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RESUMEN

La investigacion realizada trata sobre el clima organizacional de una institucion
educativa emblematica ubicada en el distrito de La Victoria en Lima Metropolitana.
En el cual se consideré una muestra de 125 docentes nombrado, el analisis se
realizé desde el tratamiento de tres subvariables: factores individuales, factores
grupales, y factores organizacionales, cada una conformada por un conjunto de
aspectos que en total suman 10.

El estudio tiene un enfoque cuantitativo descriptivo, adicionando tres preguntas
abiertas para completar y precisar la informacion obtenida. El instrumento utilizado
fue un cuestionario adaptado a partir de la Escala de Clima Laboral (ECL) de
Valenzuela (2004), y validado por Gonzalez (2007) en México. Para usarse en el
contexto peruano se realizdé un informe de juicio de expertos con la finalidad de
comprobar la validez de su contenido. Para determinar la consistencia interna se
utilizé el Coeficiente Alfa de Cronbach en un grupo piloto de 53 docentes
nombrados de una institucion similar a la muestra de estudio; el resultado determino
que el instrumento estaba en el rango de confiabilidad excelente.

Entre los resultados se destaca que en la subvariable factor individual se obtuvo un
valor de 3.0, del cual se entiende que los docentes estan a gusto con el trabajo que
realizan y presentan un sentimiento de pertenencia con la organizacion educativa
donde laboran. En la subvariable factor grupal se obtuvo un valor de 3.0, el cual da
a entender que las relaciones personales y el trabajo en equipo entre miembros de
la organizacion son favorables. En cuanto a la subvariable factor organizacional se
obtuvo un valor de 2.5, del cual se entiende que esta subvariable es percibida
negativamente, esto debido a que aspectos como administracion, comunicacion,
ambiente fisico-cultura y supervision son percibidos positivamente; sin embargo,
los aspectos capacitacion-desarrollo, promocién-carrera y sueldo-prestaciones son
percibidos negativamente.

Se concluye que el clima organizacional de la institucidon educativa obtuvo un valor
de 3.2 el cual se entiende que este es percibido positivamente por los docentes, es
decir se evidencié coherencia entre los elementos de la institucion, con el

sentimiento de estabilidad, confort y pertenencia.
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ABSTRACT

The research conducted deals with the organizational climate of an
emblematic educational institution located in the district of La Victoria in
Metropolitan Lima. In which a sample of 125 appointed teachers was considered,
the analysis was carried out from the treatment of three subvariables: individual
factors, group factors, and organizational factors, each made up of a set of aspects
that add up to 10 in total.

The study has a descriptive quantitative approach, adding three open
questions to complete and clarify the information obtained. The instrument used
was a questionnaire adapted from the Work Environment Scale (ECL) of Valenzuela
(2004), and validated by Gonzalez (2007) in Mexico. To be used in the Peruvian
context, an expert judgment report was made to verify the validity of its content. To
determine internal consistency, Cronbach's Alpha Coefficient was used in a pilot
group of 53 appointed teachers from an institution similar to the study sample; the
result determined that the instrument was in the range of excellent reliability. The
results show that the individual factor subvariable obtained a value of 3.0, which
indicates that teachers are happy with the work they do and have a feeling of
belonging to the institution where they work. The group factor subvariable obtained
a value of 3.0, which indicates that personal relationships and teamwork among
teachers are favorable. Regarding the organizational factor subvariable, a value of
2.5 was obtained, which indicates that this subvariable is perceived negatively, due
to the fact that aspects such as administration, communication, physical
environment-culture and supervision are perceived positively; however, the training-
development, promotion-career and salary-benefits aspects are perceived
negatively.

It is concluded that the organizational climate of the institution obtained a
value of 3.2, which indicates that this is perceived positively by teachers, that is,
coherence was evident between the elements of the institution, with the feeling of

stability, comfort and belonging.

Keywords: organizational climate, teachers, perception, educational

institution
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INTRODUCCION

En los ultimos anos la importancia de las organizaciones educativas en el
desarrollo de las sociedades es reconocida en todos los espacios donde se trata
sobre la educacioén, sin embargo, lo trascendente para los estudiantes radica en
desenvolverse en una organizacibn que cree espacios que promuevan una
convivencia armoniosa entre sus miembros.

A su vez, tal convivencia y modos de relacionarse se constituye en la médula
de la organizacion educativa para poder alcanzar los objetivos institucionales. Por
ello, indagar sobre las percepciones o creencias que tienen los miembros de la
institucion educativa sobre el clima organizacional resulta importante para
comprender un conjunto de hechos que se suscitan en tal entorno, lo cual repercute
en el proceso de ensefianza y aprendizaje e inciden en la conducta y labor diaria
de cada miembro de la organizacion.

En ese sentido, la presente investigacion explora la percepcidon conjunta que
tienen los docentes sobre el clima organizacional en una institucion educativa
publica para identificar los aspectos positivos, asi como los aspectos negativos a
superar y plantear recomendaciones de mejora para generar un clima de bienestar,
disposicion positiva en los miembros de la institucion y crear un clima mas propicio
para el servicio educativo.

Se considera que aquellas instituciones educativas que desean alcanzar el
exito deben estar orientadas por un clima organizacional saludable, por ello, es
primordial tener presente que cuando los docentes ingresan a una organizacion
educativa lo hacen con una serie de creencias, culturas y valores aprendidos, y
necesitan interactuar en un ambiente agradable, caracterizado por valores
compartidos, buenas relaciones interpersonales, ambientes fisicos adecuados para
generar simpatia por la institucion y alcanzar una mayor estabilidad, tanto fisica
como socioemocional que redunde en su desempeno laboral y en el proceso
formativo de los estudiantes.

Actualmente, la variable clima organizacional se ha posicionado como
indispensable por su influencia en el desempefio laboral de los todos los
colaboradores y el logro del desarrollo de la organizacion educativa.

Asi, las instituciones escolares deben estar a la altura de las exigencias,

adaptarse al cambio y buscar un desarrollo continuo, lo cual implica una mejora de



su clima organizacional para utilizarlo como medio motivador e influyente que
permita lograr los objetivos trazados por las instituciones educativas. Ademas, un
clima favorable en la educacion puede coadyuvar a brindar un mejor servicio, con
mayor calidad, que logre formar de manera integral a los estudiantes.

Resulta preciso establecer que los estudiantes deben ser formados por
docentes comprometidos, corresponsables con el quehacer institucional, lo cual
puede promoverse con un clima organizacional saludable que aporte a la busqueda
de satisfaccion laboral, que se complemente con una remuneracion adecuada para
cubrir tanto las necesidades personales y familiares, como aquellas que tiendan al
desarrollo profesional social del docente.

Sin embargo, si damos una mirada a las escuelas publicas de nuestro pais,
incluyendo a la que es objeto de este estudio, encontramos a docentes que tienen
que participar de protestas para que sus necesidades sean atendidas por el Estado.

Por ello, es importante el estudio integral de las deficiencias en cuanto al
clima organizacional dentro de cada institucion educativa, pues a partir de esta
informacion se podra replantear estrategias y tomar decisiones acertadas que
contribuyan al desarrollo de nuestro sistema educativo, en razén que la variable
clima organizacional tiene gran impacto en los resultados de cada organizacion.

Motivados por este contexto, el estudio se realizé partiendo de la siguiente
interrogante: ;Como es el clima organizacional segun la percepcion de los
docentes nombrados de una institucién educativa emblematica de la UGEL 03 del
distrito de La Victoria — Lima 20247 En respuesta a esta interrogante se planted
como objetivo general: Caracterizar el clima organizacional, segun la percepcién de
los docentes nombrados por nivel en que laboran, de una institucién educativa
emblematica de la UGEL 03 del distrito de La Victoria - Lima. Esta caracterizacion
permitid describir las percepciones que tienen los docentes sobre el clima
organizacional de la institucion a la que pertenecen, detallandose las fortalezas y
debilidades. Ademas, se plantearon tres objetivos especificos: (a) describir la
subvariable factor individual, segun la percepcion de los docentes nombrados en
funcion al nivel educativo en que laboran; (b) describir la subvariable, factor grupal,
segun la percepcion de los docentes nombrados de acuerdo al nivel educativo en
que laboran y (c) describir la subvariable, factor organizacional, segun la percepcién

de los docentes nombrados de acuerdo al nivel educativo en que laboran.



El analisis del clima organizacional esta basado en tres factores siguientes:
individuales, grupales y organizacionales. Ademas, para configurar el clima
organizacional fue necesario considerar un total de 10 aspectos que a su vez
formaron parte de los factores antes indicados.

Al factor individual corresponden dos aspectos: trabajo personal y orgullo de
pertenencia. El factor grupal esta conformado por un aspecto: trabajo en equipo y
relacion con sus compainieros; y finalmente, el factor organizacional comprende
siete aspectos: supervision, administracion, comunicacion, ambiente fisico y
cultural, capacitacion y desarrollo, promocion y carrera, sueldo y prestaciones.

Para lograr los objetivos planteados, el estudio se realiza desde un enfoque
cuantitativo ya que recolecta informacion cuantificable que ayuda a medir cada una
de las subvariables que componen al clima organizacional. Ademas, se propone
tres preguntas abiertas para recoger sugerencias de mejora del clima
organizacional, que permita complementar las mediciones del fenémeno estudiado.

De otro lado, el método de la investigacion fue de caracter descriptivo, con
el fin de obtener la mayor cantidad de informacion sobre las subvariables y aspectos
que configuran el clima organizacional. En cuanto al tipo de investigacioén, el estudio
es no experimental, debido a que se observo la variable sin manipularla.

Los datos fueron recogidos mediante la técnica de la encuesta, la cual
favorecié en obtener informacion de modo rapido y eficaz. El instrumento utilizado
fue un cuestionario adaptado a partir de la Escala de Clima Laboral (ECL) de
Valenzuela (2004), instrumento que fue validado por Gonzalez (2007) en México.
Para usarse en el contexto peruano se realizé un informe de juicio de expertos para
comprobar validez de su contenido. Para determinar la consistencia interna del
instrumento se utilizé el Coeficiente Alfa de Cronbach en una muestra piloto de 53
docentes nombrados de una institucion similar al objeto de estudio; el resultado
determind que el instrumento estaba en el rango de confiabilidad excelente.

El Informe se organiza en tres capitulos, ademas de las conclusiones,
recomendaciones y apéndices. El primer capitulo esta conformado por el marco
conceptual el cual brinda el soporte tedrico a la investigacidén y esta compuesto por
tres acapites: el clima organizacional, la organizacion educativa y los antecedentes.
En el segundo capitulo se presenta la metodologia y esta compuesto por un acapite

que es el disefio metodoldgico. Por ultimo, dentro del tercer capitulo se presenta el



analisis e interpretacién de resultados y estd compuesto por dos acapites: técnicas
de procesamiento y tratamiento de los datos y analisis de resultados.
Finalmente, se plantean las conclusiones y recomendaciones a partir de los

resultados.



CAPITULO I. MARCO CONCEPTUAL

1.1La Organizacion Escolar
En esta parte se da una mirada a la organizacion escolar, al rol que cumple
en la sociedad y a la importancia que tiene en ella. Asimismo, se desarrolla las

caracteristicas del clima en las organizaciones educativas.

1.1.1 La escuela como organizacion

La distancia entre definiciones en cuanto al concepto de escuela es muy
variada hasta el dia de hoy; la idea de que la escuela es el aula de clase ha traido
consigo muchas confusiones y consecuencias. Biruta (2020) define a la escuela
como un sistema abierto apto a nuevos cambios y que tiene la capacidad de
cambiar su entorno en todo un proceso generativo para poder mejorar su
productividad. Es decir, la escuela no solo existe en un aula de clases, sino que
esta compuesto por un grupo de personas que planifican, plantean estrategias,
proponen objetivos, se relacionan, pertenecen a jerarquias Yy tienen
responsabilidades.

Belinova et al. (2019) definen a la escuela como una organizacién comun,
conformada por un grupo de personas que se relacionan, coordinan y realizan
diversas actividades con el fin de cumplir un objetivo: brindar una educacion de
calidad.

Estos conceptos han llevado a que muchas autoridades generen cambios
curriculares, metodolégicos y de recursos, debido a que se comprende que la
escuela no solo es un aula de clases donde un docente imparte conocimientos, sino
es una estructura conformada por un grupo de personas con una cultura, gestion,
clima organizacional, relaciones personales y jerarquias, donde cada una de estas
intervienen en el logro de los objetivos educacionales y organizacionales. Por ello,
pensar en mejorar la calidad educativa, no solo implica cambios relacionados con
el aula y el docente, sino también, cambios en la gestiébn y la organizacién
institucional (Liesa et al., 2018).

Por ello, es muy importante el estudio del rol que cumplen los directivos,
docentes y administrativos dentro de las organizaciones educativas. Ademas, es
necesario evaluar el ambiente en que conviven estos miembros, saber qué factores
repercuten en su desempefio laboral y, sobre todo, saber que percepcion tiene cada

uno de ellos con respecto a la organizacién a la que pertenecen.



Hashim et al. (2018) sefalan que la escuela es un sistema de vinculos y
relaciones y que no podemos hablar de calidad educativa si estas relaciones y
vinculos no son los adecuados. Es decir, es necesario que dentro de una
organizacion educativa todos los elementos que la componen sean los adecuados
y aporten al logro de los objetivos. Es importante comprender que no solo los
cambios curriculares, las implementaciones pedagogicas o las evaluaciones a los
docentes, haran que la calidad educativa mejore, sino que debemos entender que
también hay elementos como las relaciones personales, el clima organizacional,
gestion, la cultura, el trabajo en equipo y otros, son necesarios para lograr tal fin.

Por su parte, Gunes y Sevinc (2012) afirman que la escuela debe ser
considerada como una organizacion, posible de evaluar cada uno de sus elementos
constitutivos como su capital humano, estructura, politicas, jerarquia, clima, cultura
entre otros. Por ejemplo, Welsh y Little (2018) definen que la disciplina escolar es
un aspecto que influye mucho en las relaciones interpersonales, en la cultura, el
trabajo en equipo y demas. Podemos reconocer que un solo aspecto influye en
otros. Por ello, reafirmamos que la escuela debe ser vista como una organizacion
la cual esta conformada por una variedad de factores y aspectos que se vinculan

entre si y que cada uno posee un papel importante en la organizacion educativa.

1.1.2 Los actores de la organizacion educativa

Son todas aquellas personas que conforman la comunidad educativa y que
de una u otra forma desempefian una funcion en relacién con los objetivos
institucionales (Barriga y Barron, 2017). Dentro de estos actores se identifica a los
estudiantes, docentes, administrativos y directivos, quienes con su labor diaria
hacen posible el funcionamiento de la organizacion educativa. De ellos se espera
un accionar y una mirada colectiva que anime la participacion y el compromiso con
la institucion educativa.

Los actores conviven en espacios sociales dentro de la organizacion, de ahi
surgen relaciones interpersonales, se crean vinculos entre ellos. Es posible el
trabajo colaborativo que se convierten en soporte para la organizacion, que hace
alcanzar los objetivos, asi como el desarrollo de la organizacion educativa.

Por todo lo mencionado, los directivos deben asegurarse de que los espacios
donde los actores conviven sean saludables, ya que esto influira en su desempefio

laboral. Una organizacion educativa debe contar con atributos que genere bienestar
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en todos sus actores para que sientan satisfaccién laboral y orgullo de pertenecer
a ella.

Los directivos. Tienen como funcion principal gestionar la organizacion
educativa, son aquellos quienes velan por el bienestar de los miembros y verifican
si los procesos se estan realizando de la forma mas adecuada posible. Entre las
caracteristicas mas resaltantes de los directivos estan el liderazgo y la ejemplaridad
en la organizacién educativa.

El director es el agente principal designado para la planificacion, ejecucion y
verificacion de cada uno de las actividades y procesos que se realizan en la
organizacion. Para Galeta (2015) el director cumple uno de los roles mas
importantes en la organizacion educativa, ya que sobre él recae funciones como: el
liderazgo, planificacion, administracién, supervision, por ello se dice que el director
€s una pieza clave en las organizaciones educativas. Sumado a ello, Gllenay y
Buckln (2014) afirman que, el rol y funciones del director incide de modo directo en
el clima organizacional, impactando tanto en el comportamiento como en el
desempenio de los docentes.

Ademas, el profesionalismo del comportamiento de los directivos y docentes
influye en gran parte en el compromiso de estos ultimos; también reafirmaron que
si se quiere contar con docentes comprometidos, entonces estos deben laborar en
ambientes con un clima saludable (Raman et al., 2015). Es decir, la organizacion
depende mucho del actuar del director ya que, gracias a la agilidad en la toma de
decisiones, liderazgo, estrategias de trabajo en equipo, apertura al cambio, y otras
funciones que realiza, la organizacion puede lograr cumplir sus objetivos.

En tal sentido, es importante que la designacion de directores de las
organizaciones educativas sea un proceso muy riguroso y responsable, para que
las personas seleccionadas no solo dirijan y ordenen, sino que sean capaces de
liderar, solucionar conflictos, proveer una cultura y clima saludables, hacer que las
relaciones personales sean armonicas, delegar tareas, hacer que la comunicacion
sea fluida, que no solo cumpla o siga los proyectos exteriores, sino que pueda de
implementar proyectos segun las necesidades que la organizacion educativa que
atiende.

Por ello, no es suficiente con implementar los espacios fisicos en las
organizaciones educativas, sino que también, se debe dar importancia a la calidad

de profesionales que ocupan puestos importantes como el de director, ya que sobre
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€l recaen funciones muy importantes como las mencionados anteriormente. Por
ello, es necesario que estos actores sean capacitados y se les brinde las
herramientas necesarias, para que cumplan su funcion eficazmente.

Los docentes. Un docente es un profesional dedicado a la ensefianza y la
formacion de estudiantes en diversos niveles educativos. Murati (2015) define al
docente como mediador, acompanante y guia de la construccion de conocimientos
en los estudiantes, ya sea grupal o individualmente. Por ello, los docentes son
actores indispensables en la organizacion educativa ya que gracias a su labor se
puede cumplir el objetivo principal que es, ofrecer una educacién de calidad.

Ademas, los docentes también tienen como funcién la formacion ética y
moral de los estudiantes, debido a que la educacion debe ser una fuente de valores
para asi formar nuevos ciudadanos con determinaciones y virtudes (Pasek et al.,
2015).

Por ello es importante cuidar el bienestar y ambiente en que se desempefian
los docentes. Saowanee (2014) afirma que existen factores que influyen en su
satisfaccion y desempefio laboral como, la unidad, recompensa, liderazgo y clima
organizacional. En ese sentido, es necesario otorgar el justo valor a la funcién que
cumplen los docentes y evaluar qué aspectos estan influyendo para que su labor
se desarrolle eficazmente y cuales no.

Ante lo expuesto, se puede decir que el docente es quien guia a los
estudiantes construir sus propios aprendizajes y que esta es una de las funciones
mas vitales que se realiza en la organizacion educativa, ello requiere que cuenten
con los materiales y la infraestructura adecuada, convivan en espacios saludables,
sean bien remunerados, estén capacitados, sean promovidos, tengan buenas
relaciones personales, puedan comunicarse fluidamente y, sobre todo, se sientan
valorados por sus propias organizaciones, todo ello con la finalidad de que se
incremente su satisfaccion laboral y que su desempefio sea el mas 6ptimo.

Los estudiantes. Son los actores en quienes se refleja el resultado de cada
proceso que se realiza en la organizacion educativa. Cada decision, actividad
realizada en la organizacion incide y esta dirigido a los estudiantes. Es en funcion
de su aprendizaje y formacion integral que se define y califica la efectividad del
proceso que ha seguido la organizacion.

Para Egeberg y McConney (2018) los estudiantes son como actores activos,

ya que son protagonistas de sus propios aprendizajes, debido a que son capaces
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de investigar, crear, cuestionar, argumentar con la guia de los docentes. Sumado
a ello, podemos decir que este es un rol complejo, pues el estudiante es uno de los
actores que tiene la funcion de construir sus aprendizajes, desde el entorno que le
rodea.

Por lo mencionado anteriormente, debemos tener en cuenta que los
estudiantes deben convivir en espacios fisicos seguros, equipados y saludables,
porque en esos entornos aprendera a crear buenas relaciones personales, a
trabajar colaborativamente, liderar y practicar valores para la busqueda del bien
comun.

La convivencia adecuada entre los actores de una organizacion educativa es
fundamental para crear un entorno positivo y enriquecedor. Un clima de respeto,
colaboracién y apoyo mutuo favorece el aprendizaje, el desarrollo personal y social

de los estudiantes, y la construccion de una comunidad educativa solida y unida.

1.2 Clima Organizacional En Las Organizaciones Educativas

En las organizaciones educativas el clima organizacional juega un papel
crucial en el desarrollo y el bienestar de todos los miembros de la comunidad
escolar: estudiantes, docentes, directivos y personal administrativo, debido a que
este tiene un impacto directo en la motivacion, el rendimiento y la satisfaccion
general de todos los involucrados. Por ello en este punto abordaremos su origen,

definicion, sus enfoques, importancia, caracteristicas y factores.

1.2.1 Origen del clima organizacional

El clima organizacional se existe cuando las personas se vinculan y conviven
en distintos contextos, unos mas complejos que otros. Estas interacciones, generan
distintos comportamientos que afectan al entorno interno como externo de una
institucion, en nuestro caso, educativa (Garcia, 2009).

La definicién de clima organizacional nace desde las teorias de Kurt Lewin
en 1951, quien manifiesta que el clima organizacional tiene influencia en el
comportamiento de las personas, y que su estudio es importante para entender
otros aspectos de la organizacion (Lewin, 1988).

En los anos 60 y 70 del siglo XX, este término fue difundido y estudiado en
el campo organizacional a partir de estudios de Litwin y Stringer (1968), quienes

entienden el clima organizacional como una agrupacion de propiedades del
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ambiente de trabajo percibido por los trabajadores, y que influye en su
comportamiento y motivacion.

Siendo desde el ano 2000 hasta la actualidad, la definicibn de clima
organizacional ha sido utilizado e indagado significativamente por psicologos
organizacionales, administradores, psicologos industriales, investigadores
educativos, entre otros. Sin embargo, no se ha llegado a un consenso en su
conceptualizacién ya que este se comprende desde distintos puntos de vista
(Hernandez et al., 2007).

Asi entonces, su conceptualizacidén ha ido evolucionando en tres etapas. La
primera, donde las caracteristicas y factores de una organizacién es lo que
conforma el clima organizacional (Forehand y Von Gilmer, 1964). En la segunda se
entiende al clima organizacional como el conjunto de percepciones individuales que
tienen los miembros sobre algunos factores propios de la organizacion (James y
Jones,1974). Por ultimo, en la tercera, el concepto de clima organizacional es
entendido como la percepcion colectiva que surge a través de la convivencia e
interacciones entre los miembros (Schneider y Reichers, 1983).

