamiento, los administrativos y los docentes
siempre se identifican con los logros de la institucion, porcentaje que disminuye a 47,37% en la
eleccion de la etapa durante el confinamiento.

Asimismo, se aprecia que el 50% del personal encuestado perciben casi siempre que los
docentes demuestran actitudes de iniciativa e integracidn, durante la etapa antes del confinamiento,
este porcentaje disminuye a 44,74% durante la eleccidn en la etapa de confinamiento.

En cuanto al item 14, el 47,37% de los docentes siempre mantienen relaciones de cooperacion
reciproca con los administrativos en la etapa antes del confinamiento, este porcentaje disminuye a
36,84% durante la etapa de confinamiento.

Los datos expuestos se ilustran en la figura 11:
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Figura 11

Percepcion sobre el indicador: Relacion profesional con directivos, administrativos y docentes
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Fuente: Elaboracidn propia
Tabla 12

Indicador: Fidelizar el cuerpo docente

Casi A Casi
) Nunca Siempre
Items Etapa nunca veces siempre
% %
% % %
16. La Institucion A 5,26 526 3421 42,11 13,16
conforma un cuadro
de docentes con
grados de Maestria y D 5,26 5,26 34,21 44,74 10,53
Doctorado
17. La Institucion A 0 0 263 50 47,37
promueve la
actualizacién
didactico-pedagdgica D 0 0 5,26 57,89 36,84
progresiva de los
docentes.
18. La Institucion capacita A 0 0 15,79 36,84 47,37
a los docentes en el
manejo de estrategias D 0 0 0 36.84 6316

para la ensefanza
virtual.
Nota: (A) equivale a antes de la etapa de confinamiento, (D) equivale durante la etapa de

confinamiento.

Fuente: Elaboracidn propia
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Interpretacién. La tabla 12 presenta datos sobre la percepcién que tienen los profesores
respecto al indicador fidelizar el cuerpo docente. Como se aprecia los valores mas altos se ubican en
la escala siempre y casi siempre; en este sentido, el 47,37% de docentes afirman que, antes del
confinamiento, la institucion brinda capacitaciones siempre a los docentes en el manejo de estrategias
para la ensefianza virtual, porcentaje que aumenta a 63,16% en la seleccidn de la etapa durante el
confinamiento.

Igualmente, se observa que la institucion casi siempre promueve la actualizacién didactico-
pedagdgica progresiva de los docentes, antes del confinamiento se logré 50% del personal encuestado,
porcentaje que aumenta a 57,89% durante la etapa durante el confinamiento.

En cuanto al item 16, el 42,11% del personal encuestado percibe casi siempre que la institucion
contrata docentes con grados de maestria y doctorado, en la etapa antes del confinamiento, este
porcentaje aumenta a 44,74% durante la etapa de confinamiento.

Los datos expuestos se ilustran en la figura 12:

Figura 12

Percepcion sobre el indicador: Fidelizar el cuerpo docente
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Fuente: Elaboracién propia
4.2.4 Resultados de la percepcion de los docentes respecto a la dimension 4:
Autorrealizacion

La autorrealizacién es una necesidad del ser humano, siempre tiende a seguir perfeccionando
sus capacidades y actualizandose en el ambito de su trabajo. Ante la nueva modalidad de educacion
no presencial se dedicé tiempo a la capacitacion en herramientas tecnolédgicas para poder brindar la
educacién no presencial a los estudiantes. Ademas se tuvo que seguir innovando los materiales y
recursos para las clases. En la tabla 13 se aprecian los resultados de forma especifica referidos al

indicador docentes proactivos.



77

Tabla 13

Indicador: Docentes proactivos

Casi A Casi
i Nunca Siempre
Items Etapa nunca veces siempre
% %
% % %
19. Usted se encuentra A 0 0 2,63 28,95 68,42
motivado  para el
perfeccionamiento D 0 0 7,89 31,58 60,53
continuo.
20. Se preocupa usted, por A 0 0 >,26 26,32 68,42
su
autoperfeccionamiento D 0 0 7,89 26,32 65,79
docente.
21. Usted es consciente de A 0 2,63 2,63 26,32 68,42
la necesidad de una
continua actualizacién D 0 0 5,26 26,32 68,42

cientifica.
Nota: (A) equivale a antes de la etapa de confinamiento, (D) equivale durante la etapa de

confinamiento.
Fuente: Elaboracidn propia

Interpretacion. La tabla 13 presenta datos sobre la percepcién que tienen los profesores
respecto al indicador docentes proactivos. Como se aprecia los valores mas altos se ubican en la escala
siempre y casi siempre; se observa que los docentes son conscientes siempre de la necesidad de una
continua actualizacion cientifica, antes del confinamiento se logré 68,42% del personal encuestado,
porcentaje que se mantiene en 68,42% durante la etapa durante el confinamiento.

Igualmente, los docentes se preocupan siempre por el autoperfeccionamiento, antes del
confinamiento se alcanza 68,42%, porcentaje que disminuye a 65,79% durante la etapa de
confinamiento.

Respecto del item 19, el 68,42% de docentes manifiestan que, antes del confinamiento,
siempre se encuentran motivados para el perfeccionamiento continuo, porcentaje que disminuye a
60,53% en la eleccion de la etapa durante el confinamiento. Los datos expuestos se ilustran en la figura

13:
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Figura 13

Percepcion sobre el indicador: Docentes proactivos
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Tabla 14

Indicador: Personalidad

Casi A Casi
) Nunca Siempre
Items Etapa nunca veces siempre
% %
% % %
22. Usted se forma vy A 0 0 7,89 36,84 55,26
actualiza en los
aspectos didacticos de
la ensefanza de su D 0 0 10,53 31,58 57,89
materia.
23. Como docente le A 0 0 2,63 23,68 73,68
preocupa la mejora de
la calidad de su D 0 0 0 26,32 73,68
ensefianza.
24. Colabora con  sus A 0 0 7,89 34,21 57,89
colegas en la
actualizacién y mejora D 0 0 2,63 39,47 57,89

de la ensefianza.
Nota: (A) equivale a antes de la etapa de confinamiento, (D) equivale durante la etapa de

confinamiento.

Fuente: Elaboracidn propia
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Interpretacidn. La tabla 14 presenta datos sobre la percepcidon que tienen los profesores
respecto al indicador personalidad. Como se aprecia los valores mas altos se ubican en la escala
siempre y casi siempre; dicho esto, el 73,68% de docentes afirman que, antes del confinamiento, les
preocupaba siempre la mejora de la calidad de su ensefianza, porcentaje que se mantiene en 73,68%
en la eleccién de la etapa durante el confinamiento.

Por otra parte el item 24, alcanzé el 57,89% de los docentes encuestados durante la etapa
antes del confinamiento, quienes colaboran siempre con sus colegas en la actualizacién y mejora de la
ensefianza, porcentaje que se mantiene en 57,89% durante la etapa de confinamiento.

En cuanto al item 22, los docentes antes del confinamiento, consideran que se forman y
actualizan siempre en los aspectos didacticos de la materia que ensefian, logrando un 55,26%,
porcentaje que se incrementa a 57,89% en la eleccidn de la etapa durante el confinamiento. Los datos
expuestos se ilustran en la figura 14:

Figura 14

Percepcion sobre el indicador: Personalidad
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Fuente: Elaboracidn propia
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Tabla 15

Indicador: Apreciacion del docente

Casi A Casi
) Nunca Siempre
Items Etapa nunca veces siempre
% %
% % %
25. Como docente asiste a A 0 0 23,68 47,37 28,95
congresos, jornadas y
otras reuniones D 0 0 18,42 50 31,58
cientificas.
A 0 2,63 31,58 42,11 23,68

26. Usted participa en

proyectos de p 0 526 2632 39,47 28,95
innovaciéon docente.

27. Usted oresenta A 2368 1842 3684 1579 5,26
aportaciones
didacticas e b 21,05 21,05 31,58 1842 7,89
publicaciones
periddicas.

Nota: (A) equivale a antes de la etapa de confinamiento, (D) equivale durante la etapa de
confinamiento.
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion. La tabla 15 presenta datos sobre la percepcién que tienen los profesores
respecto al indicador apreciacién del docente. Como se aprecia los valores mas altos se ubican en la
escala a veces, casi siempre y siempre; dicho esto, el 47,37% de docentes afirman que casi siempre,
antes del confinamiento, asisten a congresos, jornadas y reuniones cientificas, porcentaje que se
aumenta a 50% en la eleccidn de la etapa durante el confinamiento.

Por otra parte el item 26, alcanzé el 42,11% del personal encuestado durante la etapa antes
del confinamiento, quienes participan casi siempre en proyectos de innovacién docente, porcentaje
que disminuye a 39,47% durante la etapa de confinamiento.

En cuanto al item 27, los docentes antes del confinamiento, presentan a veces aportaciones
didacticas en publicaciones periddicas, logrando un 36,84%, porcentaje que disminuye a 31,58% en la
eleccién de la etapa durante el confinamiento.

Los datos expuestos se ilustran en la figura 15:
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Figura 15

Percepcion sobre el indicador: Apreciacion del docente
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Fuente: Elaboracidn propia
4.2.5 Resultados generales por niveles de adecuacion de las dimensiones y la variable

clima institucional

A continuacidn se realiza el andlisis estadistico de forma descriptiva teniendo en cuenta el
objetivo general y especificos de la presente investigacion. En la tabla 16 se muestran los porcentajes
de los niveles de adecuacién de las variables: comunicacidn, ambiente laboral, relaciones personales
y autorrealizacién.
Tabla 16

Niveles de adecuacion de las dimensiones de la variable clima institucional

Poco
. . Inadecuado Adecuado
Dimensiones adecuado
% % %
Antes del
. . 0,00 10,53 89,47
L confinamiento
Comunicacion
Durante el
) . 0,00 26,32 73,68
confinamiento
Antes del
] ) 0,00 5,26 94,74
. confinamiento
Ambiente laboral
Durante el
0,00 15,79 84,21

confinamiento




82

Inadecuad Poco Adecuad
Dimensiones nadecuado adecuado ecuado
% % %
Antes del
) . . 0,00 21,05 78,95
Relaciones confinamiento
personales Durante el
. ] 0,00 23,68 76,32
confinamiento
Antes del
. . 0,00 26,32 73,68
L, confinamiento
Autorrealizacion
Durante el
0,00 26,32 73,68

confinamiento

Fuente: Elaboracién propia

En primer lugar, se realiza un analisis estadistico de forma descriptiva en base al objetivo
especifico 1, donde se pretende comparar las caracteristicas de la dimensidn comunicacién del clima
institucional a partir de la percepcion del personal docente de la institucidon educativa Santa Rosa de
la provincia de Sullana antes y durante el confinamiento 2020.

En cuanto a la dimensidn comunicacion se puede decir que tiene un mayor nivel de adecuacién
antes del confinamiento que durante el mismo, esto se aprecia por los porcentajes obtenidos del
personal encuestado; antes del confinamiento, un 89,47 considera el nivel adecuado a la dimensién
comunicacioén, valor que disminuye a 73,68% durante la etapa de confinamiento. En cambio, el nivel
poco adecuado alcanza un 10,53% antes del confinamiento, porcentaje que aumenta a 26,32 durante
la etapa de confinamiento. Tal como se aprecia en la figura 16:

Figura 16

Niveles de adecuacion de la dimension comunicacion
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Fuente: Elaboracién propia
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En segundo lugar, se realiza un analisis estadistico de forma descriptiva en base al objetivo
especifico 2, donde se pretende comparar las caracteristicas de la dimensién ambiente laboral del
climainstitucional a partir de la percepcién del personal docente de la institucién educativa Santa Rosa
de la provincia de Sullana antes y durante el confinamiento 2020.

En cuanto a la dimensién ambiente laboral se puede decir que tiene mayor nivel de adecuacion antes
del confinamiento que durante el mismo, esto se aprecia por los porcentajes obtenidos del personal
encuestado; antes del confinamiento, un 94,74 considera el nivel adecuado a la dimensidn ambiente
laboral, valor que disminuye a 84,21% durante la etapa de confinamiento. En cambio, el nivel poco
adecuado alcanza un 5,26% antes del confinamiento, porcentaje que aumenta a 15,79 durante la etapa
de confinamiento. Tal como se aprecia en la figura 17:

Figura 17

Niveles de adecuacion de la dimension ambiente laboral
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Fuente: Elaboracién propia

En tercer lugar, se realiza un analisis estadistico de forma descriptiva en base al objetivo
especifico 3, donde se pretende comparar las caracteristicas de la dimensidn relaciones personales del
climainstitucional a partir de la percepcién del personal docente de la institucién educativa Santa Rosa
de la provincia de Sullana antes y durante el confinamiento 2020.

En cuanto a la dimensidn relaciones personales se puede decir que tiene un mayor nivel de
adecuacion antes del confinamiento que durante el mismo, esto se aprecia por los porcentajes
obtenidos del personal encuestado; antes del confinamiento, un 78,95 considera el nivel adecuado a
la dimensién ambiente laboral, valor que disminuye a 76,32% durante la etapa de confinamiento. En
cambio, el nivel poco adecuado alcanza un 21,05% antes del confinamiento, porcentaje que aumenta

a 23,68 durante la etapa de confinamiento. Tal como se aprecia en la figura 18:
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Figura 18

Niveles de adecuacion de la dimension relaciones personales
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Fuente: Elaboracidn propia

En cuarto lugar, se realiza un analisis estadistico de forma descriptiva en base al objetivo
especifico 4, donde se pretende comparar las caracteristicas de la dimensién autorrealizacion del clima
institucional a partir de la percepcién del personal docente de la institucién educativa Santa Rosa de
la provincia de Sullana antes y durante el confinamiento 2020.

En cuanto a la dimensidn autorrealizacion se mantiene el mismo nivel de adecuacién antes del
confinamiento que durante el mismo, esto se aprecia por el porcentaje obtenido del personal
encuestado; antes y durante el confinamiento se alcanza 73,68%. De la misma forma, el nivel poco
adecuado alcanza un 26,32% antes del confinamiento, porcentaje que se mantiene durante la etapa
de confinamiento. Tal como se aprecia en la figura 19:

Figura 19

Niveles de adecuacion de la dimension autorrealizacion
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También, se realiza un analisis estadistico a nivel descriptivo en base al objetivo general que
es comparar el clima Institucional percibido en la Institucion Educativa Santa Rosa de la provincia de
Sullana antes y durante el confinamiento 2020. En |a tabla 17 se presentan los resultados de los niveles
de adecuacién de la variable clima institucional antes y durante el confinamiento.

Tabla 17

Niveles de adecuacion de la variable clima institucional

Variable Clima Inadecuado Poco adecuado Adecuado
institucional % % %
Antes del
. . 0 11,11 88,89
confinamiento
Durante el
0 19,44 80,56

confinamiento
Fuente: Elaboracién propia

Enlatabla 17, se puede notar que el 88,89% del personal encuestado, considera que la variable
clima institucional tiene un nivel adecuado antes del confinamiento, ademas, se observa que durante
el confinamiento este nivel de aceptaciéon ha disminuido a 80,56% pero el clima sigue siendo
adecuado.

En la figura 20, se aprecia la informacion expuesta.

Figura 20

Niveles de adecuacion de la variable clima institucional
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4.3  Discusion de resultados

El clima institucional en el dmbito educativo ha ido cobrando importancia en los ultimos afos.
Las instituciones educativas suelen ser vistas como un lugar donde se imparten conocimientos, pero
también se establecen vinculos entre todos los miembros y cada uno actia de acuerdo al ambiente
laboral que percibe, por eso se debe tener en cuenta los factores que permiten mantener un clima
adecuado dentro de una institucion.