En estos ultimos afos es notable el creciente interés por el capital humano
en las organizaciones, lo que ha llevado a éstas a trazarse nuevos propositos, asi
como darle un equilibrio a los elementos objetivos como los materiales, a los
elementos subjetivos como las personas y a los objetivos organizacionales. Esta
nueva idea esta siendo llamada la filosofia de TEA, Total Environment insto
Administracion, que traducido al espafiol significa Administracion Total del Medio
Ambiente. ElI TEA surge a partir del pensamiento de que las personas se identifican
con la organizacioén a través del vinculo creado con ella. El objetivo de esta filosofia
es mejorar el clima laboral de los colaboradores, con el propdsito de que influya
positivamente para obtener un desempefo laboral eficiente, aprovechar al maximo
su potencial, pero sin descuidar el alcance los objetivos personales de los
trabajadores como de los objetivos organizacionales; es decir, que exista un
beneficio mutuo.

En el contexto educativo, el clima organizacional empezé a ser abordado por
investigadores como Alpino y Draft (1963), quienes realizaron una de las primeras
investigaciones importantes sobre el clima escolar. Ellos definieron el clima
organizacional dentro de una organizacion educativa, y cdmo este influye en el

comportamiento tanto de estudiantes como de profesores.
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Alolargo de los afios 70 y 80, diversas investigaciones se centraron en como
un clima organizacional positivo podia mejorar los resultados de los estudiantes e
incrementar la satisfaccion de los docentes. Autores como Hoy y Miskel (1978)
profundizaron en la relacién entre el clima escolar y el desempeio de los
estudiantes.

Mas recientemente, autores como Garcia (2006), Martinez (2012) y Quintero
y Sanchez (2018) han explorado como el clima organizacional en las instituciones
educativas puede ser un determinante clave en la mejora de la calidad educativa.
Estos estudios han resaltado la importancia de crear un entorno de trabajo positivo
para los docentes, ya que este impacta directamente en su motivacién, satisfaccion,
gestion y en la eficacia del proceso de ensefianza aprendizaje.

Por ello debemos considerar que el factor humano en las organizaciones
educativas es muy importancia debido a que este tiene implicancia en las relaciones
personales, motivacion y el ambiente laboral. Es necesario resaltar que una
organizacion solo existe cuando una o mas personas se agrupan, interactuan y
trabajan con la finalidad de lograr objetivos en comun. Por consiguiente, se afirma
que en una institucion educativa el trabajo en equipo, la existencia de reuniones
formales e informales, la proximidad de los directivos, el trato cordial y la existencia
de liderazgo, ayudan a generar buenas practicas laborales para fomentar buenas

relaciones personales.

1.2.2 Concepto del clima organizacional de las organizaciones educativas

desde sus diferentes enfoques

Las diversas conceptualizaciones que plantean los autores respecto al clima

organizacional estan estudiadas a partir de tres enfoques:

1.2.2.1 Enfoque a partir de factores individuales:

A partir de los aportes de autores como Maslow (1970), Mahon et al. (2014)
y Uribe (2015), el clima organizacional dentro de este enfoque es definido como un
conjunto de procesos psicoldégicos que cada colaborador de una institucion
educativa posee, estos procesos son tres: (a) la necesidad de interactuar con las
demas personas, las cuales selecciona segun sus propios criterios, (b) la necesidad
de crear un sentimiento de afinidad con la institucion educativa y (c) la construccion
de sentimientos, ya sean de aspectos positivos 0 negativos en cuanto a la

pertenencia a la organizacion educativa.
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Dicho lo anterior, podemos mencionar que el factor individual abarca los
sentimientos y la actitud que tienen los colaboradores frente las caracteristicas de
la organizacion educativa, ya que cada trabajador interioriza estas caracteristicas y
responde a ellas segun las construcciones personales que haya realizado.

Es asi como, dentro de la construccion del concepto de clima organizacional,
los factores individuales son determinados como algo natural de cada trabajador,
es decir, que el comportamiento de cada trabajador sera resultado de la percepcion
que tiene de todos los factores que posee la organizacion educativa, los cuales
consecuentemente, van a influir en su desempefio laboral, como en otros aspectos
personales.

En la misma linea, es primordial el estudio de los factores individuales dentro
de una organizacion educativa. Aguado (2012) afirma que, la organizacion se
preocupa por su desarrollo personal de sus trabajadores, esto genera que su
desempenio laboral sea mas eficiente, cree en ellos un sentir de pertenencia ya que
los directivos los involucran en los procesos de gestion educativa, esto influyen
directamente en cada uno de los procesos institucionales y en su funcionamiento
adecuado. Ademas, la realizacion del estudio de estos factores brinda un panorama
y guia acerca de los aspectos en que se debe mejorar para que el clima sea
percibido lo mas positivo posible, debido a que la percepcion sobre ello ayudara a

que la organizacién educativa y sus integrantes crezcan.

Es decir, en este enfoque se analiza a los actores educativos y su
comportamiento subjetivo. En tal sentido, el clima organizacional es entendido
como un atributo o cualidad natural de la persona, por lo que aqui se considera el
comportamiento de cada individuo, sus percepciones, su sentir y opiniones que

surgen y se construyen a partir del clima que le propicia la institucion educativa.

1.2.2.2 Enfoque de factores grupales:

A partir de los aportes de autores como Brunet (1997), Gupta (2016) y
Owens et al. (2016), el clima organizacional desde este enfoque se comprende
como la percepcion grupal y compartida de las situaciones internas del grupo dentro
de una institucién educativa, en el que la convivencia y las relaciones personales

se convierten en una fuente de satisfaccion laboral permanente y sobre todo de
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ayuda al desarrollo personal, ya que se aprende a respetar las diferencias, a
colaborar y ser tolerante entre los miembros del grupo.

Como producto de estas situaciones internas nace un clima saludable que
ayuda a reducir las acciones agresivas entre los miembros de la organizacion
educativa, y si llega a ocurrir algun conflicto, debe generar reflexion y aprendizaje.
Las situaciones internas positivas ayudan a crecer a la organizacion educativa, asi
como a los miembros que lo integran.

Podemos decir que la medicion del clima en una organizacién educativa,
segun los factores grupales, debe realizarse a partir de la percepcién de los
procesos de interaccion de sus miembros. Esta medicion se convierte primordial
para alcanzar los objetivos institucionales, que seran posibles si docentes y
directivos unen fuerzas y trabajan colaborativamente, es decir, que estos factores
grupales sean positivos, para que los trabajos colaborativos generen los resultados

esperados.

1.2.2.3 Enfoque a partir de factores organizacionales:

En cuanto a los factores organizacionales, Choi y Lee (2017) & Li y Zhang
(2019) consideran que cada organizacion educativa es diferente a otra, debido a
que cada cual cuenta con caracteristicas y atributos objetivos muy diferentes y a
veces unicos, pero que, en cada una de ellas, el clima organizacional impacta y al
mismo tiempo incide en la conduta de sus miembros, dando como efecto el bajo o
alto desarrollo de la institucién educativa. A partir de este enfoque podemos
identificar factores que componen el clima organizacional como el control de
calidad, orientacion a los resultados, acciones de control, la comunicacion, el
organigrama y la transmisién de la cultura organizacional.

Dicho lo anterior, se entiende al clima organizacional como la percepcién que
construyen los miembros de la organizacion educativa a partir de las practicas,
politicas y caracteristicas laborales de la propia institucion.

Por ello, para el analisis y medicion del clima organizacional dentro de este
enfoque, debemos centrarnos en aquellas dificultades y oportunidades que existen
en el sistema de la organizacion educativa, y que provocan cambios notables en el
comportamiento de los que integran la organizacién educativa.

Habiendo abordado el concepto de clima organizacional a partir de tres

enfoques, podemos caracterizalos y diferenciarlos entre ellos (Grafico 1).
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Grafico 1. Comparacion de los conceptos de clima organizacional desde los enfoques individuales, grupales

y organizacionales.
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A través de ello se afirma que, es necesario ver el clima organizacional
desde todas las perspectivas, ya que esto brinda una serie de beneficios. Es decir,
es necesario que el clima organizacional sea estudiado de forma integral, que no
solo se analicen desde enfoques individuales, sino también los organizacionales y
grupales (Ruiz, 2017).

A partir de ello podemos determinar que cada enfoque es indispensable
dentro de la conceptualizacidn de clima organizacional. Por ello, muchos autores
han realizado una mixtura de estos enfoques al momento de conceptualizar clima
organizacional y aqui presentamos algunos de ellos:

Gonzéalez-Romi y Hernandez (2016) explican que el clima organizacional es
el grupo de percepciones que una o varias personas poseen acerca de los aspectos
claves que posee la organizacion educativa, asi como la opinidon que se forma de
la misma en términos de autonomia, cordialidad, apoyo, estructura, recompensas,
consideracion y apertura. Ademas, identifica importantes factores del clima
organizacional que impactan en el desempeno laboral y satisfaccion, como la
independencia dentro del trabajo, el salario, el tipo de supervision que se realiza, la
estructura organizacional, acciones de apoyo y colaboracion que se brinda y el

contar con un ambiente abierto.
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Colquitt et al. (2015) sefialan que el clima organizacional es un término
integrado y construido a través de las percepciones que tienen los miembros de
una organizacion educativa en cuanto a factores como politicas, cultura, tecnologia,
toma de decisiones, administracion organizacional, practica y procesos. También,
menciona que estos factores se reflejan en el comportamiento de los miembros de
la institucion.

Camps y Luna-Arocas (2014) afirman que el clima organizacional consiste
en un conjunto de percepciones colectivas y global de los colaboradores de la
organizacion educativa, que se construye a partir de factores grupales y
organizacionales, los cuales repercuten en las actitudes y comportamiento de los
trabajadores, afectando el rendimiento organizacional. Ademas, asevera que esta
conceptualizacién implica una suma de percepciones compartidas que surgen de
los trabajadores en conexidn con la politica, la convivencia, las relaciones
personales y los procedimientos organizacionales.

Garcia (2009) puntualiza que el clima se entiende como percepcion personal
o grupal que tienen los miembros de la organizacion educativa sobre factores como
la autonomia en el trabajo, la estructura organizacional, la consideracion, la
apertura, la cordialidad, y demas.

Friedrich et al. (2016) precisan mas bien que el clima organizacional describe
el ambiente psicoldgico dentro de la organizacion educativa y como este influye en
la percepcién de sus entornos y comportamientos. Ademas, afirman que estas
percepciones surgen a partir de los factores psicologicos y organizacionales como
de su propio sentir. También, sefialan que los atributos y caracteristicas que posee
cada organizacién educativa influyen en la construccién de la percepciéon de los
colaboradores acerca del clima organizacional. Es decir, los factores psicolégicos,
asi como organizacionales, son causas de los cambios que surgen en el actuar de
cada trabajador de la organizacion.

Uribe (2015) plantea que el clima organizacional es el fenémeno entre los
elementos motivacionales y los elementos organizacionales, los cuales inciden en
el comportamiento de los integrantes de la organizacion educativa y, por ende,
estos causan efectos en el logro de objetivos, rotacion y satisfaccion laboral.

Kdse (2016) por su parte, comenta que la estructura organizacional, las
buenas relaciones entre los trabajadores, y la satisfaccion laboral de una escuela

definen un clima organizacional saludable, debido a que inciden positivamente en
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la conducta de los docentes, haciéndolos mas eficientes y eficaces en su labor
diaria. Ademas, sefala que el buen desempefio laboral de los docentes es uno de
los factores primordiales para promover aprendizajes efectivos, y con ello una

educacion de calidad.

A nuestro entender, el clima en una organizacion educativa se entiende
como la percepcién multidimensional que construyen los colaboradores de la
organizacion, lo cual implica considerar tres tipos de factores en simultaneo: (a) los
individuales, que abarca las opiniones personales, valores y satisfaccion personal,
(b) los grupales, que abarca las relaciones personales, el compartir, las amistades
y la colaboracién; y (c) los organizacionales, que implica el control de calidad,
orientacion a los resultados, acciones de control, la comunicacién, la estructura y la
transmision de la politica organizacional. Asimismo, estos factores inciden en el
comportamiento desempeno de los miembros de la organizacion de una forma
directa, positiva o negativa, e influyen en su desempefio laboral, creatividad y

productividad, lo que después definira el desarrollo de la organizacién (Figura 1).

Figura 2. El clima organizacional y su incidencia en la institucion
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1.2.3 Importancia del clima organizacional

En cuanto a la importancia del clima organizacional de una institucion
educativa, Garcia (2009) sefiala que investigar sobre el clima organizacional es

importante debido a que ayuda a conocer la opinién o percepcion que tienen los
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miembros frente a todos los factores que conforman la institucion educativa, las
relaciones personales entre los miembros, las estrategias de supervision, el
liderazgo, las normativas y politicas, la comunicacion, entre otros. Asimismo,
expresa que el estudio del clima ayuda a describir al detalle las condiciones en que
los trabajadores laboran a diario y como las estaban percibiendo. Igualmente,
asevera que el estudio y analisis del clima en una organizacion educativa es de
suma importancia, ya que permite describir con precisién cada factor y determinar
su aporte para que el ambiente fuera lo mas saludable posible, ayudando con ello
a lograr los objetivos organizacionales y el crecimiento buscado.

Chirinos et al. (2018) manifiestan que una organizacién educativa en
busqueda de mejora y crecimiento debe brindar un clima organizacional favorable,
porque incide en el desempefio laboral de los docentes de forma directa. También,
precisan que el clima organizacional es clave para el desarrollo de una organizacion
educativa, resultando sugerible su estudio en cada organizacion, ya que se puede
detectar deficiencias y evitar la toma de decisiones infructuosas y cambios
innecesarios.

Para Eran (2015) la organizacion debe promover acciones dentro de la
gestidon que ayuden a identificar sus debilidades y fortalezas, para que logre sus
objetivos trazados. Es indispensable identificar en qué tipo de ambiente conviven
los miembros de la organizacién educativa, sobre todo describir como conviven los
docentes y el clima organizacional que les rodea, ya que este incide altamente en
su desempefo laboral (Bustinza, 2021). Desempeno que es clave para que el
proceso de ensefianza aprendizaje de los estudiantes sea una practica exitosa y
con resultados favorables.

El objetivo primordial de la escuela de ahora es brindar una educacién de
calidad, la cual cubra las expectativas y necesidades actuales (Diez et al., 2018).
Pero para cumplir con los retos globales de la actualidad, las organizaciones
educativas no solo debian contar con profesionales de excelencia o estudiantes
mas responsables, sino con un clima organizacional favorable, ya que ello influia
en el comportamiento y rendimiento laboral de todos los miembros de la institucidon
(Andrade, 2021).

Por ello es necesario la observaciéon detallada de todos aquellos elementos
que inciden directamente en el desarrollo de la organizacién, como el clima

organizacional, una de las variables que mas incide en el desempefio laboral de los
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trabajadores. Como afirma Okapi (2018), los trabajadores se sienten mas
satisfechos y se desarrollan mas cuando el clima de la organizacion es saludable.
Pero, es necesario reconocer que la escuela no solo es importante y valiosa por la
estructura que posee o aquellos objetivos que se traza, sino también por los valores
que rigen a la direccion, plana docente y los estudiantes, debido a que el
comportamiento y el sentir de los miembros de la organizacién, van a caracterizar
el clima de la misma.

Por consiguiente, el clima organizacional es un factor determinante para
lograr el éxito de cualquier organizacién educativa. Un clima positivo fomenta el
bienestar de los docentes y directivos, impulsa la eficacia, eficiencia y reduce los
conflictos, mientras que un clima negativo puede ser perjudicial para la
organizacion. Por lo tanto, es esencial que los lideres y gestores dediquen tiempo

y recursos para crear y mantener un clima organizacional saludable.

1.2.4 Tipos de clima organizacional

En cuanto a los tipos de clima organizacional, en la actualidad hay diferentes
concepciones y posturas, a pesar de que muchos autores compartan los mismos
enforques en cuanto a la variable. Podemos entender que esto se debe a la relacidon
entre los elementos, factores, integrantes, entornos, entre otros, los cuales dan
origen a diversos tipos de clima organizacional. Es por ello que el capital humano
de cada organizacion educativa es lo mas importante, ya que permite plantear
objetivos, crear estrategias, innovar y realizar diversas actividades para que la
organizacion se desarrolle y logre el éxito. Es decir, del capital humano depende
mucho el fracaso o el éxito de cada organizacion educativa y que esta permanezca
en el tiempo (Rojas et al., 2017).

A partir de lo expuesto, es necesario mantener un clima organizacional
saludable dentro de las organizaciones educativas en el cual los miembros puedan
realizar sus funciones de forma adecuada, compartan y apoyen al logro de los
objetivos organizacionales, pero también, que desarrollen sus objetivos personales;
esto es necesario para que como miembros de la organizacion se desempenen de
forma efectiva y eficiente, aumentando significativamente el nivel de logro de
objetivos de la organizacion.

Por ello, para lograr un clima organizacional saludable es importante saber

sobre el tipo de clima instalado y sus caracteristicas.
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A continuacion, se presenta la clasificacion del clima organizacional en dos
grandes grupos: segun las unidades internas y segun las perspectivas

generalizadas.

1.2.4.1 Clasificacion del clima organizacional segun las unidades internas:

Esta clasificacion tiene en cuenta las unidades internas que existe en cada
organizacion educativa, dando a entender que al interior de las mismas pueden
existir distintos tipos de clima, ya que no sera el mismo clima percibido
personalmente, al clima que se percibe en grupo o de forma general. Alcover et al.
(2011) han clasificado al clima organizacional en tres tipos:

Clima de tipo psicolégico. Esta ubicado en un nivel individual, debido a
que comprende la percepcion particular de cada miembro de una organizacion
educativa; es de origen psicoldgico y de caracter abstracto. Es decir, cada docente
y colaborador construye su percepcioén acerca del clima organizacional en el que
convive. Concordando con esa idea, Shockley-Zalabak et al. (2015), afirman que el
tipo de clima psicologico surge a partir de las percepciones de aspectos como
incentivos, procesos, apoyo y otros. Ademas, afirman que, las percepciones que
cada trabajador construye no son iguales, pues cada uno construye su propio
concepto segun las necesidades que posee, y por ello se considera unico.

Este clima psicolégico no se diferencia mucho de un estilo cognitivo,
entendido como la forma en que cada individuo construye conceptualmente su
entorno. Diversos autores afirman que el estilo cognitivo es el concepto que se da
para poder entender la relacién existente entre estimulo y respuesta. No obstante,
muchos psicologos explican que la estructura se encuentra encima de lo que
contiene el pensamiento; es decir, este tipo de clima organizacional se relaciona
con cada trabajador de manera personal, cada uno construye un nuevo concepto
del clima que percibe dentro de una organizacién educativa, a partir de la estructura
mental que ya trae consigo.

Clima de tipo agregado. Este tipo de clima es entendido como aquel
concepto que construye un grupo de trabajadores que pertenece a alguna
determinada area de la organizacidn educativa, por ejemplo, la percepcién conjunta
de los trabajadores del nivel primaria sobre el clima organizacional. Gonzalez-Roma
y Hernandez (2016) mencionan que esta concepcién conjunta de un grupo no

necesita ser coordinada, ni impuesta, pero si contar con un nivel de consenso. Por
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ello, se puede afirmar que este tipo de clima se percibe solo en grupos formales
constituidos por la organizacion educativa. El estudio de estas percepciones
consensuadas que posee cada grupo ayuda a identificar las diferencias y
similitudes que existen entre ellas, con la finalidad de que esta descripcion genere
reflexion, aprendizaje, implementacion del liderazgo y de nuevas estrategias para
que cada grupo funcione de modo efectivo.

Clima de tipo colectivo. Este tipo de clima es comprendido como la
percepcion conjunta y generalizada que tienen los miembros en cuanto a los
factores individuales, grupales y organizacionales que componen la instituciéon
educativa. Esto es lo mas opuesto al clima agregado debido a que no surge de un
grupo formal, sino de la percepcion generalizada, construida por todos los
miembros de la institucién, asi sean de distintas areas. Este tipo de clima incide en
la conducta de cada uno de los miembros y repercute en el desempefio laboral
particular.

Alcover et al. (2011) describen cuatro aspectos primordiales que conforman
este tipo de clima:

Sistema de remuneraciones. Este es un aspecto que esta considerado como
uno de los mayores incentivos que tienen los miembros de la organizacion
educativa, debido a que cada individuo que realice asi sea una minima funcion,
merece una retribucién. Acorde a ello Chiavenato (2011) menciona que cada
integrante desarrolla una funciéon, por ende, invierte esfuerzo, trabajo,
conocimientos y demas, por lo que debe ser retribuido para generar motivacion y
mayor eficiencia y eficacia.

Comunicacion. Consiste en la percepcién sobre el tipo de comunicacion que
existe en la organizacion educativa, asi como en el nivel de escucha. Este es uno
de los aspectos mas importantes para realizar adecuadas interacciones o
relaciones humanas.

Relaciones interpersonales. Es la percepcidn que tienen los trabajadores de
una organizacién educativa en cuanto a la interaccion o relacion que se va
formando entre ellos mismos. Esta percepcion no solo es entre companeros de un
mismo grupo o area de trabajo, también implica la relacion entre jefes y
subordinados, la cual es considerada como muy importante debido a que puede
influir en el compromiso laboral, rendimiento y la satisfaccion laboral (Chiaburu y
Harrison, 2018).
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Toma de decisiones. Este aspecto esta definido por la percepcidon que tienen
los trabajadores en cuanto a las decisiones que se toma dentro de una organizacion
educativa, y en qué medida se considera a cada uno de ellos dentro de estas
decisiones. Si bien es cierto, la toma de decisiones es una de las funciones mas
complicadas que en su mayoria es realizada por los lideres o directivos, esta es
mirada con mucha cautela, debido a que este factor ayuda a determinar el nivel de

consideracion que tiene la organizacion con sus trabajadores en cada decision.