El clima institucional, en general, considera la estructura de la organizacién, tamafio de la
organizacion, la forma en que se comunican, etc. Cada escuela tiene un clima particular que influye en
las actitudes de todos sus miembros. Ante ello se hace necesario conocer el clima dentro de una
institucion.

Ante los datos encontrados en la presente investigacion se procede a discutir los resultados
obtenidos para la variable Clima institucional y sus respectivas dimensiones.

4.3.1 Discusion de resultados de la dimension 1: Comunicacion

En toda institucion educativa la comunicacion es de vital importancia porque permite
establecer relaciones entre todos los miembros. Asi lo expresa Pajuelo (2018), la comunicacién es un
elemento fundamental en las instituciones educativas porque permiten la conexién entre directivos y
docentes. La comunicacion se debe dar de manera, fluida, clara y oportuna para establecer los
acuerdos que permitan un buen funcionamiento de la institucion.

Al cambiar de una educacidn presencial a una modalidad de educacién a distancia se han
tenido que implementar otras formas de comunicarse, en primer lugar enviar mensajes y recibir
respuestas, para contactar a todos los miembros de la institucién, se utilizé las siguientes
herramientas: whatpsapp, correo electrénico y plataforma sieweb. En segundo lugar para poder
conectarse en linea se generaron reuniones virtuales mediante Zoom y Google meet.

Los resultados encontrados a través del recojo de datos muestran que la comunicacion que se
da entre los colaboradores de la institucidon educativa Santa Rosa se mantiene de forma adecuada,
antes y durante el confinamiento, aunque hay una disminucién del 15,79% durante el confinamiento,
se puede decir que ha influido de cierta manera el entorno virtual en la dimensidn comunicacién. Estos
datos concuerdan con lo afirmado por Chiavenato (2011) menciona que la barrera fisica dificulta la
comunicacion, en este caso seria la distancia fisica y los ruidos que se puedan presentar en el entorno
virtual, por eso se aprecia que el porcentaje ha disminuido en la etapa durante el confinamiento.

En cuanto al indicador comunicacién asertiva y saludable, se aprecia que el item 1, donde el
director, coordinadores y los docentes deben mantener una comunicacién asertiva presenta una
disminucion del 18,42% durante la etapa del confinamiento. Asi lo expresan Gémez, Estelioy Génzalez

(2017) la comunicacion asertiva transmite de forma clara, concisa, rapida y contundente el mensaje.
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En el entorno virtual la respuesta al mensaje no llega de forma rdpida debido a que el personal no
siempre estd conectado y pueda dar respuesta en el momento que lo considere conveniente.

En cuanto al indicador comunicacién empatica y saludable, se puede notar que el item 4, que
se refiere si al interior de la Institucidn existe una comunicacién empatica entre todas las instancias,
durante la etapa del confinamiento hay una disminucién del 7,9% del personal encuestado. Garcia
(2019) expresa que la empatia conlleva la escucha activa, para que se entienda el mensaje de la
persona que habla, para poder interpretar la informacion que se recibe. Ante esto, se puede decir, que
la comunicacién en la modalidad de educacién no presencial, no ha sido empatica en todo momento,
un factor es que no hay contacto fisico entre las personas de los distintos estamentos.

4.3.2 Discusion de resultados de la dimension 2: Ambiente laboral

El ambiente laboral o también conocido como ambiente de trabajo, hace referencia al
ambiente de la institucion educativa. Ademas brinda a los empleados recursos, medios y
oportunidades para que puedan desempeiiar su labor de forma éptima. También la institucidn
establece las condiciones, restricciones y demandas que deben ser cumplidas por los empleados para
lograr los objetivos de la institucion.

Este ambiente laboral fue variable e inestable debido al cambio de modalidad de educacion
presencial por una educacién no presencial, la forma de trabajo se tuvo que cambiar, las prestaciones
debian cubrir las necesidades basicas de los empleados, se continda con el trabajo en equipo mediante
videoconferencias usando la plataforma Zoom y google meet. Las relaciones humanas que se
establecen entre sus miembros tuvieron que cambiar, los empleados deben recibir un trato justo y
humanista.

Los resultados obtenidos a través del recojo de datos muestran que el ambiente laboral que
se da entre los trabajadores de la institucion educativa Santa Rosa se mantiene de forma adecuada,
antes y durante el confinamiento, aunque hay una disminucién del 10,53% durante la etapa del
confinamiento, se puede decir que han surgido cambios en el ambiente laboral durante la modalidad
de la educacion no presencial. Esta informacién respalda lo dicho por Chiavenato (2011) que diferencia
dos tipos de ambiente, un ambiente de trabajo estable y estatico y un ambiente de trabajo mutable e
inestable. En el afio 2020 se tuvo que hacer innovaciones y cambios para hacer frente a la nueva
modalidad de la educacion.

Por otra parte en el indicador buenas relaciones académicas, se aprecia que el item 9, presenta
una disminucién del 23,68% durante la etapa del confinamiento, donde los docentes expresan que
utilizan los medios materiales e instalaciones de la institucion teniendo en cuenta las normas
reguladoras de su uso. Chiavenato (2011) hace referencia a que un ambiente de trabajo es variable e
inestable cuando la organizaciéon debe imponer reacciones distintas, novedosas y creativas. En la nueva

modalidad de ensefianza los docentes tuvieron que adaptar un ambiente de trabajo en casa y usar los
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medios materiales que tenian en ese momento, por eso se hace notorio un descenso en el porcentaje
del personal encuestado.

En cuanto al indicador practica de valores, en el item 10, donde los trabajadores de la
institucion estan conformes con los honorarios que perciben de acuerdo a su contrato, hay una
disminucion del 13,16%. Segun Bravo (2013) la administracidon debe otorgar compensaciones justas a
sus miembros y las prestaciones deben satisfacer las necesidades basicas de cada uno de los
empleados. En la modalidad de la educacion no presencial los docentes empleaban mas tiempo para
preparar sus sesiones de clase porque se trataba de una nueva experiencia para la cual no estaban
capacitados, no hubo un aumento en el salario, por eso hay esa variacidn en el porcentaje.

4.3.3 Discusion de resultados de la dimensidn 3: Relaciones personales

Las relaciones personales dentro de la institucidon educativa son importantes porque permiten
establecer contacto entre los grupos sociales que se forman. Asi pues Wanderlesben (2016) afirma que
en las relaciones debe prevalecer la comunicacién, las normas establecidas, donde haya respeto y las
relaciones sean abiertas al interior de la institucion.

La convivencia es importante porque permite la interaccion entre los miembros de una
comunidad educativa, pero ante la modalidad de la educacién no presencial, se tuvo que optar por
conectarse mediante videoconferencias usando plataformas como Zoom y meet, cada persona desde
su espacio tenia que afrontar las situaciones problematicas que se le presentaban y se fue perdiendo
contacto con algunos miembros debido a que no se compartian responsabilidades.

Los resultados obtenidos a través del recojo de datos muestran que las relaciones que se da
entre los miembros de la institucidon educativa Santa Rosa se mantiene de forma adecuada, antes y
durante el confinamiento, aunque hay una disminucién del 2,63% durante la etapa del confinamiento,
se puede decir que esta leve variacion se debe a la modalidad de la educacién no presencial. Garcia
(2009) afirma que las relaciones personales son vinculos que se establecen con las personas del
entorno y es necesario interactuar con ellas. En el afio 2020 la interaccidon se dio mediante
videoconferencias, se pueden crear vinculos en ese entorno pero de forma distinta.