1.2.4.2 Clima organizacional segun la perspectiva generalizada

En esta segunda postura se da a conocer la clasificaciéon del clima
organizacion segun la percepcion generalizada que tienen los miembros sobre las
caracteristicas o atributos institucionales. Brunet (2010) clasifica al clima
organizacional en tres tipos:

Clima organizacional de tipo autoritario. Este clima esta caracterizado por
la falta de confianza que tienen los directivos en sus subordinados. La
comunicacion es de forma vertical, ya que solo se suele dar indicaciones
especificas que deben ser cumplidas al pie de la letra, creando asi un ambiente de
miedo, debido a que en organizaciones de este tipo suele haber castigos por
incumplimiento, amenazas y una gran escasez de valoracion o recompensas por
ello. Asimismo, los trabajadores no realizan sus labores de forma libre, sino que
siempre estan con temor a omitir o saltar alguna indicacién dada por los directivos,
lo que provoca que se sientan insatisfechos, produciendo que su desempefio sea
deficiente y no se cumpla con los objetivos organizacionales. Chiavenato (2009)
afirma que en este tipo de clima no existe confianza en los trabajadores, que la
toma de decisiones solo la realizan los directivos o lideres y estas decisiones
siempre son difundidas de forma descendente y con caracteristicas de 6rdenes
nuevas a las que todos deben someterse.

Asi también, Robbins (2011) sefala que este tipo de clima es caracterizado
por tener un sistema de control muy estricto realizado por los directivos de la
organizacion educativa. La comunicacion no se da de forma libre y horizontal, sino
en forma de 6rdenes especificas y existe también una presion a los trabajadores
para que cumplan con su labor.

Los autores mencionados coinciden que este tipo de clima autoritario crea

una atmésfera de miedo; ademas, el trabajador percibe la insatisfaccién de sus
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necesidades personales, y todo ello hace que este ambiente se perciba tenso,
provocando que los objetivos organizacionales no se cumplan como se planea,
porque las funciones se realizan por presion u obligacion. Los miembros no llegan
a sentir pertenencia a la organizacion, ni tampoco comparten los objetivos
institucionales; en su mayoria solo cumplen a medida que pueden con las
indicaciones que se les brinda; existe una evidente falta de compromiso con la
organizacion, y estan en busca de otras oportunidades para poder migrar. Esto
ultimo provoca mucha rotacion de personal e inestabilidad dentro de la entidad,
retrasos en el desarrollo de la organizacion educativa y, finalmente, los trabajadores
tampoco consideran que sus objetivos personales estén siendo logrados.

Clima organizacional de tipo participativo. Este tipo de clima esta
caracterizado porque existe un poco de confianza dentro de la organizacion
educativa; si bien es cierto las decisiones se toman dentro del grupo directivo, pero
al ser transmitidas permite que los trabajadores también tomen algunas decisiones
especificas dentro de sus areas de trabajo; la comunicacién suele ser de forma
descendente, también presenta un sistema de castigos y recompensas que se
utiliza como incentivo o impulso para el cumplimiento de las funciones.
Adicionalmente, Chiavenato (2009) sefala que en este tipo de clima existe un
pequefio nivel de confianza, lo que permite que los trabajadores tomen ciertas
decisiones dentro de los grupos mas reducidos; asi también, evidencian cierta
interaccion entre los subordinados y los directivos; la administracion existente es
muy funcional y el ambiente laboral esta caracterizado por el dinamismo.

Sumado a ello, Robbins (2011) menciona que este tipo de clima se
caracteriza por tener limitados espacios de participacién, un ambiente hostil, un
limitado sistema comunicativo y de desarrollo personal de los trabajadores.

Por consiguiente, se puede definir a este tipo de clima como la percepcion
de un ambiente poco saludable, ya que la falta de un sistema de desarrollo
personal, comunicacién, confianza y participacién, hace que los trabajadores
perciban su ambiente de una forma negativa donde solo son motivados a cumplir
su labor por la remuneracion que reciben, por algunos incentivos o los castigos que
les pueden asignar, por ello, el desempeno laboral de los trabajadores es deficiente.

Clima organizacional de tipo consultivo. Este clima esta caracterizado por
un ambiente de confianza, las decisiones son tomadas a nivel general, tanto por los

directivos como por los colaboradores; se utiliza métodos de recompensa y castigos
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de forma ocasional, asi también, existe interaccion entre los directivos y los
subordinados y es importante para la organizacion educativa satisfacer las
necesidades de los trabajadores, por lo que se preocupan por el desarrollo del
personal. En la misma linea, Robbins (2011) precisa que se caracteriza por ser
dinamico y la organizacion se enfoca en base al logro de los objetivos, existe
también un sistema de gratificaciones tanto para los directivos como para los demas
miembros, y es utilizado como una especie de motivacién para que cada quien
desarrolle su funcion de manera efectiva. Sumado a ello, Brunet (2010) coincide
con que en este tipo de clima existe mucha confianza e interaccidén entre los
directivos y subordinados, que los primeros plantean ciertas estrategias de control
que es transmitida de forma descendente, y se delega ciertas funciones para que

sean desarrolladas con libertad.

1.2.5 Factores del clima organizacional

En el desarrollo del marco conceptual se han venido tratando algunos de
estos y se constituyen en las tres subvariables de la variable general Clima
organizacional: factores individuales, factores grupales y factores organizacionales.
A su vez, cada una contiene un conjunto de aspectos que, a través del instrumento

utilizado, permitieron recoger la informacidén necesaria en la presente investigacion.

1.2.5.1 Factores individuales

Dentro de los factores individuales describiremos a dos aspectos: trabajo
personal y orgullo de pertenencia.

Trabajo personal. La labor de un trabajador dentro de una organizacion
educativa es crucial para el alcanzar el éxito, debido a que su desempefio incide
directamente en el logro de los objetivos organizaciones (Kim y Wright, 2017). Por
ello es importante la pasion, consideracion y la emocidén que le impregna cada
trabajador al realizar sus actividades, debido a que estos potencian sus
competencias y genera innovaciones.

Es decir, es de suma importancia que el trabajador exprese que la labor que
desarrolla es trascendente e interesante, que este se sienta con libertad, seguridad
de desarrollar sus actividades pedagogicas, que compartan los objetivos
organizacionales y que cuente con recursos para ser cada vez mas efectivos. Vega
et al. (2006) coinciden con lo mencionado anteriormente, pues sefalan que es de

suma importancia que el trabajador valore su trabajo y reconozca que su rol es

27



importante para la organizacién educativa y se sienta satisfecho con la labor que
realiza, debido a que esto ayuda a incrementar la productividad y el desempefio
laboral en los trabajadores.

Encontramos que para cada organizacion educativa es importante el
desarrollo del aspecto trabajo personal ya que este brinda muchos beneficios
anteriormente mencionados, pero sobre todo incremente el desempefio laboral, ya
que no hay nada mejor para un trabajador que sentirse a gusto con lo que hace.

Orgullo de pertenencia. Este es considerado como el sentimiento del valor
que tiene la organizacion educativa en la vida de cada uno de sus miembros
(Fernandez, 2008). Es decir, cuan satisfechos se sienten de pertenecer a tal
organizacion, esto es posible si los trabajadores se sienten apoyados, valorados,
conviven en un ambiente saludable, existe una buena comunicacién y son
auténomos.

Por naturaleza los seres humanos tienden a la necesidad de pertenecer a
una comunidad, por ello, es importante que las organizaciones educativas
desarrollen este aspecto, debido a que, si este sentimiento de conexion entre la
organizacion y el trabajador es positivo, bridara muchas ventajas, por ejemplo,
hacer que los docentes y colaboradores se apropien de los objetivos
organizacionales, adopten sus valores y sientan una gran responsabilidad de

cumplir con su trabajo.

1.2.5.2 Factores grupales

Dentro de los factores grupales, se describe a un solo aspecto: Trabajo en
equipo y relaciones con sus comparieros.

Trabajo en equipo y relaciones con sus companeros. Es comprendido
como la interaccion entre dos o mas trabajadores que unen fuerzas para lograr un
objetivo (Martin, 2001). Dentro de las actividades que realizan en equipo, los
trabajadores se relacionan, se conocen, se comunican, reflexionan y aprenden. Por
ello, las organizaciones educativas deben contar con la capacidad de generar el
trabajo en grupo y que los trabajadores entiendan que todas las partes ganan si el
equipo se mantiene unido, ademas, el logro de los objetivos organizacionales
también es el logro del equipo.

Dentro del trabajo en equipo se dan las relaciones personales, las cuales

son de mucho valor, debido a que para lograr un objetivo se necesita que los
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trabajadores puedan conversar, interactuar y colaborar de forma saludable. Por
ello, es necesario promover dentro de la organizacién educativa las relaciones
saludables entre subordinados y con los directivos. Las relaciones personales entre
subordinados y directivos generan apoyo mutuo, confianza y un espiritu de
cooperacion para lograr los objetivos, propiciando un clima que incida en la
satisfaccion laboral (Friedrich et al., 2016).

Por ello, el trabajo en equipo es indispensable dentro de las organizaciones
educativas ya que solo aunando fuerzas se puede lograr los objetivos, pero también
debemos ser conscientes que, dentro de los equipos de trabajo y en toda la
organizacion educativa, se debe promover las relaciones interpersonales para
generar un ambiente propicio, en donde cada trabajador se sienta a gusto al cumplir

su funcion.
1.2.5.3 Factores organizacionales

Dentro de los factores organizacionales se describen siete aspectos:
supervision, administracion, comunicacion, ambiente fisico y cultural, capacitacion
y desarrollo y promocion y carrera.

Supervisiéon. Es un elemento clave para asegurar el buen funcionamiento
de los procesos internos, el cumplimiento de los objetivos. Litwin y Stringer (1968)
definen a la supervision como la percepcion que tienen los docentes acerca de las
acciones de seguimiento, control y evaluacion que realizan los directivos. Es decir,
se refiere a la capacidad que tienen los directivos al momento de cumplir sus
funciones. Asimismo, Garcia et al. (2002) afirman que la supervisibn es muy
importante dentro de las instituciones educativas, debido a que esta ligada a la
calidad educativa que se puede brindar.

La supervision no recae en el control estricto y severo de las funciones del
docente, sino en la capacidad que tienen los directivos para poder guiarlos,
motivarlos, transmitirles reconocimiento, respeto, confianza para aprender y
desaprender en la perspectiva de la mejora continua.

Administracion. En términos generales, la administracion se refiere al
proceso de coordinar personas, tareas y recursos de manera eficiente y efectiva
dentro de una organizacion educativa. Es la base que sostiene el funcionamiento
de una organizacion educativa, asegurando que las actividades se realicen de

manera coherente y alineada con la visidn estratégica de la organizacion.
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Chiavenato (2011) afirma que esta es entendida como el manejo racional de
todas las acciones que se realiza en una organizacion educativa. Es decir, que cada
accién o toma de decision que realice la direccidén, debe ser pensada y evaluada
segun las incidencias que esta puede traer, no solo a la organizacion sino también
a los trabajadores; en tanto la administracion influye en muchos aspectos dentro de
una organizacion, como en la motivacion, generacion de compromisos y
entusiasmo (Valenzuela, 2004). Por ello, se afirma que la funcidn de los directivos
es importante, pues son quienes administran las organizaciones educativas, toman
decisiones, promueven valores, motivan, guian y generan un ambiente saludable.

Sumado a ello, Noe et al. (2017) también enfatizan que la administracion
eficaz es un factor clave para el logro de los objetivos en las organizaciones
educativas, debido a que facilita la comunicacién y la implementacién de politicas.
A nuestro entender, la administracion es uno de los aspectos importantes de la
organizacion y debe estar a cargo de personas que cuenten con capacidades para
gestionar correctamente los procesos e impulsar el logro de las metas previstas.

Comunicacion. Consiste en un proceso de emision y recepcion efectiva de
mensajes que se dan entre todos los trabajadores de una organizacion educativa.
Consideramos que este proceso es de suma importancia para la organizacién, ya
que, en ciertos casos, por dificultades en la comunicacion se puede generar
malestar en el ambiente institucional. En esto coinciden Shockley-Zalabak et al.,
(2015), quienes senalan que muchos conflictos dentro de una organizacion son el
resultado de una comunicacion inadecuada, lo que lleva a malentendidos y a la
disminucion de la colaboracion entre los integrantes de la organizacion.

Dentro de organizaciones, a veces se suele indicar que los docentes no
cuentan con un espiritu de apertura, pero no nos fijamos en que quizas la
comunicacion o los canales que se emplean no son los mas adecuados. De ahi que
sea importante que la organizacidon educativa cuente con mecanismos de
informacion fluidos a todo nivel (Valenzuela, 2004). Es por ello que la realizacion
de un diagnédstico sobre el estado de la comunicacion en la institucion es muy
importante, pues solo asi sera posible conocer si se brinda informacioén precisa,
oportuna y si se cubre las necesidades de los docentes y demas miembros de la
organizacion educativa.

Ambiente fisico y cultural. En este aspecto se considera al espacio de

trabajo, la distribucién de aulas y oficinas, la iluminacién, la temperatura, el
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mobiliario, el acceso a recursos tecnoldgicos, y la ergonomia. Un entorno fisico
adecuado no solo contribuye al desempefio laboral, sino también al bienestar
general de los trabajadores, influyendo directamente en su motivacion, salud y
eficiencia.

Galarsi y Marrau (2007) mencionan que el estado del ambiente fisico de una
organizacion educativa es uno de los aspectos que influye mucho en el sentir de
los trabajadores, ya que ellos opinan sobre el apoyo y soporte al quehacer diario
que les brinda el espacio fisico, mobiliario, materiales y condiciones con el que
cuentan. Por ello, debe haber un equilibrio entre las exigencias y condiciones
laborales en una organizacién educativa; a nuestro entender antes de exigir
productividad y desempefio a los docentes, se debe evaluar si cuentan con las
condiciones adecuadas para cumplir sus funciones, ya que uno de los aspectos
que influye en el desempefo de los docentes es el ambiente fisico que la
organizacion les brinda.

En cuanto a la cultura en una organizacion educativa, Cameron y Quinn
(2011) la definen como el conjunto de valores, politicas, normas, ideologias que
forman la identidad organizacional y que es compartida por todos los trabajadores
porque orienta el accionar de la labor diaria. Consideramos que la cultura es un
aspecto muy importante en las organizaciones, en tanto aporta al buen
funcionamiento institucional, fomenta ideologias positivas dentro de los grupos de
trabajo, detecta y soluciona problemas al interior. La cultura es un aspecto
indispensable para solucionar problemas en una organizacién, ya que se pone en
practica los valores, normas, reglas y creencias que posee la organizacion y de
acuerdo a este accionar, va creando su identidad.

Capacitacion y desarrollo. Estos son componentes primordiales en la
gestion del talento dentro de una organizacion educativa. Ambos procesos estan
disefados para mejorar las habilidades y competencias de los trabajadores,
preparandolos para enfrentar desafios actuales y futuros, y para contribuir al éxito
general de la organizacion educativa. Valenzuela (2004 ) define a las capacitaciones
como una estrategia de formacién continua de los trabajadores de las
organizaciones, haciendo que estos incrementen sus conocimientos, se actualicen
o0 innoven en su area de trabajo, para aportar al logro de los objetivos
organizacionales. Es decir, la implementacion de capacitaciones en las

organizaciones educativas, en realidad es una herramienta no solo importante, sino
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necesaria. Ayuda a que el desempenio laboral de los trabajadores sea cada vez
mas eficiente y que ellos se sientan comodos ante muchos cambios, nuevos
conocimientos y avances tecnologicos. Asi también, estén preparados para
responder a las necesidades actuales del entorno. Ademas, el incremento de
capacitaciones a los trabajadores de una organizacion educativa ayuda a mejorar
la satisfaccion laboral (Martin, 2001). Esto debido a que si un trabajador esta en
constante capacitacion se siente desarrollado profesionalmente, ademas se siente
apoyado e importante dentro de su organizacion, lo cual ayuda a incrementar su
satisfaccion y desempefio laboral.

Promocién y carrera. Estos son aspectos criticos en la gestidon del talento
dentro de una organizacion educativa. Estos procesos no solo afectan la motivacion
y la satisfaccion de los empleados, sino que también influyen en la capacidad de la
organizacion para atraer y retener talento valioso. Ariza et al. (2004) afirman que
las organizaciones estructuran un plan de carrera con la finalidad de brindar a los
trabajadores una ruta para que ellos puedan desarrollarse profesionalmente dentro
de la organizacion. Por ello, es necesario que cada institucién cuente con espacios
de capacitacion general y de desarrollo personal, donde los trabajadores
desarrollen competencias y habilidades, adquieran conocimientos, ganen afos de
experiencia para que prosperen laboralmente.

El que un trabajador haga carrera se convierte en un beneficio para la
organizacion, ya que esto no solo genera desarrollo profesional personal, sino que
también genera equipos mas comprometidos, estables y con un adecuado
desempefio laboral. Es decir, si una organizacion cuenta con un plan de carrera,
contara con trabajadores capacitados para cada area, motivados y se evitara la
rotacién constante de personal, logrando una ser una organizacién solida y
competente.

Asi también, Colquitt et al. (2015) mencionan que la promocién o ascenso
en una organizacion educativa es considerada como la reubicacién de un trabajador
para asignarle un mayor cargo del que ya tiene; este proceso es un ente motivador
para los colaboradores. La promocion de un trabajador en una organizacion
incentiva a que estos se capaciten cada vez mas ya que, al brindarle mas funciones,
siente la necesidad de desarrollar nuevas competencias para cumplir con sus

nuevos requerimientos eficientemente.
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Por ello, es importante que las organizaciones educativas ofrezcan ascensos
a sus trabajadores, debido a que aumenta la satisfaccién laboral, pues se sienten
que se estan desarrollando profesionalmente, evitando asi sentimientos de
frustracion y preocupacion.

Sueldo y prestaciones. Son elementos fundamentales en la gestidon de
recursos humanos que influyen en la atraccion, retencion y motivaciéon de los
trabajadores dentro de una organizacion educativa. Valenzuela (2004) los define
como una remuneracion de la labor que realizan los trabajadores de una
organizacion educativa, la cual debe ser justa y equilibrada con labor que se les
encomienda. El sueldo en una organizacion es un aspecto que influye en el
desempenio de los trabajadores, debido a que ellos consideran a este sueldo como
el valor que le da la organizacién a la labor que desempenan.

Es necesario que una organizacién educativa busque renegociar la mejora
de sueldos y prestaciones, pues son un ente motivador para el desempeio laboral
de los trabajadores (Varela, 2006). Para cada trabajador es importante que su labor
sea remunerada de forma justa y que le permita cubrir sus necesidades. Ademas,
es importante que las organizaciones brinden adecuadas prestaciones, como en el
caso de un buen seguro de salud, para generar bienestar, seguridad y motivacion
en cada uno de los trabajadores.

Finalmente, después de haber revisado y descrito ampliamente los tres
factores del clima organizacional y los diversos aspectos que componen a estos,
podemos concluir que es crucial entender el concento de cada uno de estos
factores para entender una organizacion. Ademas, que después del analisis de
todas las concepciones dadas, concluimos que, estos factores influyen en la
motivacion, satisfaccion laboral, desempefio, generacibn de compromisos,

eficiencia y el cumplimiento de objetivos (Figura 2).
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Figura 2. Factores del clima organizacional y su incidencia
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Elaboracion propia.

1.2.6 Caracteristicas del clima organizacional

Por su parte, Lansisalmi et al. (2000) indicaron que las caracteristicas del

clima organizacional implicaban los aspectos siguientes:

Es una definicidén global que indica el tipo de ambiente de la organizacion.
Representa un concepto que posee varias dimensiones y esta influido por los
elementos que tiene la organizacién tanto objetiva como subjetivamente.

Las propiedades y caracteristicas que posee el ser humano son cambiantes y
con todo ello conceptualiza el clima organizacional, considerandose el liderazgo
como uno de los elementos mas importantes.

Influye en la conformacion de la personalidad de la organizacion.

Tiene repercusion en el logro de productos educativos como la calidad de
educacion, satisfaccion laboral, el desarrollo organizacional, entre otros.

El estudio al respecto debe ser realizado mediante la recoleccién de
percepciones que tienen cada uno de los miembros de la organizacion.

Los liderazgos posibilitan su estudio, diagndstico y perfeccionamiento.

Por otra parte, Olaz (2009) menciona que existen cinco caracteristicas del

clima organizacional, estas conformado por un conjunto de variables de diferente
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naturaleza, las cuales afectan de forma distinta a todos aquellos que forman parte

de la organizacion:

- Transmite una imagen de permanencia durante el tiempo debido a la agrupacion
o cumulo de las fuerzas culturales que existe en la organizacion educativa y si
se requiere modificar esta imagen se necesitara aplicar mucho esfuerzo.

- Esta limitado por dos dimensiones: la interna, conformada por la propia
organizacion, y la externa, conformada por todo aquello con lo que se relaciona
la organizacién educativa. Por ejemplo, los padres de familia, tutores,
apoderados.

- Esta delimitado por el comportamiento, las cualidades, la capacidad, las
expectativas y las realidades culturales y econdémicas de la organizacion
educativa.

- Es un factor externo que rodea a cada trabajador, pero este incide en la conducta
de cada uno de ellos y finalmente, esta conducta caracteriza el clima de toda la

organizacion educativa.

CAPITULO Il. METODOLOGIA

2.1 Diseio Metodolégico

2.1.1 Informacién sobre la organizacion

La institucion educativa escenario de investigacion fue creada el 16 de
septiembre de 1940, mediante decreto supremo firmado por el presidente Manuel
Prado y por su ministro de educacion Pedro Oliveira, que luego gracias a la
donacion de unas hectareas por unos hacendados el 20 de febrero de 1945, fue
nombrada “Gran Unidad” por la Ley N°12810. En 1979 fue denominada por su
nombre actual, aunque fue renombrada como “Institucion Emblematica” durante el
segundo mandato de Alan Garcia Pérez, quien clasificé a 20 instituciones de la
region Lima por su larga trayectoria, para remodelar e implementar su
infraestructura. La institucion de Educacion Basica Regular, ubicada en el distrito
de La Victoria, atiende a los niveles de inicial, primaria, y secundaria. Cuenta con
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153 docentes, un director, cinco subdirectores, 25 trabajadores de limpieza, un
bibliotecario, nueve trabajadores administrativos y siete trabajadores de seguridad.

La institucion educativa tiene entre sus instalaciones un estadio de futbol,
piscina olimpica, tres centros de computo y laboratorio. Ademas de talleres como
carpinteria, costura, electronica y cerrajeria, mediante los cuales fomenta
actividades laborales en los estudiantes y con ello activa nuevos aprendizajes

técnico productivos que aportan a mejorar la situacion econémica de los mismos.

2.1.2 Pregunta de investigacion

¢, Como es el clima organizacional segun la percepcion de los docentes
nombrados de una institucion educativa emblematica de la UGEL 03 del distrito de
La Victoria - Lima?
2.2 Objetivos

2.2.1 Objetivo general

Caracterizar el clima organizacional segun la percepcion de los docentes
nombrados por nivel en que laboran, de una institucion educativa emblematica de
la UGEL 03 del distrito de La Victoria — Lima 2024.

2.2.2 Objetivos especificos

Identificar los factores individuales del clima organizacional, segun la

percepcion de los docentes nombrados, por nivel educativo en que laboran.

Identificar los factores grupales del clima organizacional, segun la percepcion

de los docentes nombrados, por nivel educativo en que laboran.

Identificar los factores organizacionales del clima organizacional, segun la
percepcion de los docentes nombrados, por nivel educativo en que laboran.
2.3 \Variable Estudiada
El estudio fue organizado para caracterizar la variable general que es el
clima organizacional de una instituciéon educativa y se ha considerado tres
subvariables: factores individuales, factores grupales y factores organizacionales.
Ademas, cada una de estas subvariables describen diez aspectos en su totalidad.
Presentamos la variables, subvariables, aspectos e indicadores

correspondientes (Tabla 1).

36



Tabla 1. Variable, subvariables, aspectos e indicadores del estudio

Variable

Subvariables

Aspectos

Indicadores

Clima
organizacional

Factores
individuales

Factores
grupales

Factores
organizacionales

Trabajo personal

Orgullo de pertenencia

Trabajo en equipo y
relacion con sus
companeros

Supervision

Administracion

Comunicacion

- Objetivos claros

- Trabajo interesante

- Trabajo estable

- Libertad en el trabajo

- Trabajo trascendente

- Competente en el trabajo

- Eficiencia en factores externos

- Productividad

- Imagen institucional

- Servicio de calidad

- Misién

- Conflictos internos

- Apoyo familiar

- Valores institucionales

- Compromiso con los objetivos

- Orgullo de trabajar en esta
institucion

- Comunicacién entre areas

- Ayuda mutua

- Metas compartidas

- Estrategias de trabajo en equipo

- Espiritu cooperativo

- Cordialidad y respeto

- Amistad

- Relaciones interpersonales
favorables

- Confianza de supervisores

- Orientaciones en el trabajo

- Valoracion del trabajo

- Critica constructiva

- Apreciacion del trabajo

- Respeto de superiores

- Asignacion de tareas

- Preparacion de superiores

- Planificacion estratégica

- Perfil y funciones

- Procedimientos claros y
definiciones

- Normas apropiadas

- Superacion y responsabilidad

- Criterios de evaluacion
concretos

- Evaluacion precisa del
desempefio

- Sistema administrativo favorable
- Comunicacion clara
Comunicacion de los superiores
La informacién oportuna

Calidad de informacién

Ordenes congruentes
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- Expresiones de ideas

- Comunicacion informal discreta

- Comunicacion eficiente
Ambiente fisico y - Espacios limpios
cultural - Equipo moderado

- Condiciones de trabajo

- Protecciones apropiadas

- No existe discriminacién

- Abuso de poder

- Quejas de acoso sexual

- Ambiente, valores culturales.
Capacitacion y - Capacitacion congruente
desarrollo - Apreciacion de intereses

- Cursos de capacitacién

- Capacitacién de vanguardia

- Capacitacion requerida

- Desarrollo integral

- Recursos suficientes

- Calidad de capacitacion
Promocion y carrera - Politicas claras de promocion

- Oportunidades de promocién

- Promocién justa y equitativa

- Preparacion para ascender

- Ascensos significativos

- Consideracién

- Futuro halagiefno

- Sistema de promocion
institucional
Sueldos y - Sueldo suficiente
prestaciones - Salarios competitivos

- Sueldo equitativo

- Sueldos superiores al de la ley

- Incrementos salariales

- Incentivos econdmicos

- Presentaciones de utilidades

- Sueldos y prestaciones que
motiva

Elaboracion propia

2.4 Metodologia Utilizada

En primer término, para responder al problema de investigacion y alcanzar
los objetivos planteados, el estudio se realiza desde un enfoque cuantitativo. En
ese sentido, se orienta a recolectar informacion cuantificable y analizarlos para
obtener resultados objetivos y generalizables. Creswell (2014) sustenta que la
investigacion con un enfoque cuantitativo permite analizar la realidad de manera
precisa y replicable, siendo de suma importancia en disciplinas como la educacion,
la psicologia y las ciencias sociales.

Adicional a ello, el enfoque cuantitativo en educacién es crucial porque
permite analizar de manera objetiva aspectos clave del proceso educativo y la
organizacion en conjunto, facilitando la toma de decisiones basadas en datos
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precisos. Creswell y Creswell ( 2017) afirman que este enfoque es util para estudiar
fendmenos educativos a gran escala y generalizar los hallazgos a poblaciones mas
amplias, lo cual contribuye a mejorar la practica pedagdgica y las politicas
educativas. Ademas, Mertens (2019) resalta que el enfoque cuantitativo es
pertinente para el estudio de fenémenos como el clima organizacional, rendimiento
académico y evaluacion de programas educativos, con la finalidad ajustar
estrategias en funcion de los resultados observados y obtener mejoras continuas.

Algunos autores también destacan que, mediante el enfoque cuantitativo se
pueden realizar predicciones sobre el comportamiento de ciertas variables en
condiciones controladas, lo cual es util en campos como la psicologia, la educacion
y las ciencias sociales (Flick, 2018). Ademas, este enfoque es importante para
nuestra investigacion porque ofrece objetividad en sus resultados, el cual es
esencial para evitar sesgos y establecer conclusiones confiables, ya que se basa
en datos empiricos que pueden ser verificados (Babbie, 2021).

Adicionalmente, este enfoque permite la reflexidon y explicacion para
puntualizar, detallar y relatar acontecimientos que suceden en un entorno social, el
cual promueve la innovacion y la generacién de conocimientos (Palella y Martins,
2013). Por ello, este enfoque es primordial en nuestra investigacion ya que nos
ayudara a realizar un estudio objetivo de clima organizacional y que este sea
replicable en otras organizaciones educativas para poder crear estrategias de
mejora.

De otro lado, el método de la investigacion es de caracter descriptivo, con fin
de recabar la mayor cantidad de informacién sobre las subvariables y aspectos que
configuran el clima organizacional. Arias (2012) destaca que el método descriptivo
en una investigacién permite caracterizar hechos, fenbmenos o grupos para
establecer su estructura o comportamiento, proporcionando una vision detallada y
precisa del objeto de estudio.

Ademas, este método ayuda a especificar propiedades importantes del
fendbmeno en estudio, no busca explicar causas, solo “pinta” el fendmeno con los
datos obtenidos y de una forma estructurada (Zayas, 2010). Por ello, el método
descriptivo es esencial en la investigacion sociales porque permite recopilar,
describir y analizar informacién sobre caracteristicas y comportamientos de
individuos o fendmenos en su contexto natural. Este método permite obtener una

vision clara y detallada de la situacion sin manipular las variables, lo cual es ideal
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para comprender fendmenos tal como ocurren y para identificar patrones y
tendencias (Best y Kahn, 2016).

Asi también, se considera que el investigador debe conocer bien el objeto
de estudio para establecer preguntas especificas, seleccionar variables y definir
grupos, lo que facilita un analisis detallado y claro del fenémeno (Campos, 2017).
Ademas, este método permite construir perfiles y caracterizar fendmenos
complejos (Ary et al., 2019). Esto es fundamental cuando el objetivo del
investigador es comprender mejor un fendmeno antes de formular conclusiones o
establecer relaciones causales. Ademas, el uso del método descriptivo en estudios
de gran escala proporciona datos utiles para la creacion de politicas y la toma de
decisiones en areas como la educacion, la salud y las ciencias sociales.

En ultimo término, en cuanto al tipo de investigacién, el estudio es no
experimental, debido a que se observa la variable general clima organizacional, en

la institucion educativa como tal, sin intervenir en el mismo.

2.5 Definiciones Operacionales

2.5.1 Clima organizacional

Percepcion multidimensional que construyen los docentes de la institucion
educativa, desde tres tipos de factores: (a) individuales, (b) grupales, y (c)
organizacionales, los mismos que inciden de manera directa en el comportamiento
de los miembros de la organizacion, ya sea de forma positiva o negativa. A su vez,
influyen en el desempefio laboral, creatividad y productividad de los miembros,
especificamente de los docentes, asi como en lo que finalmente definira el

desarrollo de la organizacion.

2.5.2 Factores individuales

Conjunto de procesos psicolégicos que posee cada docente acerca del
trabajo personal que realiza, del sentir de pertenencia y la afinidad con su

organizacion.
2.5.3 Factores grupales

Situaciones al interior de la institucion educativa que se producen en el grupo
de docentes, personal de la institucién en general, producto de la convivencia, las

interacciones y relaciones interpersonales.
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2.5.4 Factores organizacionales

Caracteristicas, cualidades o atributos que posee la organizacién educativa
como su politica, normas, aspectos laborales y practicas de gestion de la propia
institucion.

2.5.5 Institucion educativa estatal

Instituciéon financiada por el estado peruano, conformada por un grupo de
personas que se relacionan entre si y van en busca de brindar una educacion de

calidad.

2.5.6 Docentes

Profesional que labora en la institucidon educativa, escenario de la
investigacién, donde es mediador, acompafiante y guia en la construccion de

conocimientos en los estudiantes.

2.6 Poblacion Y muestra

La institucién educativa acoge a un total de 1,300 estudiantes en los tres
niveles de EBR. Cuenta con un director, cinco subdirectores, 10 miembros de apoyo
y limpieza, un bibliotecario, nueve administrativos y siete miembros de seguridad,
en general posee una infraestructura en éptimas condiciones.

La IE pertenece a la UGEL 03 y al distrito de La Victoria. Fue seleccionada
por criterios de accesibilidad. Los docentes que participaron en la investigacion
previamente expresaron libremente su voluntad de hacerlo, ademas se cont6 con
la autorizacion formal del director.

La muestra esta representada por 125 docentes nombrados de un total de
153 que laboran en la instituciéon y que atienden los tres niveles educativos de
educacioén basica regular: inicial, primaria y secundaria.

El estudio considera como poblacién total de docentes y muestra a los
docentes nombrados y es a quienes se aplica el instrumento correspondiente.
Asimismo, la seleccién fue de tipo intencional, y preestablecido por el investigador.
La condicion laboral de nombrado para la muestra es primordial, debido a que son
aquellos docentes reciben todos los beneficios que brinda el estado y la institucion
educativa, como estabilidad laboral, promocién y carrera, ascensos, capacitacion y

desarrollo, cultura y demas. Lo cual es aprovechable para cualificar su clima
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organizacional. Fernandez (2015) precisa que este tipo de seleccion no
probabilistico es valioso porque permite una inmersion inicial en el campo,
consiguiéndose los casos de interés para el investigador. A continuacion,

presentamos la composicion de la poblacion-muestra (Tablas 2).

Tabla 2. Composicién de la poblacion-muestra

Nivel educativo en que labora N° de docentes Porcentaje
Educacion inicial 18 14,4
Educacién primaria 36 28,8
Educacion secundaria 71 56,8
Total 125 100

Elaboracion propia

Algunos otros datos que caracterizan a la poblacion - muestra son la edad,
que va de 25 a 60 afos, y el tiempo de experiencia docente en la instituciéon, que

es menos de uno a mas de 26 afos y la mayoria son mujeres (Tabla 3).

Tabla 3. Datos generales de la poblacién-muestra

Datos generales Intervalos Numero de docentes Porcentaje
Edad/ afios 0a25 0 0
26 a 30 0 0
31a35 16 12.8
36 a 40 32 25.6
45 a 50 24 19.2
51a55 28 22.4
56 a 60 25 20
Total 125 100.0
Experiencia docente 0a05 18 14.4
en la institucién 6a10 30 24
educativa/afos 11a 15 9 72
16 a 20 31 24.8
21a25 23 18.4
26 a mas 14 11.2
Total 125 100.0
Sexo Femenino 68 54.4
Masculino 57 45.6
Total 125 100.0

Elaboracion propia
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2.7 Técnica E Instrumento De Recoleccion De Datos

2.7.1 Técnica

Los datos fueron recogidos empleando la técnica de la encuesta que permitié
obtener datos de modo rapido y eficaz. Esta técnica es utilizada especialmente en
sociales, debido a su capacidad para recopilar informacién de manera estructurada
y eficiente sobre un amplio conjunto de individuos. Estas proporcionan datos
relevantes que permiten comprender actitudes, opiniones y comportamientos de
una poblacién especifica.

Ademas, esta técnica permite recoger informacion estandarizada de una
muestra representativa, lo que facilita la generalizacion de los resultados a una
poblacién mas amplia (Creswell y Creswell, 2017). Asi mismo, las encuestas son
fundamentales para evaluar percepciones y opiniones de los participantes,
permitiendo a los investigadores captar fendmenos subjetivos y obtener datos
relevantes para la toma de decisiones (Fowler, 2014). Que en caso de nuestra
investigacion se encargd de recoger las percepciones del clima organizacional que

tienen docentes de una institucion educativa publica.

2.7.2 Instrumento

En primer término, cabe destacar que como instrumento se utilizé un
cuestionario con la finalidad de que cada participante pueda calificar su acuerdo o
desacuerdo con respecto a cada uno de los factores del clima organizacional de la
institucion educativa donde laboraban.

En la investigacion se utilizara el cuestionario Escala del Clima Laboral (ECL)
desarrollada por Valenzuela (2004), el cual indaga especificamente 10 aspectos
propios del clima en organizaciones educativa mediante 80 items y tres preguntas
abiertas. Ademas, el instrumento aludido fue utilizado por autores educativos como
Salaiza (2008) y fue validado por Gonzales (2007) en México, con la investigacion
“Confiabilidad de la Escala del Clima Laboral (ECL) del Dr. Jaime Ricardo
Valenzuela Gonzalez”, en una institucion de educacion superior privada.

Las preguntas abiertas dentro de esta investigacion tienen la finalidad de
complementar y describir detalladamente algunos aspectos que conforman las
subvariables, es importante resaltar que el tratado de estas preguntas abiertas de

caracter cuantitativo. Aqui presentamos las tres preguntas abiertas:
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- ¢, Cuales son los tres aspectos que mas le agradan del clima organizacional
que hay en la institucion?
- ¢, Cuales son los tres aspectos que mas le desagradan del clima organizacional
que hay en la institucion?
- ¢Cudles son las tres sugerencias que permitirian mejorar el clima
organizacional en la institucién?
En el Apéndice A se muestra la estructura del instrumento aplicado.
2.8 Confiabilidad Del Instrumento
El instrumento que fue validado por Gonzalez (2007) en México, en el
contexto peruano se realizdé un informe de juicio de expertos con la finalidad de
comprobar la validez del contenido del instrumento.
Para determinar la consistencia interna del instrumento se utilizo el
Coeficiente Alfa de Cronbach, en una muestra piloto de 53 docentes nombrados de
un total de 69, pertenecientes a una institucion educativa emblematica de la UGEL

02, distrito de Independencia - Lima, cuyas caracteristicas fueron similares a la

Kk
~ ). s

o =—— |1 - =
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institucion de procedencia de la muestra del estudio realizado. Con el software

SPSS se analiz6 y determindé el resultado con exactitud.

Donde:
K: numero de items
Si: varianza de cada item
St: varianza de la suma de todos los items
El analisis se realizé por cada subvariable y los resultados correspondientes

se presentan en la Tabla 4.

Tabla 4. Estadisticos de fiabilidad del instrumento

Subvariables Aspectos Alfa de Numero
Cronbach de
elementos
Subvariable factores Trabajo personal 0.87 53
individuales Orgullo de pertenencia 0.89 53
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Subvariable factores Trabajo en equipo y relacion con sus 0.89 53
grupales comparieros

Subvariable factores Supervision 0.91 53
organizacionales Administracién 0.95 53
Comunicacién 0.94 53
Ambiente fisico y cultural 0.96 53
Capacitacion y desarrollo 0.91 53
Promocioén y carrera 0.92 53
Sueldos y prestaciones 0.94 53
Promedio 0.918 53

Elaboracion propia

El coeficiente obtenido fue de 0.918 lo que determin6é que el instrumento

tenia una confiabilidad excelente (Tabla 5).

Tabla 5. Nivel de confiabilidad del Coeficiente Alfa de Cronbach

Rango Nivel
09-1.0 Excelente
0.8-0.9 Muy bueno
0.7-0.8 Aceptable
0.6-0.7 Cuestionable
0.5-0.6 Pobre
0.0-0.5 No aceptable

Elaboracion propia

Finalmente, esto significd que el cuestionario utilizado era confiable y poseia

una consistencia adecuada, por lo que era posible aplicarlo en el estudio.

CAPITULO lll. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

3.1 Técnicas De Procesamiento Y Analisis De Los Datos

Para el analisis de datos y su comprension mediante un enfoque cuantitativo,
fue necesario definir las fases de la aplicacion del instrumento, utilizandose para el
procesamiento y analisis de los resultados tanto tablas como figuras estadisticas

con los resultados obtenidos.
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3.1.1 Aplicacion del cuestionario

Fase 1. Se acordo con el director de la institucién solicitar su consentimiento
por escrito y determinar la fecha para la aplicacion del instrumento.

Fase 2. Se aplicé el instrumento en el horario acordado con los docentes,
estableciéndose para quienes laboraban en el turno mafana el espacio de 9:00h a
11:00h y en el turno tarde, el espacio de 15:00h a 17:00h Se programaron dos horas
con la finalidad de no afectar el trabajo del docente y posibilitar que pudieran asistir
a la aplicacion del instrumento el 100% de la poblacidon-muestra.

Fase 3. Se procedié al tratamiento de los resultados por nivel educativo en
que se desempefaban los docentes participantes para evidenciar si en los tres
niveles se observaba una percepcion semejante o diferente del clima

organizacional.
3.1.2 Estrategias de analisis de datos

Los datos fueron tabulados y procesados mediante el programa Excel 2016
para realizar el analisis estadistico correspondiente, lo cual proporcion6 la
representacion cuantitativa respectiva. Ademas, se analizaron los 10 aspectos
segun la subvariable correspondiente para describir las percepciones sobre el clima
organizacional por nivel educativo en que laboraba la poblacion-muestra.
Igualmente, se realizod la interpretacion de los resultados considerando los aportes
tedricos planteados en el presente informe de investigacion.

3.2 Analisis de los resultados

Primero, se realiz6 un anadlisis de los datos generales de los docentes
participantes, que incluyé el nivel educativo en que trabajaban, edad, sexo y afios
de experiencia laboral en la institucion. Luego, mediante tablas se analizaron las
tres subvariables: factores individuales, factores grupales y factores individuales;
los 10 aspectos del clima organizacional distribuidos de la siguiente manera: a la
subvariable factores individuales le corresponden dos aspectos: (a) trabajo
personal y (b) orgullo de pertenencia; a la subvariable factores grupales, le
corresponde el aspecto: (c) trabajo en equipo y relacidén con sus compaferos y a la
subvariable factores organizacionales le corresponde siete aspectos: (d)
supervision, (e) administracion, (f) comunicacion, (g) ambiente fisico y cultural, (h)

capacitacion y desarrollo, (i) promocién y carrera y ( j) sueldo y prestaciones.

46



Cada uno de los aspectos estuvo compuesto por ocho items y el analisis

estadistico realizado plantea la media central de cada uno de los items por niveles

que fueron interpretados de la siguiente manera:

= Si el valor es menor o igual a 2.5, se considera que (items, aspecto, factor o

clima) es percibido negativamente.

= Si el valor es mayor o igual a 2.6, se considera que (items, aspecto, factor o

clima) es percibido positivamente.

Finalmente, se presenta un cuadro sobre las tres preguntas abiertas: tres

aspectos que mas agradan del clima organizacional a los docentes, tres aspectos

que mas desagradan del clima organizacional a los docentes, y tres sugerencias

que permitirian mejorar el clima organizacional.

3.2.1 Resultados de los datos generales

Edad. Se observa que del 100 % de docentes participantes un 38.4 % posee

de 31 a 40 afos, seguido de un 19.2% de la muestra que tiene de 45 a 50 afios de

edad. También se observa que el 22.4.% posee de 51 a 55 afos de edad. Ante este

resultado, se puede interpretar que el 86.2% tiene de 35 a 55 afos de edad, y esto

representa mas de la mitad de la muestra (Tabla 6 y Figura 2).

Tabla 6. Distribucion de los docentes segun edades

Edad Frecuencia Porcentaje %
01 a 25 afos 0 0

26 a 30 anos 0 0

31 a 35 afos 16 12.8

36 a 40 afos 32 25.6

45 a 50 anos 24 19.2

51 a 55 afios 28 224

56 a 60 afos 25 20
Total 125 100.0

Elaboracién propia

Figura 3. Distribucion de los docentes segun edades
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Elaboracion propia

Género. Se puede observar que, del total de docentes participantes, un
54.4% pertenece al sexo femenino y un 45.6% al género masculino. Ante estos
resultados se puede decir que mas de las tres cuartas partes de la muestra son

mujeres (Tabla 7 y Figura 3).

Tabla 7. Distribucion de los docentes segun género

Género Frecuencia Porcentaje
Femenino 68 54.4
Masculino 57 45.6
Total 125 100.0

Elaboracion propia

Figura 3. Distribucién de los docentes segun su género
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Elaboracion propia

Anos de experiencia en la I.LE.: Se observa que el 39.5% de los docentes
cuenta con un rango de 6 a 10 afios de experiencia laboral, seguido de un 23.7%
de docentes con hasta cinco afos de experiencia laboral y un 13.2% de docentes
de 16 a 20 afios de experiencia laboral. Ante estos resultados se puede decir que
el 76.3% de los docentes, cuenta con mas de cinco afos de experiencia laboral en
la institucion educativa, por lo que todos ellos conocen a la institucion y pueden
proporcionar informacion respecto a su percepcion sobre el clima organizacional
(Tabla 8 y Figura 4).

Tabla 8. Distribucion de los docentes segun los afios de experiencia laboral en la institucion

educativa.
Afos de experiencia Frecuencia Porcentaje
en la L.E.
0 a 5 afios 18 14.4
6 a 10 afios 30 24
11a 15 afios 9 72
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Figura 4. Distribucion de los docentes segun los afos de experiencia laboral en la institucion

educativa
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Elaboracion propia
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Elaboracion propia

Nivel educativo en el que se desempena el docente. Se observa que un

56.8% de docentes atiende al nivel secundario, seguido de un 328.8% que labora

en el nivel primaria y un 14.4% en el nivel inicial. A partir de esos resultados se

puede inferir que casi la mitad de los docentes pertenece al nivel secundario y la

otra parte corresponde al nivel de primaria e inicial (Tabla 9 y Figura 5).

Tabla 9. Distribucion de los docentes segun el nivel educativo en el que se desempefia

Nivel de educativo en que labora Frecuencia Porcentaje
Nivel inicial 18 14,4
Nivel primario 36 28,8
Nivel secundario 71 56,8
Total 125 100

Elaboracion propia

Figura 5.