Por otra parte en el indicador relacién profesional con directivos, administrativos y docentes,
se aprecia que el item 14, que indica si los docentes mantienen relaciones de cooperacion reciproca
con los administrativos, presenta una disminucién del 10,53% durante la etapa del confinamiento.
Chiavenato (2009) considera que las relaciones al interior de la institucién deben considerar la
cooperacién, por ello se debe comunicar a sus miembros la toma de decisiones para que se puedan
involucrar. En la nueva modalidad de ensefianza los docentes no tuvieron contacto con el personal
administrativo, por eso no se ha podido establecer estas relaciones de cooperacién reciprocay por eso

hay variacién en el porcentaje.
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En cuanto al indicador fidelizar el cuerpo docente, en el item 18, donde la institucién capacita
a los docentes en el manejo de estrategias para la ensefianza virtual, hay un incremento del 15,79%.
Genao, Pérez y Castro (2014) mencionan que las relaciones humanas tienen como un objetivo
fundamental reconocer las necesidades individuales y colectivas de las personas. En la modalidad de
la educaciéon no presencial la institucién tuvo como prioridad capacitar al personal docente en el
manejo de estrategias para hacer frente a este nuevo reto de ensefianza y poder brindar el soporte
que ellos necesitaban para su crecimiento profesional.

4.3.4 Discusion de resultados de la dimension 4: Autorrealizacion

La autorrealizacién es una necesidad humana que trasciende a la persona y le permite un
crecimiento en el ambito profesional, para seguir potenciando sus capacidades. Las personas pueden
lograr autonomia, el control de si mismo y una plena realizacion, el mismo ser de la persona permite
qgue busque ese perfeccionamiento en todo lo que hace.

En la modalidad de la educacion no presencial la institucion se preocupé por capacitar a los
docentes en el uso de herramientas tecnolégicas para ofrecer un mejor servicio a sus estudiantes.
Ademas se habilitd un equipo que brinde soporte técnico a los estudiantes que tenian dificultades para
conectarse a las clases en linea.

Los resultados obtenidos a través del recojo de datos muestran que la autorrealizacién de los
miembros de la institucion educativa Santa Rosa se mantiene de forma adecuada, antes y durante el
confinamiento. Tal como afirma Castrezana (citado por Recio, Gémez, Lépez, y Oviedo, 2007) que las
personas no solo satisfacen sus necesidades basicas sino también se preocupan por la pertenencia,
autoestima y autorrealizacién. El personal encuestado considera que es importante la
autorrealizacién.

Por otra parte en el indicador docentes proactivos, se aprecia que el item 19, presenta una
disminucion del 7,99% durante la etapa del confinamiento, donde el personal encuestado manifiesta
gue se encuentra motivado para seguir perfeccionandose en su carrera. Maslow (1943, como se cito
en Chiavenato, 2011) menciona que la autorrealizacidon es una necesidad secundaria. En la nueva
modalidad de ensefianza los docentes tuvieron que adaptarse de forma repentina, por eso se nota que
su motivacion ha disminuido en la etapa de confinamiento.

En cuanto al indicador personalidad, en el item 22, los docentes se forman y actualizan en los
procesos didacticos de la ensefianza de su materia, hay un incremento del 2,63%. Lépez (2001, como
se citd en citdé en Martinez, Villalobos y Machado, 2020) indica que la autorrealizacion implica una
autoactualizacion, porque las personas necesitan mejorar en el ejercicio de su profesién. En la
modalidad de la educacion no presencial los docentes tuvieron la necesidad de continuar actualizando

sus conocimientos en los procesos didacticos de la materia que les tocaba ensefiar.
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En cuanto al indicador apreciacion del docente, en el item 25, los docentes asisten a congresos,
jornadas y otras reuniones cientificas, hay un incremento del 2,63%. Dessler (2001, como se citd en
Recio, Gomez, Lopez y Oviedo, 2012) destaca que las instituciones deben ayudar a sus empleados en
su autorrealizacidn, de esta manera se logra un mayor compromiso en la labor que ejercen. En ambas
modalidades la institucién educativa siempre se preocupd por dar espacios para que su personal se
capacite, durante la modalidad de la educacion no presencial se tuvieron espacios para participar de
jornadas de capacitacion.

Para contrastar la hipétesis se utilizd los resultados del cuestionario y la relaciéon con el marco
tedrico, realizando la comprobacidon de forma adecuada de la hipdtesis para verificar su valor de
verdad. En este caso es una hipdtesis descriptiva, porque mide la presencia o ausencia del fendmeno
investigado. La hipodtesis planteada en la investigacion se acepta porque el clima en la Institucién
Educativa Santa Rosa durante el confinamiento es menos adecuado con relacién a la etapa presencial.

Esto se aprecia por la disminucion del 8.33% del clima institucional durante la etapa de confinamiento.



Conclusiones

Primera. Al comparar el clima institucional de la institucion educativa Santa Rosa de la
provincia de Sullana se observa en el analisis general que los docentes encuentran mas adecuado el
clima antes del confinamiento 2020. Por consiguiente, es necesario hacer una revision de cada una de
las dimensiones del clima.

Segunda. Al comparar las caracteristicas del clima institucional de la institucion educativa
Santa Rosa de la provincia de Sullana, la dimensién comunicacién es mas adecuada antes del
confinamiento 2020. En la modalidad de la educacion no presencial, no se mantiene una comunicacién
fluida con el drea administrativa, al no coincidir los horarios, solo se presentaron esporadicas reuniones
virtuales. Ademas, el area académica no puede solucionar las situaciones en el momento apropiado,
debido a que los docentes tenian que tomar decisiones inmediatas en sus clases.

Tercera. Al comparar las caracteristicas del clima institucional de la institucién educativa Santa
Rosa de la provincia de Sullana, en la dimension ambiente laboral, se considera mas adecuada antes
del confinamiento 2020. Esto se debe a que, durante la modalidad de la educacidn no presencial, en
casa no se contaban con los medios y materiales necesarios para el dictado de clases en este nuevo
entorno. Los docentes consideran que la institucidon no brindo espacios para asistir a capacitaciones,
cursillos y reuniones para seguir perfeccionandose en el ambito profesional.

Cuarta. Al comparar las caracteristicas del clima institucional de la institucién educativa Santa
Rosa de la provincia de Sullana, en la dimension relaciones personales, se considera mas adecuada
antes del confinamiento 2020. Durante la modalidad de la educacién no presencial, los docentes no
disponen de tiempo para poder integrarse con sus colegas y las relaciones de cooperacidn no se dan
de forma reciproca con los administrativos porque no hay mucho contacto con esta area.

Quinta. Al comparar las caracteristicas del clima institucional de la institucion educativa Santa
Rosa de la provincia de Sullana, en la dimensidn autorrealizacion, se considera adecuada antes y
durante el confinamiento 2020. Durante la modalidad de la educacién no presencial, los docentes no
tenian tiempo disponible para seguir actualizando sus conocimientos diddacticos del area que
ensefiaban porque tenian que capacitarse en las herramientas tecnolégicas para asumir la ensefianza
en la modalidad no presencial. Asimismo, no habia espacios para ingresar a las clases de sus colegas y
aportar en la mejora de la ensefianza.

Sexta. La hipdtesis planteada en esta investigacién se comprueba porque durante la etapa de
confinamiento el clima es menos adecuado con respecto a la etapa presencial, en cada una de las

dimensiones del clima institucional.






Recomendaciones

Las dimensiones del clima institucional que se pueden mejorar en la modalidad de ensefianza
no presencial son: comunicacidn, ambiente laboral, relaciones personales y autorrealizacion.

Primera. En cuanto a la dimensidn comunicacién, en la etapa del confinamiento, se sugiere
que la direccién de la institucién debe mantener una comunicacién fluida entre los docentes y todos
los estamentos de la institucion como son area administrativa, direccion académica y jefatura de inicial
y primaria. El area académica debe disponer de espacios para reunirse de forma virtual y exista
comunicacion entre todos los miembros de la institucion educativa y se comenten sobre las situaciones
gue se presentan para determinar soluciones con el aporte de todos.

Segunda. En cuanto a la dimensién ambiente laboral, en la etapa del confinamiento, se sugiere
gue la institucién brinde las facilidades para que los docentes participen de capacitaciones y sigan
perfeccionandose en el dmbito profesional para mejorar su ensefianza. También los docentes que no
cuentan con los medios y materiales en su casa para el dictado de las clases en el entorno virtual
pueden informar a la administracion de la institucion para que les facilite los recursos de la institucion.