Distribucién de los docentes segun el nivel educativo en el que se desempeia
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Elaboracion propia

3.2.2 Analisis de los resultados de las subvariables que componen el clima
organizacional
En este apartado se realizara el analisis de los resultados de las tres
subvariables que componen la variable clima organizacional: subvariables factores

individuales, subvariable factores grupales y subvariables factores
organizacionales

3.2.2.1 Subvariable — factores individuales

A continuacion, se presenta el analisis de los resultados de los aspectos que
componen a la subvariable — factores individuales, lo cuales son: trabajo personal
y orgullo de pertenencia.

Trabajo personal. En cuanto al aspecto trabajo personal, consideramos que
es la funcion que realizan los docentes, directivos y administrativos dentro de las
organizaciones educativas. Este aspecto ha sido descrito por 8 items, aqui
presentamos los resultados (Tabla 10).

Tabla 10. Resultados sobre el aspecto trabajo personal

Nivel inicial Nivel primario Nivel secundario

N Indicadores

Mc Mc Mc
1  Objetivos claros 21 3.3 3.8
2 Trabajo interesante 3.8 3.7 4.5
3 Trabajo estable 4.1 4.0 4.1
4 Libertad en el trabajo 4.5 4.5 4.3
5 Trabajo trascendente 4.1 4.0 3.6
6 Competente en el trabajo 4.2 4.3 4.3
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7 Eficiencia en factores externos 1.7 1.9 1.8

8 Productividad 41 3.7 3.6

Elaboracion propia

En cuanto al aspecto trabajo personal, se observa que, segun la percepcion
de la muestra, los objetivos institucionales se encuentran claros y estan bien
definidos para los docentes de primaria y secundaria, ya que se obtuvo valores de
3.3 y 3.8 respectivamente. En cambio, para los docentes del nivel de inicial los
objetivos son ambiguos, ya que se obtuvo un valor de 2.1. El trabajo que desarrollan
los docentes en los tres niveles es considerado interesante pues se obtuvo valores
mayores o iguales a 3.7. También perciben estabilidad laboral a que se sienten
tranquilos y seguros con las responsabilidades que tienen a cargo; esto se deduce
porque los valores fueron mayores o iguales a 4.0 en los tres niveles. Asi mismo,
en cuanto a libertad en el trabajo, los valores fueron mayores o iguales a 4.3 en los
tres niveles, lo que indica que los docentes perciben que se les brinda la libertad
para desarrollar sus actividades laborales.

Adicional a ello, expresaron que su trabajo es trascendente en la institucion
educativa ya que se observa valores mayores o iguales a 3.6 en los tres niveles.
En cuanto a ser competente en el trabajo, ellos expresaron sentirse muy capaces
de realizar sus funciones a cargo, ya que se obtuvo valores mayores o iguales a
4.2 en los tres niveles. Ademas, sefalaron que existian muchos factores externos
que provocaban que su trabajo sea deficiente, ya que se obtuvo valores menores
o0 iguales a 1.7 en los tres niveles. Finalmente, expresaron que se sentian
productivos para la institucidon educativa ya que se obtuvo valores mayores o

iguales a 3.6 en ellos tres niveles.

Kim y Wright (2017) mencionan que el trabajo personal es la pasion,
consideracion y la emocion que le pone cada trabajador al realizar sus actividades,
los cuales potencian sus competencias y genera innovaciones. Ademas, establecer
objetivos claros influye en la motivacion de los trabajadores (Locke, 976). Asi como,
la libertad en el trabajo es fundamental para el desarrollo econémico y social de
una organizacion educativa, ya que permite la autoformacion de los docentes y
estimula la creatividad, lo que mejora el desempeno y reduce conflictos laborales
(Fainstein, 2016). Es decir, es importante que el docente exprese que la labor que
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desarrolla es trascendente e interesante, que sienta libertad y seguridad para
desarrollar sus actividades pedagdgicas, para que ello incremente su satisfaccion
y desempefio laboral.

Vega et al. (2006) coinciden con lo mencionado anteriormente, pues sefalan
que es de suma importancia que el colaborador valore su trabajo y reconozca su
rol en la organizacion, debido a que ello incrementa la productividad, le crea
sentimientos de pertenencia, satisfaccion con su labor lo que propicia lealtad con la
organizacion. Ademas, es importante que las organizaciones educativas brinden
estabilidad laboral, ya que este incide en el desempeio laboral y el compromiso
con la organizacion (Atalaya, 1999).

Entonces, podemos decir que los docentes de la institucion perciben su labor
como importante y trascendente, consideran que hay tranquilidad, seguridad,
estabilidad laboral y libertad al momento de desempenar sus funciones. Ello es
ventajoso debido a que ayudara al incremento de la satisfaccion y productividad,
que en este caso seria que se brinde una educacién de calidad a los estudiantes.
En el nivel inicial se necesita que los docentes se apropien y tengan claro los
objetivos institucionales, ademas, se debe diagnosticar cuales son esos factores
externos que interfieren en el desempefio laboral de los docentes, para que puedan
ser atendidos y asi lograr mejores resultados para alcanzar los objetivos trazados.

Orgullo de pertenencia.

En cuanto al orgullo de pertenencia, consideramos que este es el
sentimiento de apego e identificacion que tienen los actores dentro de la

s organizaciones educativas. Este aspecto ha sido descrito por 8 items aqui

presentamos los resultados (Tabla 12).

Tabla 11. Resultados sobre el aspecto orgullo de pertenencia

Nivel inicial Nivel primario Nivel secundario

N Indicadores

Mc Mc Mc
1 Imagen institucional 4.1 3.7 3.3
2 Servicios de calidad 4.5 3.4 3.0
3 Mision 3.3 3.5 2.6
4  Conflictos internos 2.8 3.2 3.1
5 Apoyo familiar 2.7 4.1 4.1
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6 Valores institucionales 3.4 4.2 4.2
7 Compromiso con los objetivos 3.6 3.1 29

8 Orgullo de trabajar en esta institucion 3.5 3.5 4.3

Elaboracion propia

Podemos observar que los docentes se sienten orgullosos de trabajar en la
institucion educativa debido a la imagen que este transmite a la sociedad, ya que
se obtuvo valores mayores o igual a 3.3 en los tres niveles. Asi también, consideran
que la institucion ofrece un servicio de calidad debido a que se obtuvo valores
mayores o igual 3.0 en los tres niveles. En cuanto a la misién institucional, se obtuvo
valores mayores o iguales a 2.6, lo que significa que los docentes consideran que
la mision es trascendente para la sociedad. Adicionalmente, los docentes perciben
que los conflictos internos son muy escasos, ya que se obtuvo valores mayores o
iguales a 2.8 en los tres niveles.

Asi también, en apoyo familiar, los docentes opinaron que sus familiares se
sienten contentos de que ellos trabajen en la institucion, ya que se obtuvo valores
mayores o iguales a 2.7 en los tres niveles. Los docentes también expresaron que
se sienten altamente identificados con los valores de la institucion, puesto que se
obtuvo valores mayores o iguales a 3.4 en los tres niveles. Adicionalmente
comentaron que se encuentran comprometidos con los objetivos organizacionales
al obtener valores mayores o iguales a 2.9 en los tres niveles. Finalmente, afirmaron

que se sienten orgullosos de trabajar en la institucion.

En cuanto al aspecto orgullo de pertenencia, Fernandez (2008) afirma que
es el sentimiento del valor que tiene la organizacion en la vida de cada uno de sus
trabajadores, es decir, cuan satisfechos se sienten ellos de pertenecer a esa
organizacion y esto es posible si los trabajadores se sienten apoyados, valorados,
conviven en un ambiente saludable, existe una buena comunicacién y son

autbnomos.

Por lo observado, los docentes perciben sentirse muy orgullosos de
pertenecer a la institucion, debido a la imagen que conserva y a la calidad educativa
que brinda, el cual los motiva a que su desempefio sea cada vez mas eficiente.

Ellos se sienten mas comprometidos con los objetivos y los valores de la
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organizacion, ademas, perciben sentir comodidad por la escasez de conflictos
internos. Aspecto que es relevante, debido a que la presencia de frecuentes
conflictos en una organizacion deteriora el clima organizacional (Amoros, 2007).
Por ello los directivos de organizacién educativa deben estar capacitados para
poder gestionar los conflictos adecuadamente y que estos sean alcalinizados
constructivamente (Calle, 2024). Todo ello favorece a que la eficacia en la labor de
los docentes se incremente y con ello se brinde un mejor servicio educativo.

A partir de lo anterior, la subvariable factores individuales es entendida como
la percepcién individual de cada uno de miembros de la organizacidn acerca de su
trabajo, de la afinidad con la organizacion y el sentir de pertenencia (Brunet,1997).
Ante ello afirmamos que los docentes perciben de forma positiva los factores
individuales, ya que ellos manifestaron que valoran el trabajo que realizan y se

sienten orgullosos de pertenecer a su institucién educativa.

3.2.2.2 Subvariable — factores grupales

A continuacioén, presentamos el analisis de los resultados de la subvariable
— factores grupales, el cual esta compuesto por un aspecto: Trabajo en equipo y
relacidon con sus compaferos

Trabajo en equipo y relacidn con sus companeros.

En cuanto a este aspecto es entendido como la interaccién y la convivencia
que existe entre los actores de una organizacion educativa que trabajan en
comunion para lograr un mismo objetivo. Este aspecto ha sido descrito por 8 items

aqui presentamos los resultados (Tabla 12).

Tabla 12. Resultados sobre el aspecto trabajo en equipo

Nivel inicial Nivel primario Nivel secundario

N Indicadores

Mc Mc Mc
1 Comunicacion entre areas 4.2 4.1 3.1
2 Ayuda mutua 1.8 4.1 2.7
3  Metas compartidas 3.6 4.5 2.8
4  Estrategias de trabajo en equipo 2.2 3.7 3.3
5  Espiritu de cooperativo 3.1 3.2 4.3
6  Cordialidad y respeto 2.8 3.5 4.6
7  Amistad 23 29 4.3
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8 Relaciones interpersonales favorables 24 3.6 3.1

Elaboracion propia

Los docentes encuestados perciben que existe un trabajo cooperativo
porque hay una constante comunicacion entre las diversas areas. Esto se interpreta
porque los valores fueron mayores o iguales a 3.1 en los tres niveles. Asi también,
los docentes del nivel de secundaria expresaron que existe una cultura de ayuda
mutua y servicio entre los docentes, debido a que se obtuvo valores de 4.1y 2.7
respectivamente. En cambio, en el nivel inicial se obtuvo un valor de 1.8, el cual
refleja que los docentes de dicho nivel no perciben que exista una cultura de ayuda
mutua y de servicio.

Por otra parte, expresaron que comparten metas en comun las cuales logran
de forma coordinada ya que se obtuvo valores mayores o iguales a 2.8 en los tres
niveles. Adicionalmente, los docentes de primaria y secundaria expresaron que
cuentan con estrategias para poder trabajar en equipo y lograr sus metas
(obtuvieron valores de 3.7 y 3.3); en cambio, en el nivel inicial hay ausencia de
estas estrategias, ya que obtuvieron un valor de 2.2. Pero ante todo expresaron de
forma general, que existe un espiritu de grupo, ya que sienten la voluntad de
trabajar juntos como se refleja en los valores mayores o iguales a 3.1 en los tres
niveles. Ademas, los docentes expresaron que entre ellos existia un espiritu de
cordialidad y respeto ya que se obtuvo valores mayores o iguales a 2.8 en los
resultados de los docentes de los tres niveles educativos.

En el aspecto amistad se obtuvieron valores de 2.9 en el nivel primaria y 4.3
en el nivel de secundaria. Esto significa que los docentes cuentan con amistades
que trascienden dentro del trabajo. Lo contrario se observa en los docentes del nivel
inicial porque presentan un valor de 2.3.

Finalmente, los docentes del nivel de primaria y secundaria expresaron que
en general, las relaciones personales con sus colegas eran buenas y que esto
ayudaba al cumplimiento de los objetivos trazados debido a que se obtuvo valores
de 3.6 en el nivel primaria y 3.1 en el nivel secundaria. Tales resultados no se
perciben en los docentes de inicial, ya que obtuvieron un valor de 2.4 lo que indica

que las relaciones personales entre colegas tienen algunas deficiencias.
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En cuanto a este aspecto, Martin (2001) comprende al trabajo en equipo
como la interaccion entre dos o mas trabajadores que aunan fuerzas para lograr un
objetivo dentro de las actividades que realizan en conjunto. Los trabajadores se
relacionan, se conocen, se comunican, reflexionan y aprenden. Por ello, las
organizaciones educativas deben contar con la capacidad de generar trabajo en
equipo y que los colaboradores entiendan que todas las partes ganan si el grupo
se mantiene unido, ademas, el logro de los objetivos organizacionales también es

el logro del equipo.

A partir de los resultados, se evidencia que en los tres niveles existe una
comunicacion fluida; aspecto que concuerda con el trabajo en equipo ya que como
afirma Bejarano (2006) el trabajo en equipo fomenta una comunicacién abierta y
efectiva, lo que facilita la resolucién de problemas y la toma de decisiones. Ademas,
se evidencia que los docentes comparten las metas institucionales y tienen un
espiritu colaborativo. Esto es ventajoso, debido a que los equipos bien gestionados
en una organizacion educativa pueden abordar desafios de manera mas eficiente
que los individuos trabajando aisladamente. Esta capacidad de colaboracion no
solo mejora el desempefio de los docentes, sino que también fortalece el
compromiso y la motivacién de los mismos, creando un ambiente laboral positivo y
reduciendo la rotacion de la plana docente.

Por otra parte, los docentes del nivel primaria y secundaria manifestaron que
perciben ayuda mutua, cuentan con estrategias de trabajo en equipo, existe
cordialidad, respeto, amistad y relaciones interpersonales favorables, los cuales
son aspectos que aumentan la satisfaccion laboral, y que con el trabajo colaborativo
y armonioso se logra mejores resultados. Estos datos no se reflejan en los docentes
del nivel inicial, ya que las relaciones entre los miembros y el trabajo colaborativo
no eran los adecuados y estos aspectos estarian haciendo que los resultados no
sean los esperados.

El trabajo colaborativo es indispensable para el logro de los objetivos en una
institucion. Por ello, es necesario promover dentro de las instituciones, relaciones
saludables, ya sean relaciones interpersonales entre subordinados o entre
directivos y subordinados. Debido a que estas generan apoyo mutuo, confianza y
un espiritu de cooperacion para lograr los objetivos, propiciando un ambiente

saludable e incidiendo en la satisfaccién laboral (Friedrich et al., 2016).
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Finalmente, en cuanto a los factores grupales, los cuales son entendidos
como aquella percepcion grupal que tienen los miembros de una organizacional
ante la interaccion entre ellos, las relaciones personales, el compartir, las amistades
y la colaboracién (Brunet, 1997), que en caso de la institucion educativa, son
percibidos de forma positiva por el nivel primaria y secundaria, pero es necesario
que este mismo sentir se transmita también en los tres niveles, ya que son muy

beneficiosos para la institucion.

3.2.2.3 Subvariable — factores organizacionales

Aqui se presenta el analisis de los resultados de los aspectos que componen la
subvariable - factores organizacionales: supervision, administracion,
comunicaciéon, ambiente fisico y cultural, capacitacién y desarrollo, promocion y

carrera y sueldo y prestaciones.

Supervision. Este aspecto es considerado como el acompafamiento y
apoyo que realizan los directivos hacia los docentes de una organizacion educativa.
Este aspecto ha sido descrito por 8 items aqui presentamos los resultados (Tabla
13).

Tabla 13. Resultados sobre el aspecto supervision

Nivel inicial Nivel primario Nivel secundario
N Indicadores
Mc Mc Mc

1 Confianza de supervisores 3.8 3.7 3.8
2 Orientacion en el trabajo 3.0 3.7 3.0
3 Valoracion del trabajo 2.8 3.0 2.8
4  Critica constructiva 3.1 3.7 2.7
5 Apreciacion del trabajo 3.3 3.2 29
6 Respeto de superiores 3.0 4.1 3.3
7  Asignacion de tareas 2.6 3.7 2.8
8 Preparacion de superiores 2.8 4.1 3.0

Elaboracion propia

Se puede observar que la muestra percibe que los directivos tienen
confianza en los docentes al momento de delegarles sus funciones, ya que se

obtuvo valores mayores o iguales a 3.7 en los tres niveles. En cuanto a la
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orientacién en el trabajo, se obtuvo valores mayores o iguales a 3.0 en los tres
niveles, esto significa que los docentes consideran que estas orientaciones se dan
de forma adecuada. Asimismo, expresaron que los directivos valoran la funcién que
ellos desempefian ya que se obtuvo valores mayores o iguales a 2.8 en los tres
niveles.

También expresaron que los directivos tienen la capacidad de generar
criticas constructivas en cuanto al trabajo del docente, como se refleja en los
valores hallados, ya que fueron mayores o iguales a 2.7 en los tres niveles. Sumado
a ello, manifestaron que reciben felicitaciones cuando cumplen sus funciones con
eficiencia, aspecto que obtuvo valores mayores o iguales a 2.9 en los tres niveles.

En cuanto a respeto, se obtuvo valores mayores o iguales a 3.0 en los tres
niveles, lo que significa que los directivos tratan con respeto a los docentes.
Ademas, mencionaron que los directivos delegan funciones adecuadas a su trabajo
segun los valores obtenidos que son mayores o iguales a 2.6 en los tres niveles.
Finalmente, los docentes expresaron que consideran que los directivos estan muy
capacitados y realizan sus funciones correctamente, segun se evidencia en los

valores que son mayores iguales a 2.8 en los tres niveles educativos.

El aspecto supervision es entendido como la percepcion que tienen los
docentes acerca de las acciones de seguimiento, control y evaluacion que realizan
los directivos (Litwin y Stringer, 1968). Es decir, aqui se observa la percepcion de
los docentes acerca de la capacidad que tienen los directivos al momento de
cumplir sus funciones.

Al respecto, podemos decir que la supervision en la institucién se percibe de
forma positiva, debido a que los docentes comentaron que los directivos estan
conformados por profesionales capacitados, ya que estos los guian correctamente,
les asignan sus tareas de forma adecuada, valoran su labor, transmiten un respeto
mutuo y si hay algo observaciones, suelen hacer criticas constructivas para que el
docente autorreflexione. Aspecto que es ventajoso, debido a que una supervision
educativa adecuada contribuye significativamente al desarrollo del clima
organizacional en las estructuras educativas, facilitando procesos de cambio
cultural e institucional (Velasquez, 2018). Ademas, la supervision efectiva permite
identificar y abordar problemas de manera oportuna, promoviendo una

comunicacién abierta y la resolucion constructiva de conflictos. Esto contribuye a
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un ambiente de trabajo saludable, donde los docentes se sienten valorados y
motivados para alcanzar los objetivos organizacionales.

Hallar la percepcion positiva del aspecto supervisién es importante dentro de
las instituciones educativas, debido a que esta ligado con la calidad educativa que
se puede brindar (Garcia et al., 2002). A nuestro entender, la supervisién no recae
en el control estricto y severo de las funciones del docente, sino en la capacidad
que tienen los directivos para poder guiarlos bien, motivarlos, transmitirles
reconocimiento, respeto, confianza a aprender y desaprender para lograr una
mejora continua.

Administracién. Este aspecto es entendido como el conjunto de decisiones
y actividades que realizan los directivos con la finalidad de lograr los objetivos
dentro de una organizacion educativa. Este aspecto ha sido descrito por 8 items

aqui presentamos los resultados (Tabla 14).

Tabla 14. Resultados sobre el aspecto administracion

Nivel inicial Nivel primario  Nivel secundario

N Indicadores

Mc Mc Mc
1 Planificacién estratégica 3.0 3.2 3.1
2 Perfil y funciones 2.6 3.7 3.3
3 Procedimientos claros y definidos 2.0 4.5 2.8
4 Normas apropiadas 2.4 4.4 3.3
5 Superacion y responsabilidad 2.2 2.3 2.2
6 Criterios de evaluacion concretos 2.1 2.1 21
7 Evaluacion precisa del desempefio 2.0 1.5 2.3
8 Sistema administrativo favorable 2.2 1.9 23

Elaboracion propia

En este aspecto se observa que, en cuanto a planeacién estratégica, se
obtuvo valores mayores o iguales a 3.0 en los tres niveles, lo cual significa que la
institucion planifica estrategias y tacticas adecuadas, las que luego son socializadas
con todos los docentes. Asi también, los docentes consideran que el perfil de los
directivos y las funciones de cada area estan especificamente claras, ya que se

obtuvo valores mayores o iguales a 2.6 en los tres niveles.
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En cuanto a los procedimientos, se obtuvieron valores de 4.5 en el nivel
primaria y 2.8 en el nivel secundaria; esto quiere decir que los procedimientos que
se realizan en la institucién educativa estan bien definidos, pero en el caso de los
docentes del nivel inicial opinan todo lo contrario, ya que obtuvieron un valor de 2.0.
Asi también, los docentes del nivel primaria y secundaria expresan que las normas
establecidas en la institucion son apropiadas y estas ayudan a su mejor
funcionamiento (se obtuvieron valores como 4.4 y 3.3 relativamente), en cambio,
los docentes del nivel inicial opinan todo lo contrario, ya que obtuvo un valor de 2.4

Por otra parte, los encuestados indican que existe desinterés en cuanto a la
superacion del desempefio de los docentes, ya que se obtuvo valores menores o
iguales a 2.3 de 5 en los tres niveles. En cuanto a criterios de evaluacion, se
obtuvieron valores de 2.1 en los tres niveles, esto significa que los criterios de
evaluacion del desempefo de los docentes no estan precisados y/o son ambiguos.

Sumado a ello, expresan que la evaluacion de desempeno que se realiza es
imprecisa, esporadica e injusta ya que se obtuvieron valores menores o iguales a
2.3 de 5 en los tres niveles. Finalmente, los docentes opinan que el sistema
administrativo es deficiente y que esto les genera mucho malestar, lo cual se refleja

en los valores que son menores o iguales a 2.3 en los tres niveles educativos.

Chiavenato (2009) entiende la administracion como el manejo racional de
todas las acciones que se realiza en una organizacién. Es decir, que cada accién o
toma de decision que realice la direccion, debe ser pensada y evaluada segun las
incidencias que esta puede traer no solo a la organizacién sino también a los
trabajadores, debido a que la administracion influye en muchos aspectos como en
la motivacion, generacion de compromisos y entusiasmo (Valenzuela, 2004).