Tercera. En cuanto a la dimensidn relaciones personales, en la etapa del confinamiento, se
sugiere que la direccidn supervise que el area administrativa y los docentes establezcan relaciones de
cooperacién reciproca, para ello es necesario reuniones con esta area para trabajar juntos y lograr los
objetivos de la institucién. Ademas, la direccidon de la institucion debe promover la actualizacion
didactica progresiva de los docentes.

Cuarta. En cuanto a la dimensidon autorrealizaciéon, en la etapa antes y durante el
confinamiento, se sugiere que el drea académica impulse a los docentes a presentar aportaciones
didacticas en publicaciones periddicas. Ademas, el area académica debe permitir que los docentes
participen en proyectos de innovacién en beneficio de la institucion educativa.

Quinta. Toda institucién educativa debe evaluar el clima institucional tanto en la etapa
presencial como en la modalidad de educacién no presencial. Ademas, debe tener en cuenta cada una
de las dimensiones del clima institucional, para fortalecer aquellas dimensiones que han sido afectadas
por la etapa de confinamiento. De esta manera cada uno de los miembros de la institucidon podrd
alcanzar los objetivos planteados. Por ello es necesario informar los resultados de la investigacién a la
institucidon educativa mencionada.

Sexta. En futuras investigaciones se debe seguir estudiando el clima institucional en la
modalidad de educacidn presencial y durante la modalidad de educacién no presencial, para ello es
necesario concientizar a cada uno de los miembros de la institucién para que puedan participar del
diagnéstico del clima, si el clima institucional es adecuado permite que se logren los objetivos de Ia
institucion. En caso el clima no sea adecuado se puedan establecer lineamientos para poder mejorar

el clima de la institucidn teniendo en cuenta la participacidn de cada uno de sus miembros.






Lista de referencias

Alban, S. (2015). Clima laboral y participacion segtn la percepcion de los docentes de la Institucion
Educativa Coronel José Joaquin Incldn — Piura [tesis de maestria, Universidad de Piura].
Repositorio institucional PIRHUA.
https://pirhua.udep.edu.pe/bitstream/handle/11042/3184/MAE_EDUC_135.pdf?sequence=
2&isAllowed=y

Albafiil, A. (2015). El clima laboral y la participacion en la institucion educativa enrique Lopez Albujar
de Piura [tesis de maestria, Universidad de Piura]. Repositorio institucional PIRHUA.
https://pirhua.udep.edu.pe/bitstream/handle/11042/2243/MAE_EDUC_130.pdf?...1

Alcazar M., y Ferreiro, P. (2001). Gobierno de personas en la empresa. PAD, Escuela de Direccidn

Bazan y Valle (2017). Relaciones interpersonales y clima institucional en la Institucion Educativa
“Federico Villarreal” de la ciudad de Chiclayo [tesis de maestria, Universidad Cesar Vallejo].
Repositorio digital institucional de la Universidad Cesar Vallejo
https://hdl.handle.net/20.500.12692/32040

Bonilla, K. (2014). Percepcion de los docentes referentes al clima organizacional de la Escuela
Tecnoldgica de la Universidad Nacional de Piura 2014 [tesis de maestria, Universidad de Piura].
Repositorio Institucional PIRHUA. https://pirhua.udep.edu.pe/handle/11042/1985

Bravo, C. (2013). Herramientas para un excelente ambiente laboral. Revista Electrénica de
Investigacion en Ciencias Econémicas, 1(1), 95-117
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=5109444

Brunet, L. (1987). El clima de trabajo en las organizaciones (1.2 ed.). México. Editorial Trillas.

Camacho, R. (s.f.). Comunicacién empatica: qué es y como puede mejorar tu vida. Psicologia y Mente.
https://psicologiaymente.com/social/comunicacion-empatica

Campos, M. (2017). Influencia del clima institucional en el desempefio laboral de los docentes de la I.E.
N° 80207 Cushuro - Sanagoran, 2014 [tesis de maestria, Universidad Privada Antenor Orrego].
Repositorio Digital de la Universidad Privada Antenor Orrego.
http://repositorio.upao.edu.pe/bitstream/upaorep/3636/1/RE_MAEST_EDU_HERNAN.CAMP
OS_CLIMA.INSTITUCIONAL_DATOS.PDF

Casas, J., Repullo, J. y Donado, J. (2003). La encuesta como técnica de investigacion. Elaboracion de
cuestionarios y tratamiento estadistico de los datos (l). Atencion Primaria, 31 (8), 527-538.
https://doi.org/10.1016/50212-6567(03)70728-8

Chiaventato, |. (2007). Administracién de recursos humanos. 8.a ed. Meéxico. MacGraw-Hill
Interamericana

Chiaventato, I. (2007). Introduccion a la teoria general de la administracion. 7.a ed. México. MacGraw-

Hill Interamericana.


https://pirhua.udep.edu.pe/bitstream/handle/11042/2243/MAE_EDUC_130.pdf?...1
https://hdl.handle.net/20.500.12692/32040
https://pirhua.udep.edu.pe/handle/11042/1985
http://repositorio.upao.edu.pe/bitstream/upaorep/3636/1/RE_MAEST_EDU_HERNAN.CAMPOS_CLIMA.INSTITUCIONAL_DATOS.PDF
http://repositorio.upao.edu.pe/bitstream/upaorep/3636/1/RE_MAEST_EDU_HERNAN.CAMPOS_CLIMA.INSTITUCIONAL_DATOS.PDF
https://doi.org/10.1016/S0212-6567(03)70728-8

96

https://esmirnasite.files.wordpress.com/2017/07/i-admon-chiavenato.pdf

Chiaventato, I. (2011). Administracion de recursos humanos (9. ed.). México. MacGraw-Hill
Interamericana

Etkin, J. (2007). El capital social y valores en la organizacion sustentable. El deber ser, poder hacer y la
voluntad creativa. Buenos Aires. Granica.

Flores, F.(2017). Caracteristicas del clima institucional y su relacion con la calidad del servicio educativo
de los estudiantes del 4° y 5° de secundaria de la institucion educativa N° 7072 de la Ugel 01,
Villa El Salvador- 2013 [tesis de maestria, Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman
y Valle]. Repositorio Institucional UNE
https://repositorio.une.edu.pe/

Garcia, D. (2019, 26 de marzo). Asertividad y empatia, estrategia para una comunicacion efectiva. Blog
comunicacion. https://metropoliscom.com/asertividad-y-empatia-estrategia-para-una-
comunicacion-efectiva/

Garcia, M. (2009). Clima organizacional y su diagndstico: una aproximacion conceptual. Cuadernos de
Administracion, 42, 43-61.
https://www.redalyc.org/pdf/2250/225014900004.pdf

Garcia, R. (2017). Desempefio docente y clima institucional en la Institucion Educativa Particular
"Innova Schools" Los Olivos-UGEL 02 — Rimac [tesis de maestria, Universidad Nacional de
Educacion Enrique Guzman y Valle]. Repositorio UNE.
http://repositorio.une.edu.pe/handle/UNE/2800

Genao, M., Pérez, A. y Castro, R. (2014). Relaciones humanas. 3.a ed. Republica Dominicana.
http://repositorio.unapec.edu.do/bitstream/123456789/405/3/Relaciones%20Humanas%20
2014.pdf

Gbémez, M., Estelio, J. y Gonzélez, L. (2017). Comunicacién asertiva en el clima laboral de escuelas
bolivarianas. Revista Internacional de Investigacion y Formacién Educativa, 3 (4), 8-35.
https://www.ensj.edu.mx/wp-content/uploads/2018/02/Comunicaci%C3%B3n-asertiva-en-
el-clima-laboral-de-escuelas-bolivarianas.pdf

Hellriegel, D., Jackson, S., y Slocum, J. (2002). Administracion: Un enfoque basado en competencias (9.°
ed.). México. Thomson Editores

Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, M. (2010). Metodologia de la investigacion (5.? ed). McGraw-
Hill.
https://www.esup.edu.pe/descargas/dep_investigacion/Metodologia%20de%20la%20investi
gaci%C3%B3n%205ta%20Edici%C3%B3n.pdf