Segun lo que manifiestan los docentes del nivel de primaria y secundaria,
ellos se sienten comodos tanto con las funciones que desempefia la direccion,
como con la claridad de los procedimientos que se da en la institucion o con las
normas que se establece; realidad que no se refleja en los docentes del nivel inicial,
pues los resultados dan a entender que el cumplimiento de las funciones de la
subdireccion del nivel no es lo mas adecuado.

Es necesario entender que la administracion efectiva es fundamental para la
creacion y mantenimiento de un clima organizacional positivo, ya que influye

directamente en la motivacion, satisfaccion y desempefio de los docentes
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(Marchant, 2005). Por ello es fundamental que en el nivel inicial se busque
soluciones de mejora para que la administracion se perciba positivamente, debido
a que este es de suma importancia porque impacta en la estructura organizacional,
las politicas internas y las relaciones interpersonales dentro de la organizacion
educativa. Gandara y Dimitri (2014) destacan que una administracién que evalua y
analiza el clima organizacional permite disefar planes y acciones de mejora,
propiciando relaciones laborales sanas y armoniosas.

En cambio, los docentes de los tres niveles educativos perciben
negativamente el sistema de superacion, criterios de evaluacion, evaluacion del
desempefio docente que se gestiona en la institucion, lo cual en efecto hace que
consideren no positiva a la administracion institucional. Examinando el panorama
podemos concluir que los docentes se sienten medianamente a gusto con la
administraciéon que se da en la IE y que aun hay una tarea ardua para los
administrativos en mejorar algunas practicas.

A partir de ello, podemos decir que para que el clima organizacional que
perciben los docentes sea saludable, es necesario que se realice cambios para
mejorar los procesos para la superacion docente, asi mismo considerar que se
mejore los criterios de evaluacion y como se lleva este proceso, para que ellos
puedan sentir realizados y que estan siendo evaluados de una forma correcta y
justa. Ademas, se debe entender que la administracién efectiva no solo se encarga
de los aspectos operativos de una organizacion, sino que también es esencial para
cultivar un clima organizacional positivo. Al implementar practicas de gestion que
promuevan la comunicacion, el reconocimiento y la adaptacién, las organizaciones
pueden mejorar el bienestar de sus empleados y, por ende, su desempefio general.

Comunicaciodn. Este aspecto es definido como los procesos que se realizan
dentro de una organizacion educativa con la finalidad de transmitir todo tipo de
informacion entre sus actores. Este aspecto ha sido descrito por 8 items aqui

presentamos los resultados (Tabla 15).

Tabla 15. Resultados sobre el aspecto comunicacion

. Nivel inicial Nivel primario Nivel secundario
N Indicadores
Mc Mc Mc
1 Comunicacion clara 29 3.0 3.0
2 Comunicacion de los superiores 2.8 3.3 3.2
3 Lainformacion oportuna. 2.6 3.7 2.8
4 Calidad de informacion 3.1 3.2 2.9
5 Ordenes congruentes 2.6 4.1 3.6
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6 Expresiones de ideas 2.8 2.9 3.2
7 Comunicacion informal discreta 2.7 41 2.9
8 Comunicacion eficiente 2.9 3.2 4.3

Elaboracion propia

Podemos observar que los docentes perciben que la comunicacion dentro
de la institucion educativa es clara y precisa, ya que se obtuvo valores mayores o
iguales a 2.9 en los tres niveles. En cuanto a la comunicacion entre directivos,
coordinadores con los docentes, colaboradores, se obtuvo valores mayores o
iguales a 2.8 en los tres niveles, lo cual significa que la comunicacion oficial de los
directivos hacia los docentes es percibida como clara y precisa.

Ademas, los docentes mencionaron que la informacion que solicitan siempre
les llega de manera oportuna debido a que se obtuvo valores mayores o iguales a
2.6 en los tres niveles. También, expresaron que la informacion que reciben es
apropiada y satisface sus necesidades, en este aspecto se obtuvieron valores
mayores o iguales a 2.9 en los tres niveles.

En cuanto a las 6rdenes que los docentes reciben, se obtuvieron valores
mayores o iguales a 2.6 en los tres niveles, esto significa que las 6rdenes son
percibidas como congruentes y sin contradicciones. Asi también, los docentes
expresaron que los directivos fomentan a que se exprese las ideas en forma clara
y honesta, ya que se obtuvo valores mayores o iguales a 2.8 en los tres niveles.

En cuanto a la comunicacién informal, se obtuvo valores mayores o iguales
a 2.7 en los tres niveles, esto significa que la comunicacién informal que se da en
la institucién educativa es percibida como muy discreta y respetuosa. Por ultimo,
los docentes expresaron que en general, la comunicacion en la instituciéon es muy

eficiente lo que crea un buen clima laboral y los hace mas productivos.

La comunicacién es un proceso continuo de emision y recepcién efectiva de
mensajes que se da entre todos los miembros de una institucion educativa.
Consideramos que este proceso es de suma importancia para la organizacion, ya
que, en ciertos casos, como lo sefala Etling (1998), muchos conflictos dentro de
una organizacion son provocados precisamente por una inadecuada comunicacion.
En el caso de las instituciones educativas, a veces se suele indicar que los docentes
no cuentan con un espiritu de apertura, pero quizas la comunicacién o los canales

que se emplean no son los mas efectivos.
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Ademas, se debe tener en cuenta que la comunicacion interna efectiva es
un pilar fundamental para el éxito de cualquier organizacién, ya que influye
directamente en el clima organizacional, la motivacion de los empleados y el logro
de los objetivos organizacionales (Charry, 2018). La comunicacion es esencial para
coordinar actividades, transmitir valores y mantener la cohesion dentro de la
organizacion (Chiavenato, 2004). Una comunicacion clara y abierta facilita la toma
de decisiones, reduce malentendidos y fortalece las relaciones laborales.

Valenzuela (2004), también destaca el valor de una comunicacion fluida,
clara en la generacion de un ambiente agradable, en la prevencion y solucion de
conflictos y su incidencia en el desempefio laboral de los docentes. Pero, sobre
todo, consideramos que los docentes se sienten a gusto con la comunicacion en la
IE, porque son escuchados y pueden expresar sus ideas con libertad; ideas desde
las cuales encontrar alternativas de solucion.

Se concluye entonces que, la realizacién de un diagnéstico sobre el estado
de la comunicacion en la institucién educativa es muy importante porque permite
identificar los canales adecuados, reconocer si se brinda informacion precisa,
oportuna y atiende las necesidades de los docentes y demas miembros de la |E.

Ambiente fisico y cultural. Este aspecto es considerado como la
infraestructura, equipos y materiales que poseen los miembros de una organizacion
educativa para realizar su labor, asi mismo, este aspecto abarca las normas,
valores y creencias que posee en la organizacion educativa. Este aspecto ha sido

descrito por 8 items, aqui presentamos los resultados (Tabla 16).

Tabla 16. Resultados sobre el aspecto ambiente fisico y cultural

Nivel inicial Nivel primario Nivel secundario

N Indicadores

Mc Mc Mc
1 Espacios limpios 3.1 2.8 3.2
2 Equipo moderado 3.5 3.1 3.3
3 Condiciones de trabajo 3.3 3.0 3.2
4  Protecciones apropiadas 2.9 2.8 2.7
5 No existe discriminacion 3.1 3.5 3.2
6 Abuso de poder 3.6 3.2 3.3
7 Quejas de acoso sexual 3.4 3.6 3.1
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8 Ambiente, valores culturales 3.1 3.2 2.9

Elaboracion propia

En cuanto al aspecto fisico cultural, los docentes perciben que el ambiente
donde laboran se encuentra limpio ya que se obtuvo valores mayores o iguales a
2.8 en los tres niveles. En cuanto al equipamiento, se obtuvo valores mayores o
iguales a 3.1 en los tres niveles, lo cual significa que perciben contar con medios
(equipo, materiales didacticos) modernos, en buen estado que les permite realizar
su trabajo diario.

Asi también, en cuanto a las condiciones de trabajo se obtuvieron valores
mayores o iguales a 3.0 en los tres niveles, lo cual significa que los docentes
cuentan con las condiciones de seguridad (contra fuego, sismo y otros accidentes)
en la institucion. Asi también, perciben tener la proteccion necesaria para laborar
de forma segura y saludable, ya que se obtuvieron valores mayores o iguales a 2.7
en los tres niveles. De igual manera, los docentes expresaron que no existe
conductas de discriminacion dentro de la institucion, en este sentido se obtuvieron
valores mayores o iguales a 3.1 en los tres niveles.

En cuanto al abuso de poder, se obtuvieron valores mayores o iguales a 3.2
en los tres niveles, lo cual significa que los docentes no perciben abuso de poder
por parte de los directivos. Asi también, expresaron que no existe quejas de acoso
sexual, ya que se obtuvo valores mayores o iguales a 3.1 en los tres niveles.
Finalmente, expresaron que en general, el ambiente fisico y los valores culturales
que predominan en la institucion promueven un buen clima de trabajo, ya que se

obtuvo valores mayores o iguales a 2.9 en los tres niveles.

El estado del ambiente fisico de una organizacion es otro de los aspectos
que influye en el sentir de los trabajadores, ya que ellos valoran el apoyo y soporte
que les brinda el espacio fisico, las condiciones de los equipos, maquinarias y
materiales para su quehacer diario (Galarsi y Marrau, 2007). Por eso es necesario
que exista proporcionalidad entre las exigencias laborales y las condiciones
laborales en una institucion; si se exige productividad e incremento del desempeio
en los docentes, se debe evaluar si ellos disponen de las condiciones adecuadas

para cumplir sus funciones.
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La poblacion muestra mencioné que cuenta con espacios fisicos adecuados,
donde se sienten comodos para desarrollar sus labores, resaltando que este es un
factor importante en la educacidn ya que un aula de clase debe transmitir
comodidad; asi también, mencionaron que cuentan con recursos y materiales para
desarrollar sus funciones, lo cual viene siendo una aspecto que incide en el éptimo
desempeno laboral del docente, pues para la ensefianza y el aprendizaje es
necesario contar con recursos y materiales educativos. También se debe tener en
cuenta que la institucion pertenece a una de las 20 entidades educativas
emblematicas de la region de Lima Metropolitana, por lo que ha sido restructurada
e implementada en el afio 2009.

En cuanto a la cultura, esta es definida como el conjunto de valores, politicas,
normas, ideologias, que forman la identidad organizacional y que es compartida por
todos los trabajadores, en tanto orienta el accionar de la labor diaria (Cameron y
Quinn, 2011). Por ello, la cultura es un aspecto importante, que aporta al buen
funcionamiento organizacional, fomenta creencias positivas dentro de los grupos
de trabajo, detecta y soluciona problemas de la organizacién educativa. Ademas,
Salazar et al. (2009) afirman que la cultura influye directamente en el clima
organizacional, debido a que aqui se comprende las conductas, creencias y valores
que se comparten por los integrantes de la organizacién educativa.

En el caso de la institucion escenario de la investigacién, los docentes
expresaron que la cultura es percibida de forma positiva, ya que trasmite bienestar,
porque es un ambiente donde priman los valores, normas y hay politicas
establecidas con las que también se sienten identificados; se sienten seguros de
que, si existiera algun conflicto, este seria solucionado poniendo en practica los
valores, reglas y creencias que posee la institucion.

Aspecto que es favorable para la organizacion educativa, ya que una cultura
soélida contribuye a un clima organizacional positivo (Robbins, 2013). Lo que en
efecto mejora el desempeno y la satisfaccion de los docentes, logrando que sus
practicas sean eficientes y la educacion sea de calidad.

Capacitacion y desarrollo. Este aspecto es entendido como las actividades
y procesos que se da dentro de una organizacion educativa para que los docentes
puedan adquirir nuevos conocimientos y habilidades con la finalidad lograr su
crecimiento profesional. Este aspecto ha sido descrito por 8 items, aqui

presentamos los resultados (Tabla 17).
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Tabla 17. Resultados sobre el aspecto capacitacion y desarrollo

Nivel inicial Nivel primario Nivel secundario

N Indicadores

Mc Mc Mc
1 Capacitaciéon congruente 1.9 1.6 2.0
2 Apreciacion de intereses 1.6 14 1.7
3 Cursos de capacitacion 1.7 1.5 1.8
4  Capacitacion de vanguardia 2.3 2.0 2.1
5 Capacitacion requerida 1.8 1.6 1.9
6 Desarrollo integral 2.0 1.8 1.8
7 Recursos suficientes 1.9 2.0 20
8 Calidad de capacitacién 1.7 1.6 1.7

Elaboracion propia

En cuanto a este aspecto, los docentes encuentran incongruencia entre las
capacitaciones que se ofrece, los objetivos y misidon de la institucion, ya que se
obtuvo valores menores o iguales a 2.0 en los tres niveles. En cuanto a la
apreciacion de intereses, se ha obtenido valores menores o iguales a 1.7 en los
tres niveles, esto significa que perciben a los directivos como no interesados en las
necesidades de capacitacion de los docentes. Asi también, estos mencionan que
son muy pocos los cursos de capacitacion que se les brinda, debido a que se obtuvo
valores menores o iguales a 1.8 en los tres niveles.

Indicaron ademas que las capacitaciones son obsoletas, ya que se obtuvo
valores menores o iguales a 2.0 en los tres niveles. Asi también que las
responsabilidades asignadas les impide recibir las capacitaciones que ellos
desean, ya que se obtuvo valores menores o iguales a 1.9 en los tres niveles.

En cuanto a desarrollo integral, se obtuvo valores menores o iguales a 2.0
en los tres niveles, lo que significa que los docentes perciben que la institucion solo
ofrece una capacitacion basica. Asi también expresaron que en las capacitaciones
que se dan no se cuenta con los recursos necesarios, ya que se obtuvo valores
menores o iguales a 2.0 en los tres niveles. En general, los docentes perciben que
las capacitaciones que se ofrece son de poca calidad y que no ayudan a su

desempenio profesional ni desarrollo personal.
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Al respecto Valenzuela (2004) define a las capacitaciones como una
estrategia de formacion que emplean las organizaciones para que sus trabajadores
incrementen sus conocimientos, se actualicen o innoven en su area de trabajo, para
que puedan aportar al logro de los objetivos organizacionales. Es decir, la
implementacion de capacitaciones en las instituciones educativas en realidad es
una herramienta no solo importante, sino necesaria, porque ayuda a que el
desempefio laboral de los trabajadores sea cada vez mas eficiente y que ellos se
sientan comodos ante muchos cambios y avances tecnoldgicos, asi también, estén
preparados para responder a las necesidades actuales del entorno. Ademas,
Vorecol (2025) afirma que las organizaciones que implementan programas de
formacion continua y el aprendizaje constante, cuenta con trabajadores mas
motivados, comprometidos y con un alto desempenio laboral.

En cuanto a las capacitaciones en la institucion educativa los docentes
perciben que no son de ayuda para ampliar sus conocimientos teoéricos y
procedimentales, ademas, las consideran de poca cobertura. Esta incomodidad no
solo afecta a la formacién continua de los docentes, sino que afecta a su
desempenio laboral y compromiso con la organizacion ya que ellos sienten que no
estan recibiendo las herramientas necesarias y se encuentran en desventaja con
las nuevas tendencias y aprendizajes actuales.

Debemos tener en cuenta que el incremento de capacitaciones requeridas
por los trabajadores de una organizacion ayuda a mejorar la satisfaccion laboral
(Martin, 2001). Esto debido a que, si un trabajador esta en constante actualizacion,
adopta el sentir que se esta desarrollando profesionalmente y que percibe que su
organizacion esta apoyando en ello. En efecto, esto incrementa la satisfaccion y el
desempefio laboral de cada uno de los trabajares. Ademas, se debe entender que
la capacitacion y desarrollo de los trabajadores no solo beneficia al individuo, sino
que también impacta positivamente en el clima organizacional, promoviendo un
ambiente de trabajo saludable, motivador y orientado al logro de objetivos comunes
Uribe (2015).

Por ello, creemos que el Minedu deberia implementar un sistema de
capacitacion docente que responda a sus necesidades y los ayude en su desarrollo
profesional.

Promocién y carrera. Este aspecto se entiende como el conjunto de

programas que posee la organizacion educativa para que los docentes puedan
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crecer profesionalmente, asi mismo ser promovidos a diferentes cargos para
realizar mas funciones. Este aspecto ha sido descrito por 8 items, aqui

presentamos los resultados (Tabla 18).

Tabla 18. Resultados sobre el aspecto promocién y carrera

Nivel inicial Nivel primario  Nivel secundario

N Indicadores

Mc Mc Mc
1 Politicas claras de promocion 2.2 2.6 2.7
2 Oportunidades de promocion 2.6 2.0 2.1
3 Promocion justa y equitativa 24 2.1 24
4 Preparacién para ascender 1.6 2.2 1.9
5 Ascensos significativos 1.9 2.3 2.0
6 Consideracion 2.0 2.2 1.9
7  Futuro halagiefio 2.6 2.7 29
8 Sistema de promocién institucional 2.6 2.8 2.6

Elaboracion propia

En cuanto al aspecto promocidn y carrera, se observa que los docentes
expresaron que las politicas de hacer una carrera y lograr una promocién en la
institucion son claras y precisas, ya que se obtuvo valores mayores o iguales a 2.6
en los tres niveles. En cuanto a las oportunidades de ser promovido, se obtuvo
valores mayores o iguales a 2.6 en los tres niveles, lo cual significa que debido al
tamarno de la institucion hay muchas oportunidades de ser promovido.

Ademas, mencionaron que los procesos de promover a los docentes son
justos y equitativos, ya que se obtuvo valores mayores o iguales a 2.6 en los tres
niveles. También expresaron que no existe una preparacion adecuada para que
ellos puedan ascender en la institucion, ya que se obtuvo valores menores o iguales
a 2.2 en los tres niveles. En cuanto a ascensos significativos, se obtuvo valores
menores o iguales a 2.3 en los tres niveles, esto significa que los docentes no han
logrado ascensos significativos.

Asi también, expresan que no se sienten considerados para ser promovidos
actualmente, ya que se obtuvo valores menores o iguales a 2.2 en los tres niveles.
2.0 de 5 en el nivel inicial, 2.2 de 5 en el nivel primaria y 1.9 en el nivel de
secundaria. Mencionaron ademas que se ven en un futuro favorable perteneciendo

a la institucion, ya que se obtuvo valores mayores o iguales a 2.6 en los tres niveles.
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En general, los docentes consideran que el sistema de la institucion promueve a
que puedan hacer carrera, ya que se obtuvo valores mayores o iguales a 2.6 en los

tres niveles.

Ariza et al. (2004) afirma que, las organizaciones estructuran un plan de
carrera con la finalidad de brindar a los trabajadores una ruta para que ellos puedan
desarrollarse profesionalmente dentro de la organizacion. Ademas, estas carreras
que se brindan en las organizaciones ofrecen multiples beneficios tanto para los
trabajadores como para la organizacion, ya que para los docentes representa su
desarrollo personal y profesional, pero la organizacién educativa se beneficia al
aprovechar al maximo el talento interno, lo que puede conducir a un mayor
desempefio laboral (Anton y Gonzalez, 2000). Por ello, es necesario que cada IE
cuente con espacios de capacitacién general y de crecimiento personal, donde los
trabajadores desarrollen competencias y habilidades, adquieran conocimientos,
ademas ganen experiencia para que prosperen laboralmente.

Asi también, Colquitt et al. (2015) menciona que la promocion o ascenso en
una organizacioén consiste en ubicar a un trabajador a un cargo mas relevante
dentro de un organigrama, donde va a tener mejores condiciones y un mejor salario;
Este proceso es un ente motivador. Cuando un docente es promovido a un cargo
superior, siente la necesidad de capacitarse para adquirir nuevas competencias que
le ayuden a cumplir eficientemente las nuevas funciones que le estan
encomendando.

Ademas, la promocion y el desarrollo del talento humano son importantes
para el éxito de las organizaciones, ya que estos factores son los que logran motivar
a los trabajadores, logrando asi que estos trabajen mas comprometidos y que su
desempefio vayan orientados el logro de los objetivos organizacionales (Rodriguez,
2007). Por ello, es necesario que las instituciones educativas cuenten con un
sistema de promocién, ya que ello aumenta la satisfaccion laboral, motivacion y
desempeno laboral, los docentes sienten que se estan desarrollando
profesionalmente, evitando asi sentimientos de frustracién, preocupacion y solo
enfocandose en el logro de los objetivos.

A nuestro entender, los docentes de la institucion estudiada se sienten
conforme con el sistema de promocion y carrera que actualmente existe, ya que

este es un sistema que fue incluido en la Ley N° 29944 de la Reforma Magisterial.
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Permite que los docentes puedan lograr una mejor remuneracion ascendiendo a
una escala superior. Sin embargo, expresaron que no reciben la preparacion
adecuada para lograr estos ascensos, y esto hace que no tengan ascensos
significativos, lo cual les conlleva a percibirse como no considerados por la
institucion educativa.

Por eso, no solo es necesario tener un sistema de promocion y carrera en
las instituciones educativas, sino que también debe existir todo un sistema de
capacitacidén constante para el desarrollo profesional y de una carrera que posibilite
nuevas capacidades para asumir nuevos encargos. Esto promovera que se cuente
con trabajadores motivados, comprometidos y con un adecuado desempefio laboral
que incrementa la productividad y el logro de los objetivos.

Sueldos y prestaciones. Este aspecto es entendido como la remuneracion,
compensacion y los beneficios que reciben los miembros de una organizacion
educativa por las funciones que realizan. Este aspecto ha sido descrito por 8 items,

aqui presentamos los resultados (Tabla 19).

Tabla 19. Resultados sobre el aspecto sueldo y prestaciones

Nivel inicial Nivel primario  Nivel secundario

N Indicadores

Mc Mc Mc
1 Sueldo suficiente 1.2 1.4 1.5
2 Salarios competitivos 14 1.6 1.6
3 Sueldo equitativo 1.6 1.8 1.6
4  Sueldos superiores al de la ley 1.9 1.7 1.7
5 Incrementos salariales 1.3 1.5 1.6
6 Incentivos econémicos 1.8 1.6 1.5
7 Presentaciones de utilidades 21 1.7 1.7
8 Sueldos y prestaciones que motiva 1.8 1.6 1.7

Elaboracion propia

Los docentes perciben que los sueldos que reciben no son suficientes para
cubrir sus necesidades personales y familiares, ya que se obtuvo valores menores
o iguales a 1.5 en los tres niveles. Asi también, indicaron que los sueldos que
reciben no son competitivos en comparacion a otros profesionales, ya que se

obtuvo valores menores o iguales a 1.6 en los tres niveles. Ademas, perciben que
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las prestaciones brindadas por la IE no superan a las de la ley, ya que se obtuvo
valores menores o iguales a 1.9 en los tres niveles.