Lagos, J. (2014). Influencia del clima organizacional en el desempeiio de los docentes del nivel de

secundaria de la institucion educativa privada Trilce Salaverry — Ubicada en el Distrito de Jesus


https://repositorio.une.edu.pe/
http://repositorio.une.edu.pe/handle/UNE/2800
http://repositorio.unapec.edu.do/bitstream/123456789/405/3/Relaciones%20Humanas%202014.pdf
http://repositorio.unapec.edu.do/bitstream/123456789/405/3/Relaciones%20Humanas%202014.pdf

97

Maria — Provincia de Lima — Region Lima en el afio 2011 [tesis de maestria, Universidad
Nacional Mayor de San Marcos, Lima). Repositorio de tesis digitales CYBERTESIS.
https://hdl.handle.net/20.500.12672/4119

Martinez, N., Villalobos, J. y Machado, M. (2020). Autorrealizacidon: elaboracién de la escala ADO-20
para su evaluacién en docentes. Revista Estudios en Educacion, 3 (4), 181-211.
http://ojs.umc.cl/index.php/estudioseneducacion/article/view/92/69

McMillan, J. H., y Schumacher, S. (2005). Investigacién educativa. Una introduccion conceptual (5.2
ed.). Pearson Addison Wesley

Mujica, M. y Pérez, I. (2007). Gestion del clima organizacional: Una accién deseable en la Universidad.
Revista de Educacion Laurus, 13 (24), 290-304.
https://www.redalyc.org/pdf/761/76111485014.pdf

Pajuelo, J. (2018). Clima organizacional y la gestién del desempefio docente en el colegio Honores de
San Martin de Porres, 2018 [tesis de maestria, Universidad Peruana de las Américas].
Repositorio  institucional de la  Universidad Peruana de las Américas.
http://repositorio.ulasamericas.edu.pe/handle/upa/592

Ramos, C. (2017). Los paradigmas de la investigacion cientifica. Avances en Psicologia, 23(1), 9-17.
https://doi.org/10.33539/avpsicol.2015.v23n1.167

Ramos, |. (2010). El desempefio docente y el clima institucional en las instituciones educativas de
educacion bdsica reqular del nivel secundario del distrito de Lurigancho — Chosica 2009-2010
[tesis de doctorado, Universidad Nacional de Educacién Enrique Guzman y Valle]. Repositorio
UNE.
https://repositorio.une.edu.pe/bitstream/handle/UNE/554/TD%20CE%20R24%202010.pdf?s
equence=1&isAllowed=y

Recio, R., Gdmez, D., Lopez, H. y Oviedo, R. (2012). Autorrealizacién de los empleados de la presidencia
municipal de Rioverde, San Luis Potosi, México. Revista CienciaUAT, 6 (3), 14-19.
https://www.redalyc.org/pdf/4419/441942927004.pdf

Requena, M. (2016). Clima organizacional en el desempefio laboral del docente [tesis de maestria,
Universidad de Caraboro]. Repositorio de tesis digitales CYBERTESIS.
http://mriuc.bc.uc.edu.ve/bitstream/handle/123456789/5734/mrequena.pdf?sequence=1

Rodriguez, R. (2018). Clima institucional administrativo de la organizacién educativa escuela de
educacién de Colombia. Revistas de Investigacion en Ciencias de la Educacion, 2 (8), 239-257.
Https://doi.org/10.33996/revistahorizontes.v2i8.60

Saccsa, J. (2010). Relacidn entre clima institucional y el desempefio académico de los docentes de los

Centros de Educacion Bdsica Alternativa (CEBAs) del Distrito de San Martin de Porres [tesis de


https://hdl.handle.net/20.500.12672/4119
https://doi.org/10.33539/avpsicol.2015.v23n1.167
https://repositorio.une.edu.pe/bitstream/handle/UNE/554/TD%20CE%20R24%202010.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.une.edu.pe/bitstream/handle/UNE/554/TD%20CE%20R24%202010.pdf?sequence=1&isAllowed=y

98

maestria, Universidad Nacional Mayor de San Marcos]. Repositorio de tesis digitales
Cybertesis.
https://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12672/2405/Saccsa_cj.pdf?sequ
ence=1

Sandoval, M. (2004). Concepto y dimensiones del clima organizacional. Hitos de ciencias econdmicas
y administrativas, 10 (27), 83-87.
https://www.yumpu.com/es/document/read/29113463/concepto-y-dimensiones-del-clima-
organizacional-publicaciones-

Silva, Z. K. (2011). El Rol del docente en el Clima Institucional y en los aprendizajes en el Colegio Sara
Serrano de Mariduefia del canton Hauquillas de la provincia de El Oro en el periodo lectivo
2010-2011 [tesis de maestria, Universidad Andina Simdn Bolivar]. Repositorio Institucional del
Organismo de la Comunidad Andina, CAN. http://hdl.handle.net/10644/2868

Vilca, I. (2019). Comunicacién asertiva y clima organizacional en las instituciones educativas
secundarias del distrito de Patambuco-2019 [tesis de maestria, Universidad Nacional del
Altiplano]. Repositorio Institucional UNA-PUNO
http://repositorio.unap.edu.pe/bitstream/handle/UNAP/12261/Isidro_Vilca_Medina.pdf?seq
uence=1&isAllowed=y

Wandersleben, Y. (2016). Clima organizacional en escuelas del sistema educativo adventista en la
region del Biobio, Chile [tesis doctoral, Universidad de Alcald]. Biblioteca digital de la
Universidad de Alcala.
https://www.educacion.gob.es/teseo/mostrarRef.do?ref=1583379#

Zans, A. (2017). Clima Organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN —
Managua en el periodo 2016 [tesis de maestria, Universidad Nacional Autdnoma De Nicaragua,
Managual. Repositorio Institucional UNAN - Managua.

http://repositorio.unan.edu.ni/id/eprint/4744


https://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12672/2405/Saccsa_cj.pdf?sequence=1
https://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12672/2405/Saccsa_cj.pdf?sequence=1
http://hdl.handle.net/10644/2868







Apéndice 1

Matriz de consistencia

Problema

Objetivo general

Objetivos especificos

Variable y dimensiones

Hipétesis

Metodologia

éCuales son las
semejanzas y
diferencias que se
perciben en el
Climadela
Institucion
Educativa Santa
Rosa antes y
durante el
confinamiento
20207

Comparar el Clima
Institucional percibido
en la Institucion
Educativa Santa Rosa
de la provincia de
Sullana antes y durante
el confinamiento 2020

Comparar las caracteristicas
del Clima Institucional en la
dimension Comunicaciéon de
la Institucién Educativa
Santa Rosa de la provincia
de Sullana antes y durante
el confinamiento 2020

Comparar las caracteristicas
del Clima Institucional en la
dimensidon Ambiente laboral
de la Institucién Educativa
Santa Rosa de la provincia
de Sullana antes y durante
el confinamiento 2020

Comparar las caracteristicas
del Clima Institucional en la
dimension Relaciones
personales de la Institucién
Educativa Santa Rosa de la
provincia de Sullana antes y
durante el confinamiento
2020

Comparar las caracteristicas
del Clima Institucional en la

Clima Institucional

DIMENSIONES

Comunicacion
Ambiente laboral
Relaciones

personales

Autorrealizacion

El clima de la
Institucion
Educativa Santa
Rosa durante el
confinamiento es
menos adecuado
con relacion a la
etapa presencial.

Paradigma
Positivista

Metodologia
Cuantitativa

Diseio de
investigacion

Disefio de
encuesta

TOT



Problema

Objetivo general

Objetivos especificos

Variable y dimensiones

Hipdtesis

Metodologia

dimension Autorrealizacidon
de la Institucidén Educativa
Santa Rosa de la provincia
de Sullana antes y durante
el confinamiento 2020.

Fuente: Elaboracidn propia
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Matriz de operacionalizacion de variables

Dimensiones Indicadores items Escala
Comunicacion asertiva y saludable 1,2,3 Siempre
Comunicacion Comunicacion empatica y saludable 4,5,6 Casi siempre
A veces
Ambiente laboral Buenas relaciones académicas 7,89 Casi nunca
Practica de valores 10,11,12 Nunca
Relaciones personales. Relacion profesional con directivos, administrativos y docentes 13,14,15
Fidelizar el cuerpo docente 16,17,18
Autorrealizacién Docentes proactivos 19,20,21
Personalidad 22,23,24
Apreciacion del docente 25,26,27

Fuente: Elaboracién propia
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Apéndice 3
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Anexo 1

Cuestionario de clima institucional
CLIMA INSTITUCIONAL

Estimado colaborador(a)
La presente técnica, tiene por finalidad recoger informacién de interés para la investigacion, referida
sobre el tema CLIMA INSTITUCIONAL

Se le solicita su colaboracién para responder las preguntas que a continuacion se presentan, rellene
los espacios en blanco, seleccione y marque la alternativa que Ud. considera correcta . El
cuestionario es de tipo anénimo, se le agradece su participaciéon en forma voluntaria.

Institucion Educativa *

pettuctn|

Sexo *
P

o Femenino
o [ Masculino

Edad *

Aios de servicio en la Institucion
Cargo en la Institucion Educativa *

osn

Si usted es docente, indique el nivel educativo en el que ensefia

| ~

1.- El director, coordinadores y los docentes mantienen una comunicacion asertiva *

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Antes del ~ ~ ~ ~ ~
confinamiento
Durante el — — — — -

confinamiento
2.- Las autoridades administrativas mantienen una comunicacion fluida con los docentes. *

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Antes del ~ ~ ~ ~ ~
confinamiento
Durante el — — — — -

confinamiento

3.- El docente fomenta la comunicacidn con los demas, a través del dialogo, respetando las
diferencias individuales. *

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Antes del ~ ~ ~ ~ ~
confinamiento
Durante el — — — — -

confinamiento


https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfkgl5C9KAcXmYOfzIrnXi1a_B0oMGZnzO8QEeDAcBbl4e3Tg/viewform?vc=0&c=0&w=1&flr=0&usp=mail_form_link
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4.- Al interior de la Institucidn existe una comunicacion empatica entre todos los
estamentos. *

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Antes del - - ~ - -
confinamiento ‘
Durante el

confinamiento

5.- Las autoridades académicas y administrativas saben escuchar y resolver situaciones en
el momento apropiado. *

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Antes del ~ p= p= - -
confinamiento
Durante el — - - ~ —~

confinamiento
6.- El docente maneja una comunicacion saludable con los estudiantes del aula. *

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Antes del ~ - -~ - -
confinamiento
Durante el - - ~ - -

confinamiento
7.- El docente ejerce su funcién en armonia con el caracter propio de la Institucién y su
reglamento interno, de acuerdo con las condiciones estipuladas en su contrato laboral. *

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Antes del ~ - -~ - -
confinamiento
Durante el - - ~ - -

confinamiento

8.- El Director y Coordinadores practican un trato justo y respetuoso con el cuerpo docente
de la Institucion. *

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Antes del - -~ - -~ -~
i { { { {
confinamiento
Durante el

confinamiento
9.- El docente de acuerdo a su funcion, utiliza los medios materiales e instalaciones de la
Institucidn, con arreglo a las normas reguladoras de su uso. *

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Antes del - ~ ~ - -
confinamiento
Durante el

confinamiento
10.- Todo trabajador de la institucién educativa percibe los honorarios correspondientes a
su contrato de trabajo. *
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Antes del
confinamiento
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Durante el
confinamiento
11.- La Institucidn privilegia la vivencia de una auténtica “espiritualidad cristiana” *

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Antes del - - ~ - -
confinamiento
Durante el - —~ . - ~

confinamiento
12.- La Institucidn facilita, dentro de las finalidades y posibilidades, la asistencia a
capacitaciones, cursillos, reuniones, etc, que redunden en beneficio de su
perfeccionamiento profesional y la calidad de su labor docente. *

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Antes del = p= p= - -
confinamiento
Durante el

confinamiento
13.- Los docentes demuestran una actitud de iniciativa e integracion. *

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Antes del p= - ~ - -
confinamiento
Durante el

confinamiento
14.- Los docentes y los administrativos mantienen relaciones de cooperacion reciproca. *

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Antes del p= - ~ - -
confinamiento
Durante el

confinamiento
15.- Los docentes y los administrativos estan identificados con los logros de la Institucion. *

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Antes del p= p= ~ - -
confinamiento
Durante el

confinamiento
16.- La Institucion conforma un cuadro de docentes con grados de Maestria y Doctorado *

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Antes del p= p= ~ - -
confinamiento
Durante el

confinamiento

17.- La Institucién promueve la actualizacién didactico-pedagdgica progresiva de los
docentes. *

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Antes del - - - - -
confinamiento ‘
Durante el

confinamiento
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18.- La Institucidn capacita a los docentes en el manejo de estrategias para la ensefianza
virtual. *

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Antes del - - ~ - -
confinamiento ‘
Durante el

confinamiento
19.- Usted se encuentra motivado para el perfeccionamiento continuo. *

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Antes del - - ~ - -
confinamiento ‘
Durante el

confinamiento
20.- Se preocupa usted, por su autoperfeccionamiento docente. *

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Antes del - - ~ - -
confinamiento
Durante el

confinamiento
21.- Usted es consciente de la necesidad de una continua actualizacion cientifica. *

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Antes del - - ~ - -
confinamiento
Durante el

confinamiento
22.- Usted se forma y actualiza en los aspectos didacticos de la ensefianza de su materia. *

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Antes del - - ~ - -
confinamiento
Durante el

confinamiento
23.- Como docente le preocupa la mejora de la calidad de su ensefianza. *

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Antes del - - ~ - -
confinamiento
Durante el

confinamiento
24.- Colabora con sus colegas en la actualizacidon y mejora de la ensefianza. *

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Antes del - - ~ - -
confinamiento
Durante el

confinamiento
25.- Como docente asiste a congresos, jornadas y otras reuniones cientificas. *
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Antes del
confinamiento
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Durante el
confinamiento

C C C C

26.- Usted participa en proyectos de innovacion docente. *

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre
Antes del ~ ~ ~ ~
confinamiento
Durante el ~ ~ - -

confinamiento

27.- Usted presenta aportaciones didacticas en publicaciones periddicas. *

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre
Antes del ~ ~ ~ ~
confinamiento
Durante el ~ — -

confinamiento

Siempre

Siempre

Fuente: Garcia, R. M. (2017). Desempeiio docente y clima institucional en la Institucion Educativa

Particular Innova Schools Los Olivos — UGEL 02 — Rimac. Lima: Tesis de maestria, Universidad

Nacional de Educacién Enrique Guzman y Valle.
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Anexo 2

Fichas de validacion de instrumento

UI;WEREIDM DE PIURA FICHA DE VALIDACION
acultad de Giencias DEL INSTRUMENTO
de la Educacion

| InFoRMACION GERERAL
1.1 Hombees y apellidos del validador - h'lg'tl' Hna. MEiElﬂdl'il‘lﬂ 'QIJiSpE Puelles Ejt
1.2 Cargo & imstitucion donde labora

1.3 Nombee del instrumento evaluado -
1.4 Autor del instrumento :

I ASPECTOS DE ALIDACION

Revizar cada uno de kos ileme del instumento y marcar con un 3spa dentro del recuades (X, 2e0in I3 calificacion que asngna
& cada uno de los indicadores.

1. Deficiente {Si menos ded 307 de los ilems cumplen con el indicador).
2 Regular  (Sientred 31% v T0% de los items curnplen con & indicadar).
3 Buena  (S5imas del T0% delos items curplen con & indicadar).