En cuanto a los incrementos salariales, se obtuvo valores menores o iguales
a 1.6 en los tres niveles, esto significa que perciben que los aumentos salariales no
van a acorde con la situacion econdmica del pais. Los docentes también percibieron
que no existe incentivos econdmicos cuando ellos realizan trabajos excepcionales,
ya que se obtuvo valores menores o iguales a 1.8 en los tres niveles.

En caso de las utilidades o porcentaje de las ganancias anuales que reciben
los docentes, se obtuvo valores menores o iguales a 2.1 en los tres niveles, esto
significa que perciben que la institucion no brinda utilidades o que no es de mucha
significancia para los docentes. En general, en cuanto a sueldos y prestaciones, se
obtuvo valores menores o iguales a 1.8 en los tres niveles, lo que significa que no
existe sueldos y prestaciones que motiven a un mejor desempefio laboral en los

docentes.

En cuanto al aspecto sueldo y prestaciones, Valenzuela (2004) los define
como una remuneracién por la labor que realizan los trabajadores de una
organizacion, la cual debe ser justa y equilibrada con la labor que se les
encomienda. El sueldo es un aspecto que influye en el desempefio de los docentes,
debido a que ellos consideran a este sueldo como el valor que le otorga la institucion
a la labor que desempefian.

Para cada docente es indispensable que su labor sea remunerada
adecuadamente y que esta logre satisfacer sus necesidades. Ademas, como
menciona Valera (2006), una remuneracion justa motiva a los trabajadores y hace
que su desempeno laboral incremente, por ello, es necesario que las
organizaciones busquen renegociar los sueldos. Ademas, es importante que las
instituciones brinden adecuadas prestaciones a sus docentes, como en el caso de
un buen seguro de salud, ya que ello genera bienestar, seguridad y motivacion.
También, se debe considerar que una correcta estructura salarial dentro de una
organizacion influye directamente en la cultura organizacional, debido a que este
promueve un ambiente mas comprometido y alineado con los objetivos de la
organizacion educativa (Salim y Ismail 2015).

En nuestro analisis podemos decir que este es un aspecto que se debe

tomar en cuenta para mejorar la educacion, ya que es evidente que los docentes
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se sienten disconformes con la remuneracion que reciben, lo que causa
desmotivacion y baja en su desempeio laboral. Pero debemos dar a conocer que
esta decision de renegociar los salarios a los docentes escapa de las funciones de
los directivos y recae sobre las funciones que cumple el Minedu. Esta es una tarea
que el Estado debe resolver con urgencia, ya que es necesario que vele por el
bienestar de los docentes y que ellos puedan desarrollar sus funciones con
eficiencia.

Es importante que la plana docente cuente con una remuneracion justa y
equilibrada, con prestaciones adecuadas para que se desarrollen
profesionalmente, hagan una carrera, sean ascendidos y, sobre todo, que su labor
sea valorada, debido a que, como agentes importantes en las instituciones
educativas, recae la gran labor de impartir una educacién de calidad.

Hasta estas lineas se ha analizado los siete aspectos que pertenecen al
factor organizacional, que Brunet (1997) define como el conjunto de caracteristicas,
cualidades o atributos que posee cada organizacion, que a su vez las identifica, son
unicas e influyen directamente en el comportamiento de los trabajadores. Ante ello
podemos decir que, dentro de este factor se ha encontrado mayores dificultades,
ya que, de los siete aspectos analizados, tres de ellos son percibidos de forma
negativa por los docentes; por ello afirmamos que la institucion debe enforcarse en
implementar estrategias que le ayuden a que este aspecto se perciba de una forma
positiva.

A manera de conclusién, entendemos que, en cuanto al factor analizado, los
docentes perciben que los directivos cumplen con sus funciones y esto les transmite
bienestar. Pero, dentro de este factor se encuentran aspectos que son
negativamente percibidos y que recaen, como funcion, directamente en el Minedu,
es decir, los directivos poco o nada pueden hacer por mejorar aspectos como
capacitacion y desarrollo, sueldo y prestaciones o promocién y carrera. Por ello, si
se pretende mejorar el clima organizacional dentro de las instituciones educativas
publicas se necesita que el Minedu atienda ciertas necesidades de los docentes.
Ademas, si se quiere una mejora en la educacion de nuestro pais, se debe dar
importancia al clima organizacional que poseen las instituciones educativas,
enfocar el esfuerzo y los recursos en cada uno de los factores que lo conforman
para que los docentes los perciban positivamente, ya que estos influyen

directamente en el desempefio docente y en el logro de los objetivos institucionales.
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3.2.3 Analisis de los resultados de las preguntas abiertas

En este apartado, se analiza las respuestas a las tres preguntas abiertas,
sobre qué les agrada, desagrada y mejorarian del clima organizacional de su
institucion.

Primera pregunta abierta. Esta pregunta recoge los aspectos que agradan
a los docentes del clima organizacional; dentro de los resultados se observa que
en el nivel inicial perciben cuatro aspectos con mayor porcentaje: 25% ambiente
fisico- cultural, 16% trabajo en equipo-relaciones personales, 16% comunicacion, y
14% trabajo personal. En cuanto al nivel primaria, se obtuvo tres aspectos con
mayor porcentaje: 27% ambiente fisico-cultural, 27% trabajo en equipo-relaciones
personales, y 14% trabajo personal. En el nivel secundaria se obtuvo tres aspectos
con mayor porcentaje: 26% ambiente fisico-cultural, 19 % trabajo en equipo-
relaciones personales, y 13% supervision.

A partir de ello, podemos decir que los docentes perciben positivamente su
trabajo. Consideran que su trabajo es interesante, tiene objetivos claros y libertad
de accion. Asimismo, aprecian mucho el ambiente fisico y cultural en el que
realizan su labor, ya que estos espacios son limpios, apropiados y, sobre todo,
donde priman los valores. Ademas, mencionaron que les agrada trabajar en
equipo y disfrutan de las relaciones personales que han ido formando.

En conclusion, el aspecto trabajo personal, trabajo en equipo-relaciones
personales y ambiente fisico-cultural, son los mejor percibidos, con mas agrado
para los docentes. Esto nos lleva a reforzar el analisis realizado anteriormente,
pero también nos ayuda a comprender cuales son esos aspectos que generan
mas bienestar en los docentes. Ya que estos estarian sirviendo como entes

motivadores para que se desempefien eficazmente (Tabla 20).

Tabla 20. Resultados sobre aspectos agradables del clima organizacional en la IE

Aspectos Inicial Primaria Secundaria

Trabajo personal 7 14% 15 14% 8 12%
Supervision 3 5% 8 7% 9 13%
Trabajo en equipo y relacion 8 16% 29 27% 13 19%
Administracion 4 8% 7 6% 8 12%
Comunicacion 8 16% 11 10% 7 10%
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Ambiente fisico cultural 13 25% 29 27% 18 26%

Capacitacion y desarrollo 0 0% 2 2% 3 4%
Promocion y carrera 3 6% 5 5% 2 3%
Sueldo y prestaciones 0 0% 0 0% 0 0%
Orgullo de pertenencia 5 10% 2 2% 1 1%
Total 51 100% 108 100% 69 100%

Elaboracion propia

Segunda pregunta abierta. Esta pregunta recabo6 respuestas sobre los
aspectos que mas desagradaban a los docentes en cuanto al clima
organizacional. Los resultados muestran que, en el nivel inicial hay tres aspectos
con mayor porcentaje: el 27% sueldo-prestaciones, 18% capacitacion-desarrollo y
18% promocidén-carrera. En el nivel primaria se hallé tres aspectos con mayor
porcentaje: 25% sueldo-prestaciones, 22% promocion-carrera 'y 22%
capacitacién-desarrollo. En el nivel secundaria, se hallé tres aspectos con mayor
porcentaje, 28% sueldo-prestaciones, 22% capacitacién-desarrollo y 16%
promocion-carrera.

En base a ello, podemos afirmar que los docentes de los tres niveles
coinciden en que les desagrada tres aspectos: el primero es sueldo y
prestaciones, pues los docentes consideran que su remuneracion no es
equilibrada ni justa. El segundo, promocion y carrera, porque consideran que
hacer carrera en la instituciéon o ser promovidos no es tan accesible. El tercero,
capacitaciéon y desarrollo; en tanto sefalan que las capacitaciones brindadas no
responden a sus necesidades y tampoco favorecen a su desarrollo profesional.

Es necesario que el Minedu atienda las necesidades de los docentes, ya
que la remuneracion, las capacitaciones y la promocion que reciben son
deficientes y crean sentimientos de insatisfaccién en ellos, lo que influye en su

desempefio laboral (Tabla 21).

Tabla 21. Resultados sobre aspectos desagradables del clima organizacional en la IE.

Aspectos Inicial Primaria Secundaria
Trabajo personal 1 2% 3 2% 2 3%
Supervision 1 2% 4 4% 5 7%
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Trabajo en equipo y relacién 4 8% 5 5% 3 4%

Administracion 6 12% 12 11% 8 12%
Comunicacion 5 10% 5 5% 3 4%
Ambiente fisico cultural 2 3.% 4 4% 2 3%
Capacitacién y desarrollo 9 18% 24 22% 15 22%
Promocion y carrera 9 18% 24 22% 11 16%
Sueldo y prestaciones 14 27% 27 25% 19 28%
Orgullo de pertenencia 0 0% 0 0% 1 1%
Total 51 100% 108 100% 69 100%

Elaboracion propia

Tercera pregunta abierta. A través de esta pregunta se recabd las
sugerencias que hacen los docentes para que el clima en la institucion mejore y
sea percibido de forma positiva. En los resultados se observa que en el nivel inicial
se obtuvo tres aspectos con mayor porcentaje: 31% sueldo-prestaciones, 27%
capacitacién-desarrollo y 16% promocién-carrera. En el nivel primaria se obtuvo
tres aspectos con mayor porcentaje: 31% sueldo-prestaciones, 28% capacitacion-
desarrollo y 17% promocion-carrera. En el nivel secundaria se obtuvo cuatro
aspectos con mayor porcentaje: 29% sueldo-prestaciones, 22% capacitacion-
desarrollo, 17% ambiente fisico-cultural y 16% promocién-carrera.

Ante ello, podemos decir que los docentes opinan que se debe mejorar en
los siguientes aspectos: sueldo - prestaciones, capacitacion-desarrollo, promocién-
carrera y ambiente fisico-cultural. Debemos entender que, si los docentes piden
mejora en estos aspectos, es porque no son los adecuados y que a su vez estan
influyendo en su desempefio como docentes, generando malestar.

Finalmente, mencionaron que les gustaria mejorar el ambiente fisico cultural.
Entendemos que con el avance de las tecnologias la implementacion de las
instituciones educativas es una prioridad, ya que eso haria que los docentes

desarrollen eficazmente sus funciones (Tabla 22).

Tabla 22. Percepcion docente sobre aspectos de mejora del clima organizacional en la IE

75



Aspectos Inicial Primaria Secundaria

Trabajo personal 0 0% 0 0% 0 0%
Supervision 0 0% 5 4% 0 0%
Trabajo en equipo y relacién 5 10% 2 1% 1 1%
Administracion 3 6% 6 6% 7 11%
Comunicacion 0 0% 4 4% 3 4%
Ambiente fisico cultural 5 10% 10 9% 12 17%
Capacitacion y desarrollo 14 27% 30 28% 15 22%
Promocion y carrera 8 16% 18 17% 11 16%
Sueldo y prestaciones 16 31% 33 31% 20 29%
Orgullo de pertenencia 0 0% 0 0% 0 0%
Total 51 100% 108 100% 69 100%

Elaboracion propia

3.2.4 Analisis integral del clima organizacional

Analisis del clima organizacional por niveles. Se puede decir que los
docentes de los tres niveles perciben el clima organizacional positivamente, ya que
se obtuvo valores de 2.7 en el nivel inicial, 3.0 en el nivel de primaria 'y 2.9 en el
nivel de secundaria. También se resalta que el valor del nivel inicial es menor en
comparacion con los demas, esto debido a que perciben mas subvariables de forma
negativa como, trabajo en equipo y relaciones personales, administracion,
capacitacién y desarrollo; sueldo y prestaciones. En cuanto al nivel primaria y
secundaria sus valores son casi semejantes, pero debemos mencionar que no
estan inclinadas del todo al aspecto positivo, ya que en ambos niveles se encontrd
que las subvariables capacitacion-desarrollo, promocion-carrera y sueldo-
prestaciones se perciben de forma negativa y que se deben mejorar (Tabla 23).

Analisis del clima organizacional por subvariables. La subvariable
factores individuales, la subvariable factores grupales y la subvariable factores
organizacionales es percibido de forma positiva al obtenerse un valor mayor o igual
a 2.6. Debemos destacar que la subvariable factores organizacionales obtuvo
menor valor que los otros, eso nos da a entender que en los aspectos que

conforman esta subvariable los docentes perciben mas deficiencias, por lo que el

76



clima organizacional no sea reconocido del todo positivamente. Esto mismo se
encontré en la respuesta de los docentes cuando se les preguntd, qué les
desagradaba y que mejorarian del clima organizacional, a lo que sefialaron que los
factores organizacionales no eran los adecuados (Tabla 23).

Analisis global del clima organizacional. Si analizamos el clima
organizacional de forma general, podemos decir que es percibido positivamente por
los docentes, ya que se obtuvo un valor de 3.2 (valor hallado mediante el analisis
de las subvariables y sus respectivos aspectos). Asimismo, se percibe de forma
positiva a la subvariable factores individuales (trabajo personal y orgullo de
pertenencia) y a la subvariable factores grupales (trabajo en equipo y relaciones
personales). En cuanto a la subvariable factores organizacionales, se observé que
existen aspectos que son percibidos de forma positiva (administracion,
comunicaciéon, ambiente fisico cultural y supervision) y aspectos que se perciben
de forma negativa (capacitacion - desarrollo, promocion -. carrera y sueldo —
prestaciones).

Finalmente, se concluye que en general el clima organizacional es percibido
de forma positiva, aunque aun existe dificultades en ciertos aspectos en los cuales
se deberia realizar mejoras para que el clima o ambiente pueda ser 6ptimo (Tabla
23).

Tabla 23. Resultados de todas las subvariables del clima organizacional

Subvariables Aspectos N.N. NP. NS. Mc Mc Mc
Factor individual Trabajo personal 36 37 38 37

Orgullo de pertenencia 36 37 38 37 >
Factores grupales Trabajo en equipo y relacion 2.8 3.7 35 33 33
Factores organizacionales Administraciéon 23 30 27 27

Comunicacion 28 34 32 32

Ambiente fisico y cultural 33 32 31 32 52

Capacitacion y desarrollo 19 17 19 18 25

Promocion y carrera 24 25 24 24
Sueldo y prestaciones 16 16 16 16
Supervision 3.1 37 3.0 3.2
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Mc 27 30 29

Elaboracion propia

Se entiende por clima organizacional a la percepcion multidimensional que
construyen los miembros de la organizacion; multidimensional debido a que se va
considerar tres tipos de factores: los individuales (opiniones personales, valores y
satisfaccion personal), grupales (relaciones personales, el compartir, las amistades
y la colaboracién) y organizacionales (control de calidad, orientacion a los
resultados, acciones de control, la comunicacion, la estructura y la transmision de
la politica organizacional). Estos factores inciden en el comportamiento de los
miembros de una forma directa, positiva o negativa, y van a influir en el desempeno
laboral, creatividad y productividad de los docentes lo que, por ultimo, definira el
desarrollo de la organizacion.

Entonces, se puede decir que esta percepcion multidimensional es positiva
en la institucién educativa estudiada, aunque se cuenta con algunas dificultades en
los factores organizacionales. A partir de ello, se afirma que el clima organizacional
esta influyendo positivamente en el desempefio laboral de los docentes. Buztinza
(2021) menciona que el clima organizacional es un factor importante para que el
desempefio docente sea eficiente. Coincidiendo con el autor, se puede aludir que
los docentes de la institucidn trabajan en un clima organizacional favorable, por lo
que su desempefo también seria optimo.

Coincidimos con Quintero y Sanchez (2018) en que es de suma importancia
realizar estudios sobre el clima organizacional en los centros educativos, ya que
permite identificar fortalezas y debilidades; causas y efectos en el clima
organizacional y en los distintos ambitos de la institucion. Ademas, a partir de los
resultados se puede elaborar una propuesta de mejora que optimice la actividad
laboral y aumente el desempeno, asi como mejorar la productividad y la eficiencia
por instancias y a nivel educativo.

También el estudio, reflejé que dentro de la institucion existen varios tipos
de clima, si se toma la clasificacion de Alcover et al. (2011) se puede decir que
existe un clima psicoldgico, ya que los resultados sefalan percepciones distantes
unas de otras. Es decir, cada docente crea su propio clima organizacional; también
podemos decir que existe climas agregados, pues como se realizé un analisis por

niveles educativos donde laboraban los docentes, se observd que cada nivel poseia

78



una percepciéon distinta del clima organizacional. Finalmente, existe un clima
organizacional colectivo, en tanto después del analisis particular, se puede llegar a
describir como perciben los docentes, como estamento, el clima organizacional de
forma integral e institucional.

Por otro lado, si se toma la clasificacién de Brunet (2010) se puede decir que
en la institucion existe un clima organizacional de tipo participativo, caracterizado
por un ambiente de confianza, donde los subordinados pueden tomar algunas
decisiones especificas dentro de sus pequehas areas. Asimismo, se utilizan
castigos y recompensas para generar motivacion en los empleados, con el
propoésito de que éstos desemperien su funcién eficientemente. Asimismo, existe
interaccidn entre los directivos y los subordinados. Se debe precisar que, lo ideal
seria que un clima consultivo que, a diferencia del participativo, vela por el
desarrollo, bienestar y necesidades de los trabajadores, caso que no ocurre en la
institucion educativa estudiada ya que, al contrario, en esos aspectos se evidencio
que los docentes perciben algunas dificultades.

Concluimos con el aporte de Garcia y Pinchi (2019), quienes sefialan que,
para lograr una buena calidad educativa, la organizacidén debe contar con un clima
organizacional saludable. A nuestro entender, el clima organizacional es una de las
variables importantes en la institucién educativa, debido a que este incide en la
educaciéon de los estudiantes; por ello, la importancia de su estudio, pues es
necesario diagnosticar su estado para poder tomar decisiones con miras a la mejora

permanente.
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CONCLUSIONES

En cuanto a la subvariable factores individuales conformado por los aspectos:
trabajo personal y orgullo de pertenencia, es percibido positivamente por los
docentes de los tres niveles, es decir, los docentes consideran que su trabajo
es importante y transcendente, cuentan con libertad para realizar su labor, se
sienten orgullosos de pertenecer a la instituciéon y de que brinde una buena
educacion. Asi también, se sienten comprometidos con los valores y objetivos
instituciones que, en efecto, estaria influyendo a que los docentes sientan
satisfaccion con su labor diaria y su desempefio sea eficiente.

En cuanto a la subvariable factores grupales, conformada por el aspecto trabajo
en equipo y relacidn con sus compaferos, se concluye que es percibido
positivamente por los docentes de los tres niveles, es decir, consideran que
existe buenas relaciones personales, ayuda mutua, estrategias de trabajo
compartido, objetivos en comun. Sin embargo, se debe resaltar que en los
docentes del nivel inicial se ha observado estos resultados con menor
intensidad debido a que presenta algunas dificultades en aspectos como la
ayuda mutua, estrategias de trabajo en equipo y relaciones interpersonales
favorables. Por ello, es necesario la toma de decisiones para generar cambios
y lograr que este factor sea percibido de forma uniforme en los tres niveles, ya
que este influye directamente el ogro de los objetivos organizacionales.

En cuanto a la subvariable factores organizacionales, conformado por los
aspectos de supervision, administracién, comunicacion, ambiente fisico y
cultural, capacitacion y desarrollo, promocion y carrera, sueldos y prestaciones,
se puede decir que fue percibida como negativa por los docentes de los tres
niveles. Es decir, que hay una percepcion negativa ante el sueldo que reciben,
el poco desarrollo integral que logran, las capacitaciones que reciben, la falta
de herramientas que les permita ascender o realizar una carrera, mostrando
solo conformidad por aspectos como el ambiente fisico cultural, las funciones
administrativas y de seguimiento que realizan los directivos. En consecuencia,
los docentes perciben de forma negativa aquellos aspectos en las que intervine
por ejemplo el Ministerio de Educacion, como el aumento de sus
remuneraciones. Por ello, para la mejora del clima organizacional no solo es

necesario realizar cambios dentro de las instituciones, sino también en los
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organismos que dirigen la politica educativa externa, debido a que pueden estar
afectando el desempefio y la productividad de los docentes.

El clima organizacional es percibido positivamente de forma integral, es decir,
que tanto las subvariables factores individuales, grupales y organizacionales
propician un ambiente saludable, lo cual incide en el comportamiento de los
miembros de la institucion educativa, influyendo en el desempefio laboral, la
creatividad y productividad lo que finalmente, definira el desarrollo de la

institucion.
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En

En

RECOMENDACIONES

cuanto a lo metodoldgico:

Es necesario que se realice un estudio integral del clima organizacional, es decir
se debe considerar los tres factores que lo conforman, para poder tener una
mirada completa y objetiva de la percepcidn de esta.

Investigar sobre la variable general desde la percepcion de los estudiantes,
padres de familia y otros actores educativos para establecer comparaciones e
identificar similitudes y diferencias.

Incluir a los docentes contratados, directivos y personal administrativos para
obtener una mirada global de como se percibe el clima organizacional a partir
de todos los agentes que conforman la organizacion educativa.

Utilizar la investigacion como base para investigaciones mixtas donde se pueda
observar la influencia del clima organizacional en el desempeno docente y la
calidad educativa.

cuanto a la organizacion educativa:

Las instancias del sector educacion que tienen vinculacién con la capacitacion
y actualizacion docente desde el nivel central, Ministerio de educacién,
Direccidn Regional de Educacion de Lima Metropolitana y Unidades de Gestion
Educativa Local, deberian considerar el clima organizacional como un aspecto
importante a tratar en el desarrollo de las capacitaciones y en los planes de
trabajo de cada institucion educativa, ya que influye en el bienestar de sus

miembros, asi como en el aprendizaje de los estudiantes.

Proporcionar herramientas, estrategias y técnicas a los directivos, para detectar
o diagnosticar elementos perturbadores o nocivos del clima de las instituciones
educativas que puedan estar afectando la salud fisica, socioemocional del
docente. Ademas, deberian fomentarse propuestas para mejorar el clima
organizacional orientado a una convivencia mas democratica, solidaria y

efectiva.