Aspectos de valdacion del instrumento 1 F] 3 Obsmerqacionss
Critarios Indicadores 1] R| B Sugerancizs
_ Los dem= miden ko previsic en los objebves de
« PEATINENCI : . X
imvestigacion.
- - " -
\ ComERENCE Los ikems I‘E:pl:lﬂdﬂ"l a lo que se debe medir en la variable X
¥ sws dimensiones.
e — _l.‘.E Ii=ms 50N congrueries entre 51y con el conceplo que X
mite
Los items som cuficientes em cantidad para medir la
= SuFMENCIA . X
varishle.
i Los items s expresan en comporamientas v acciones X
- Oeemman | o conmbles.
Conmrmmoe | -5 items s= han foemuado en concordancia a3 los X
: “" | fundamentos tzaricos de |s varshls
.| Los items e=tan secuenciados v distribuidos de souerdo &
= OREBANEZACKIN . . - X
dimensiones e indicadones.
) ; - -
\ CLIRDLD Los rhems- estan rB:IaniacIu:-s?ﬁ un lerguaje ertendible pars X
los sujetos 3 evaluar. X
S Los ifems estan escitos wespetardo aspectos tSchicos x
e {Eamano de letrs, espaciado, intedineado, rifidez).
S El msbumeric cuenta con instrucciones, consigras, X
‘ opiores de respwests bien definidas.
GONTED TOTAL 06| 21
(Reslizar el corizo de acuerdo 3 punbuaciones asignadss a cada indicador) [ B| A Total
Coeficiente A+B+0C Intervabes Resultado
de validez - 20 = 09 | 000-048 | - Vaidez nuda
0,50-0,59 « \alidez muy baia

0E0-080 | - Vaidez bea

. CaLIFICACION GLOBAL 170078 — e "

Ubicar el coefidents de walidez obtenido en el intervalo 0,800,809 - Walidez buana
respective v escriba sobre el espacio 2l resultado. 080100 | - Validez muy busna
VALIDEZ MUY BUENA —— M —]

Fiura, nowembre 2020,

Fuente: Universidad de Piura (2020) Facultad de Ciencias de la Educacion. Formato de validacion de

instrumento para recoleccién de datos.
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0 u';;";ﬁfé?;”ﬁ?;;:—'ﬂm [ FICHA DE VALIDACION ]
", DEL INSTRUMENTO
de la Educacion

. INFORMACION GENERAL
1.1 Mombres y apelidos delvalidador : D73, Gladys Edith Acufia Garcia ...

1.2 Cargo e insfitucion donde lsboea . Docente del [ESTP "Manuel Arévalo Caceres”
1.3 Nombre del mstrumento eveluado - Cuestionario de Clima Institucional
1.4 Autor del instrumanto - lJosé Felipe Loayza Osorio

Il. ASPECTOS IZIE'u'ALID.ﬂ.-:I'}IH

Revisar cada uno g2 los items del instrumento v marcar con un aspa dertro del recuadro (), segum la calificacion que asigna
3 cada uro de los indicadores. .

1. Deficierds [Si menos del 20% de kos items cwmglen con & indicadar).
2. Regular [Sientre el 31% y 70% de los items cumplen con & indicadar).

3. Buema  [Simas dal T0% de los items cumplen con el indicador)

Aspectoz de validackon del ingtrumento 1 2 3 Obzervacionss
Criferioa Indicadores D| R E Bugerencias
Loz items mider ko previsio en los objefwos de
« PERTIENC: invesigacion. X
T — _:slter:ns r-ss_{:-:n:len & o gue ze debe medir en la varshle "
v sus dimensiones.
P - ibems son congreenias enire si v con el concepio que «
rmide.
P T——, Loz ez =on suficiemtes en cardidad psra medir |3 "
varable.
» CELETHIDAD Los dems s2 expresan en comportamientos v acciones «
obszpeables.
- Loz fters se han formulsdo em concordamcia a3 bos
+ BOMSSTENCE | g darmentos tedricas de 3 varishie. .
N Lo items estan secwenciados v distibuidos de acuewds 3
+ CREMZEEN | imersiones = indicadares. #
) Lo if2ms estan redactados en un lengusje enterdiblz para
« CLARIDAD - . E
los sujetos 3 evaluar.
PR Loz items estan eschtos respetando aspecios i2chicas X
' (tamara de lefra, espaciado, infedinzado, rifidez).
=l irstrameric cuenta con insbaecciones, corsigRas,
+ BaTRLETLRA apciones de respuests bien definidas. 1
CONTED TOTAL
[Realizar 2l conizo d2 cuerdo 3 pPURtUSCKNES 23ignadas 3 cada ndicadar) 0 3 | o7 20
Cosficianta A+B4+C Intervalos Resultado
da validez - E— = nar 000-045 | . validez nula
' 0 050-055 | « Validez muy baa
lIl. GALIFICACKIH GLOBAL 050-068 | - Validet b5ja
070-0,7% | « validez acaptatie
Ubizcar =l cosficiente de validez abtenido en el infervalo 050 - 0,85 « Validaz buena
Esperiivn v ascriba sobee el espacio el resultada. 030-1,00 [ - Validsz muy buena
WALIDEZ MUY BUENA
Piura, noviembre 2020, Mgz. Gladys Acufiz Garcia

Fuente: Universidad de Piura (2020) Facultad de Ciencias de la Educacion. Formato de validacion de

instrumento para recoleccién de datos.
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e PR (e )
de la Ed e DEL INSTRUMENTO
. IMFORMACION GENERAL

1.1 Kombres y apelidos del validador - hﬁrﬂuhermlmmﬂuﬁsﬁﬁlm
1.2 Cargo e institucidn donde fabora Docente Universidad Particular Franklin Roosevelt - Huancayo
1.3 Moamire del instuments evaluage < Cuestionario de Clima Institucional

1.4 Autor ded instrumento

I ASPECTDS DE VALDACKON

Revisar cada uno de los tems del instraments y Marcar con un aspa dentne del recuades (X, segun la calificacian que asigna
a cada uno de ios indicadores. ]

1. Defciente [Simenos del 30% de los Rems cumplen con e indicador).
2. Regular  [Siente el 31% ¥ 70% o8 s fems cumplen con & ingicador).
3. Buena  [5imas del 70% de ks flems cumplen con & indicader).

Aspecios de validacion del instrumento IHERE Obssrvacionss
Critenos Indicadores OD|R|B Sugerancias
Los dems miden b peevisto en ks objelives de
+ PERTINENCS ivesigacin X
- Lo i=ms responden a i que se debe medi en [ variable
+ LFERENGE | v sus dimensiones. £
.c Los flems 5on congruentes entre i y con el concepio que "
mEle.
50 Los items son suficientes en cantidad para medr & X
warahie.
. Los fems se expresan en COMpOorEamienos § aocines ,
oDsEvames.
- Los fems ¢ han sonmulago en concordanda a ks
* fundamenios fedricos de & variabie. .
.| Los rems estan secuenciados y distibuidos de acwsdo a
+ CIRGENEZAON X - ! X
dmersinnes & indicadones.
+ CLAADAD Los items e5iin redactades &n un lenguaie entendible para X
05 5UjEios 3 evaluar,
E Los items estan escilos respetands aspecios tEcnicos X
{lamana de letra, espaciado, inledineada, nitidez).
Bl instrumanmis cuenta con inSIRUCCiones, COnSignas,
» EsTRCTIRA opoiones de respuesta bien definidas. .
CONTED TOTAL 30 30
(Redizar & conten de acuendo 3 puniuaconss signadas a cada indicador) c | B | & Total
cosficients Intervalas Resultada
: A+B+C - —
da validez 0 = 1,00 w-049 |. vaideznul
050-050 | . Vaidez muy ba@
I CAUFICACION GLOBAL 050062 |. Valdez b
070 -0,789 = \alidez acepishis
Ubicar el cosficiente de valitez soienato en el inberaio 050 -0.89 « Wilides bugna
respEClivg y esCring sobne &l espacio | resulado, 090 - 1,04 « Walidez muy buena
Validez Muy Buena
| valida
Fiura, noviembre 2020, -

Fuente: Universidad de Piura (2020) Facultad de Ciencias de la Educacién. Formato de validacién de

instrumento para recoleccion de datos.