La estrategia que puede contribuir en la mejora del clima organizacional de la
institucion educativa analizada y de otras en las mismas condiciones, es el

fomento del trabajo en equipo, asi como la participacion de los colaboradores
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en las decisiones mas importantes que afecten a los docentes, estudiantes,
administrativos y padres de familia. Ademas, esto valida el liderazgo y la

autoridad de quienes gestionan las organizaciones educativas.

- Promover el reconocimiento honesto del esfuerzo realizado por los profesores,
personal administrativo y demas miembros de las instituciones educativas en la
formacion de los estudiantes. Ello puede reflejar una genuina preocupacién de

los gestores educativos por crear o fomentar un clima organizacional adecuado.
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APENDICE 2. CUESTIONARIO ESCALA DE CLIMA LABORAL
(ECL)

PRIMERA PARTE: PREGUNTAS DE RESPUESTA ABIERTA

Género:F M Edad: Fecha: I

Nivel en que trabaja:

Anos de servicio en |a institucion:

1. ¢,Cuales son los tres aspectos que més le agradan del clima organizacional que hay en la
institucion?

2. ¢,Cuales son los tres aspectos que mas le desagradan del clima organizacional que hay en
la Institucion?

3 Proporcione tres sugerencias que permitirian mejorar el clima laboral de la Institucion




SEGUNDA PARTE: PREGUNTAS DE RESPUESTA CERRADA

CARACTERISTICA :
ASPECTOS CARACTERISTICA POSITIVA
NEGATIVA
Los objetivos del trabajo que Los objetivos del trabajo que
tengo  que hacer son tengo que hacer estan bien
ambiguos. definidos.
El trabajo es aburrido. El trabajo es interesante.
Me siento estresado y ansioso Me siento tranquilo y a gusto
con las responsabilidades que con las responsabilidades que
tengo a mi cargo. tengo a mi cargo.
No tengo libertad para hacer Si tengo libertad para hacer mi
mi trabajo como deseo. trabajo como yo deseo.
TRABAJO Creo que el trabajo que estoy Creo que el trabajo que estoy
PERSONAL realizando es totalmente realizando es muy
intrascendente. trascendente.

No me siento nada capaz para
realizar las funciones que
tengo a mi cargo.

Me siento muy capaz para
realizar las funciones que tengo
a mi cargo.

Creo que muchos factores
externos provocan que mi
trabajo sea deficiente.

Creo que muchos factores
externos ayudan a que mi
trabajo sea eficiente.

En general, siento que soy
muy improductivo para la
institucion.

En general, siento que soy muy
productivo para la institucion.

Supervision

Mi jefe no me tiene confianza
para delegarme
responsabilidades.

Mi jefe si me tiene confianza
para delegarme
responsabilidades.

Mi jefe no sabe orientarme
sobre el trabajo que tengo que
desarrollar.

MI jefe si sabe orientarme sobre
el trabajo que tengo que
desarrollar.

Mi jefe no valora mi trabajo.

Mi jefe si valora mi trabajo.

Mi jefe es muy dado a criticar,
en forma negativa, mi trabajo o
mi persona.

Mi jefe sabe cémo criticar, en
forma positiva, mi trabajo o mi
persona.

Mi jefe nunca me felicita
cuando realizo bien mi trabajo.

Mi jefe siempre me felicita
cuando realizo bien mi trabajo.

Mi jefe no me trata con
respeto

Mi jefe me trata con respeto
absoluto.

Mi jefe me pone a hacercosas
que no son propias del puesto
que tengo.

Mi jefe me pone a hacer cosas
que estan enfocadas al puesto
que tengo.

En general, creo que mi jefe no
tiene la capacidad o la
voluntad para realizar bien las

En general, creo que mi jefe es
muy capaz y tiene la voluntad
para realizar bien las funciones

funciones que le que le corresponden.
corresponden.
. No hay comunicacién entrelas Si hay comunicacién entre las
Trabajo en diversas areas ) diversas areas o departamentos
equipo y departamentos de la de lainstitucién, lo que favorece

relaciones con
compaieros de

trabajo

Instituciéon, por lo  que
tendemos a funcionar
aisladamente.

un trabajo cooperativo.

No hay una cultura de ayuda
mutua y servicio entre los
trabajadores de la Institucién.

Existe una cultura de ayuda
mutua y servicio entre los
trabajadores de la institucion.
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No tenemos metas en comun
que tratemos de alcanzar en
forma coordinada.

Si tenemos metas en comun
que tratamos de alcanzar en
forma coordinada.

No sabemos cémo trabajar en
equipo, por lo que preferimos
trabajar de manera individual.

Sabemos cémo trabajar en
equipo y aplicamos estrategias
para lograr nuestras metas en
forma conjunta.

Hay mucha competitividad
entre los trabajadores de la
Instituciéon, que hace que no
queramos trabajar en equipo.

Existe un espiritu de grupo o
comunidad, que hace que
queramos trabajar en equipo
dentro de la institucion.

No existe un espiritu de
cordialidad y respeto entre los
trabajadores de la Institucion.

Si existe un espiritu de
cordialidad y respeto entre los
trabajadores de la institucion.

No tengo amistades, entre mis
diversos compafieros, que
trasciendan en el ambito de
trabajo.

Tengo varias amistades, entre
mis diversos comparfieros, que
trascienden el ambito de
trabajo.

En general, las relaciones con
los companieros de trabajoson
pobres y no se favorece el
trabajo en equipo,
obstaculizando el logro de las
metas institucionales.

En general, las relaciones con
los compafieros de trabajo son
excelentes y si se favorece el
trabajo en equipo para el mejor
logro de las metas
institucionales.

Administracion

Existe una nula planeacién en
la institucion o, si existe, dicha
planeacion es desconocida
por la mayoria de los
trabajadores.

Existe una planeacién
estratégica y tactica en una
institucién y dicha planeacién es
compartida con los
trabajadores.

El perfil del titular y las
funciones de cada puesto son
ambiguas o no estan
especificadas.

El perfil del titular y las funciones
de cada puesto estan
claramente especificadas.

Los procedimientos a seguir
son ambiguos o no estan
especificados.

Los procedimientos a seguir
estan claramente
especificados.

La institucién tiene un numero
exagerado de normas a seguir
que hacen que el trabajo sea
muy restringido y burocratico.

Las normas a seguir dentro de
la institucion son, en cantidad,
las apropiadas para ayudar al
buen funcionamiento de ésta.

Existe mucha
irresponsabilidad, mediocridad
y conformismo en el
desempefio de los
trabajadores.

Existe responsabilidad, calidad
y deseo de superacién continua
en el desempefio de los
trabajadores.

Los criterios de evaluacion del
personal son ambiguos o
inexistentes.

Los criterios de evaluacién del
personal estan claramente
especificados.

La forma de evaluar el
desempefio de los
trabajadores es imprecisa,
esporadica e injusta.

La forma de evaluar el
desempefio de los trabajadores
es precisa, continua y justa.

En general, el sistema
administrativo muestra
deficiencias que traen consigo
un malestar absoluto de los
trabajadores.

En general, el sistema
administrativo  favorece el
funcionamiento de la institucion
y e bienestar de |los
trabajadores.
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Comunicacion

La comunicaciéon empleada en
el trabajo cotidiano, dentro de
mi area, es ambigua o
inexistente.

La comunicacién empleada en
el trabajo cotidiano, dentro de
mi area, es clara y precisa.

La comunicacién oficial de los
directores a los trabajadores
es ambigua o inexistente.

La comunicacion oficial de los
directores a los trabajadores es
clara y precisa.

La informacion que solicito me
llega tardiamente.

La informacion que solicito me
llega de manera oportuna.

La informacién que solicito
tiene el problema de ser
excesiva o0 escasa, de tal
forma que no puedo usarla

La informacién que solicitotiene
la virtud de ser la apropiada, en
cantidad vy calidad, para
satisfacer mis necesidades.

efectivamente.
Con frecuencia se escuchan Las ordenes e informacién que
érdenes e informacion se da a los trabajadores es

contradictoria que provoca
duda en los trabajadores.

congruente y no tiene
contradicciones.

Los directores no favorecen
que los subordinados
expresen sus ideas en forma
franca y honesta.

Los directores favorecen que
los subordinados expresen sus
ideas en forma franca y
honesta.

En la comunicacién informal,
hay muchos chismes en la
Institucién.

En la comunicacion informal, se
procura  ser discreto vy
respetuoso en la institucion.

En general, la comunicacién
que se tiene en la institucion
es deficiente, lo cual crea un
mal ambiente laboral y una
falta de productividad.

En general, la comunicacion
que se tiene en la institucion es
eficiente, lo cual crea un buen
ambiente laboral y un aumento
en la productividad.

Ambiente fisico

y cultural

El espacio fisico en que laboro
nunca esta limpio.

El espacio fisico en que laboro
siempre esta limpio.

Los medios que tengo (equipo,
material didactico) para hacer
mi trabajo son obsoletos y/o
estan en mal estado.

Los medios que tengo (equipo,
material didactico) para hacer
mi trabajo son modernos y/o
estan en buen estado.

No hay condiciones de
seguridad  (contra  fuego,
sismo y otros accidentes) en la
Institucién.

Si  hay condiciones de
seguridad (contra fuego, sismo
y otros accidentes) en la
Institucién.

No cuento con las
protecciones necesarias para
desarrollar mi trabajo en forma
segura y saludable.

Si cuento con las protecciones
necesarias para desarrollar mi
trabajo en forma segura y
saludable.

Existen conductas

discriminatorias hacia algunas
personas.

No existen conductas
discriminatorias de las
personas.

Es frecuente escuchar quejas
de abuso de poder de algunos
directores.

Nunca he escuchado quejas de
abuso de poder de algunos
directores

Es frecuente escuchar quejas
de acoso sexual.

Nunca he escuchado quejas de
acoso sexual.

En general, el ambiente fisico
y los valores culturales que
predominan en la institucion
crean un mal clima laboral.

En general, el ambiente fisico y
los valores culturales que
predominan en la institucion

promueven un buen clima
laboral.
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Capacitacion y

desarrollo

La capacitacion que la
Institucién ofrece nova de
acuerdo con su misioén y
objetivos.

La capacitacion que la
institucion ofrece es congruente
con su misién y objetivos.

La institucion nunca me ha
preguntado mis intereses y
necesidades de capacitacion.

La institucion siempre toma en
cuenta mis intereses vy
necesidades de capacitacion.

Hay pocos cursos de
capacitacion que se ofrecen al
personal.

Hay una gran cantidad de
cursos de capacitacién que se
ofrecen al personal.

La capacitacion que se ofrece
al personal es obsoleta.

La capacitacién que se ofrece al
personal esta a la vanguardia.

Mis responsabilidades de
trabajo me impiden recibir la
capacitacion que yo requiero.

Como parte de mi trabajo, asisto
a los cursos de capacitaciéon
qgue yo requiero.

La institucion sdlo ofrece
cursos de adiestramiento
basico.

La institucion se preocupa por
ofrecer, ademas de cursos de
adiestramiento, otros
orientados al desarrollo integral
de las personas.

La institucion no destina los
recursos suficientes para
capacitar a su personal.

La institucién si destina los
recursos suficientes para
capacitar a su personal.

En general, la capacitacion
que la institucién ofrece es de
poca calidad y no ayuda a que
mejoremos en el desempefio
de nuestro trabajo.

En general, la capacitacién que
la institucion ofrece es de
excelente calidad y promueve el
mejor desempefio de nuestro
trabajo.

Promocion y

carrera

Las politicas sobre cémo
hacer una carrera y lograr una
promocién en la institucién son
ambiguas o inexistentes.

Las politicas sobre como hacer
una carrera y lograr una
promocién en la instituciéon son
claras y precisas.

Dado el tamafio de Ia
Institucion, hay muy pocas
oportunidades de ser
promovido.

Dado el tamafo de Ila

institucion, hay muchas
oportunidades de ser
promovido.

La probabilidad de ser
promovido en la institucién es
casi nula, ya que Ilas
decisiones que al respecto se
toman son injustas e
inequitativas.

La probabilidad de ser
promovido en la institucion es
alta (si uno es buen trabajador),
ya que las decisiones que al
respecto se toman son justas y
equitativas.

No existe una preparacion
adecuada del trabajador para
gue uno vaya ascendiendo en
la institucién.

Existe una preparacion
adecuada del trabajador para
gue uno vaya ascendiendo en la
institucion.

En el tiempo que llevo en la
Institucion nunca he logrado
un ascenso.

En el tiempo que llevo en la
institucion, he logradoascensos
significativos.

No creo que me estan
tomando en cuenta, en el
presente, para promoverme.

Creo que me estan tomando
muy en cuenta, en el presente,
para promoverme.

No me veo en un futuro
halagiiefio dentro de esta
institucion.

Me veo con futuro halaguerio
dentro de esta institucion.

En general, creo que el
sistema de la institucién
promueve el estancamientode
los trabajadores.

En general, creo que el sistema
de la institucion promueve el
que los trabajadores hagan una
carrera en ella.
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Sueldos y

prestaciones

Mi sueldo es insuficiente para
cubrir mis necesidades y las
de mi familia.

Mi sueldo es mas que suficien-
te para cubrir mis necesidades y
las de mi familia.

Mi sueldo es inferior al que
pagan otras instituciones de la
entidad a personas que
ocupan puestos similares.

Mi sueldo es superior al que
pagan otras instituciones de la
entidad a personas que ocupan
puestos similares.

Mi sueldo es muy inferior al
que mis compafieros, en
puestos similares, reciben.

Mi sueldo es equitativo al que
mis compaferos, en puestos
similares, reciben.

La institucion no ofrece
siquiera las prestaciones de
ley.

La instituciéon ofrece
prestaciones que superan por
mucho las que la ley obliga.

Los incrementos salariales
normalmente son inferiores a
los de la inflaciéon del pais.

Los incrementos salariales
normalmente son superiores a
los de la inflacion del pais.

No existen incentivos
econdémicos cuando uno
realiza un trabajo excepcional.

Existen atractivos incentivos
econdmicos cuando uno realiza
un trabajo excepcional.

Las prestaciones que la insti-
tuciéon me ofrece no tienen
significado (utilidad) para mi.

Las prestaciones que Ila
institucion me ofrece tienen alto
significado (utilidad) para mi.

En general, no existe un
sistema de sueldos y
prestaciones que motive al
trabajador a mejorar su
productividad en la institucion.

En general, se tiene un eficiente
sistema de sueldos y
prestaciones que motiva al
trabajador a mejorar su
productividad en la Institucion.

Orgullo de

pertenencia

Me da pena decir que trabajo
en esta institucion por la
imagen negativa que ellatiene
en la sociedad.

Me siento orgulloso al decir que
trabajo en esta institucion por la
imagen positiva que ella tiene
en la sociedad.

Me da pena trabajar en una

institucién que, en mi opinién,
ofrece a la sociedad servicios
educativos de pésima calidad.

Me gusta trabajar en una
institucién que, en mi opinién,
ofrece a |la sociedad servicios
educativos de excelente calidad.

Creo que la misiéon que la
Institucién tiene es totalmente
intrascendente para la
sociedad.

Creo que la misiéon que la
institucion  tiene es muy
trascendente para la sociedad.

Me siento muy apenado de
trabajar en una institucion que
tiene muchos conflictos
internos.

Me siento muy orgulloso de
trabajar en una instituciéon que
practicamente carece de
conflictos internos.

Mi familia no se encuentra a
gusto con que yo trabaje en
esta institucion.

Mi familia se encuentra a gusto
con que yo trabajo en esta
institucion.

No me siento identificado con
los valores de la institucion.

Me siento altamente identifica-
do con los valores de la
Institucion.

No me siento coparticipe en la
tarea de lograr los objetivos de
la institucion.

Me siento altamente
identificado con los valores de |la
institucion.

En general, no me siento
orgulloso de trabajar en esta
institucion.

En general, me siento muy
orgulloso de trabajar en esta
institucion.

Tomado de: “Influencia del Clima Laboral sobre el Compromiso Organizacional del Personal en

una Institucién Educativa”, Mata, H., (2009), p 113.
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APENDICE 3. TABLA DE ITEMS POR ASPECTOS

ITEMS
Aspectos Indicadores
ASPECTOS POSITIVOS ASPECTOS NEGATIVOS
. . Los objetivos del trabajo que
. Los objetivos del trabajo que ] , J q
Obijetivos claros . tengo que hacer estan bien
tengo que hacer son ambiguos. .
definidos.
Trabaio El trabajo es aburrido. El trabajo es interesante.
interesante
Me siento estresado y ansioso Me siento tranquilo y a gusto
Trabajo estable con las responsabilidades que | con las responsabilidades que
tengo a mi cargo. tengo a mi cargo.
libertad en el No tengo libertad para hacer mi | Sitengo libertad para hacer mi
“‘g? trabajo trabajo como deseo. trabajo como yo deseo
o
wv . .
o Creo que el trabajo que estoy Creo que el trabajo que estoy
Q Trabajo : %
o realizando es totalmente realizandoes muy
= trascendente
[1°] =
2 intrascendente. trascendente.
= : .
No me siento nada capaz para Me siento muy capaz para
Competente en el s 3 " .
tabajo realizar las funciones que tengo a| realizar las funciones que tengo
mi cargo. a mi cargo.
Creo que muchos factores Creo que muchos factores
EREiEnciaEn externos provocan que mi externos ayudan a que mi
factores externos ] P ) _q - Y L 9
trabajo sea deficiente. trabajo sea eficiente.
En general, siento que soy mu .
. g e 9 y.may En general, siento que soy muy
Productividad improductivo para la . S W
%% g productivo para la institucion.
institucion.
Mi jefe no me tiene confianza Mi jefe si me tiene confianza
Confianza de
: para delegarme para delegarme
supervisores =5 =
responsabilidades. responsabilidades.
Mi jefe no sabe orientarme sobre| Ml jefe si sabe orientarme sobre
Orientacion en el : .
e~ el trabajo que tengo que el trabajo que tengo que
desarrollar. desarrollar.
& Val ion del s 2 . o 7 2 2
2 ¢ aloracion de Mi jefe no valora mi trabajo. Mi jefe si valora mi trabajo.
%) rabajo
5
= ) Mi jefe es muy dado a criticar, en| Mi jefe sabe como criticar, en
« Critica forma negativa, mi trabajo o mi | forma positiva, mi trabajo o mi
constructiva
persona. persona.
Apreciacién del Mi jefe nunca me felicita cuando Mi jefe siempre me felicita
trabajo realizo bien mi trabajo. cuando realizo bien mi trabajo.
- Mi jefe me trata con respeto en
BEspEtOiHE Mi jefe no me trata con respeto. . B
superiores absoluto.
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Asignacion de
tareas

Mi jefe me pone a hacer cosas
que no son propias del puesto
gue tengo.

Mi jefe me pone a hacer cosas
que estan enfocadas al puesto
gue tengo.

Preparacion de
superiores

En general, creo que mi jefe no

tiene la capacidad o la voluntad

para realizar bien las funciones
que le corresponden.

En general, creo que mi jefe es
muy capaz y tiene la voluntad
para realizar bien las funciones
que le corresponden.

Trabajo en equipo y relaciones con companieros de trabajo

Comunicacion
entre areas

No hay comunicacion entre las
diversas areas o departamentos
de la Institucion, por lo que
tendemos a funcionar
aisladamente.

Si hay comunicacion entre las
diversas areas o departamentos
de la institucidn, lo que favorece

un trabajo cooperativo.

Ayuda mutua

No hay una cultura de ayuda
mutua y servicio entre los
trabajadores de la institucion.

Existe una cultura de ayuda
mutua y servicio entre los
trabajadores de la institucion.

Metas
compartidas

No tenemos metas en comun
que tratemos de alcanzar en
forma coordinada.

Si tenemos metas en comun que
tratamos de alcanzar en forma
coordinada.

Estrategias de
trabajo en equipo

No sabemos codmo trabajar en
equipo, por lo que preferimos
trabajar de manera individual.

Sabemos como trabajar en
equipo y aplicamos estrategias
para lograr nuestras metas en
forma conjunta.

Espiritu de
cooperativo

Hay mucha competitividad entre
los trabajadores de la Institucion,
que hace que no queramos
trabajar en equipo.

Existe un espiritu de grupo o
comunidad, que hace que
queramos trabajar en equipo
dentro de la institucion.

Cordialidad y No existe un espiritude | Siexiste un espiritu de
FesREto cordialidad y respeto entre los | cordialidad y respeto entre los
trabajadores de la Institucion. | trabajadores de la institucion.
Amistad No tengo amistades, entre mis . .
. s Tengo varias amistades, entre
diversos companeros, que ;SR "
. o i mis diversos compaferos, que
trasciendan en el ambito de . o .
. trascienden el ambito de trabajo.
trabajo.
Relaciones En general, las relaciones con los|En general, las relaciones con los
'fgf,ir,'zﬂsezna'es compaferos de trabajo son compaferos de trabajo son

pobres y no se favorece el
trabajo en equipo,
obstaculizando el logro de las
metas institucionales.

excelentes y si se favorece el
trabajo en equipo para el mejor
logro de las metas
institucionales.

Planificacion
estratégica

Existe una nula planeacién en la
institucion o, si existe, dicha

Existe una planeacion estratégica
y tactica en una institucion y
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planeacion es desconocida por la
mayoria de los trabajadores.

dicha planeacion es compartida

con los trabajadores.

Perfil y funciones

El perfil del titular y las funciones
de cada puesto son ambiguas o
no estan especificadas.

El perfil del titular y las funciones
de cada puesto estan claramente
especificadas.

Procedimientos
claros y definidos

Los procedimientos a seguir son
ambiguos o no estan
especificados.

Los procedimientos a seguir
estan claramente especificados.

Normas
apropiadas

La institucion tiene un nUmero
exagerado de normas a seguir
que hacen que el trabajo sea
muy restringido y burocratico.

Las normas a seguir dentro de la

institucion son, en cantidad, las

apropiadas para ayudar al buen
funcionamiento de ésta.

Superacion y
responsabilidad

Existe mucha irresponsabilidad,
mediocridad y conformismo en
el desempeno de los

Existe responsabilidad, calidad y
deseo de superacion continua en
el desempeno de los

trabajadores. trabajadores.
Criterios de Los criterios de evaluacion del | Los criterios de evaluacion del
evaluacion g z
personal son ambiguos o personal estan claramente
concretos . ) .
inexistentes. especificados.
Evaluacion La forma de evaluar el inf q | |
: . . a forma de evaluar e
precisa gel desempefio de los trabajadores . _
desempefio. ) ) e desempenio de los trabajadores
es imprecisa, esporadica e . . .
L es precisa, continua y justa.
injusta.
Sistema En general, el sistema En general, el sistema
auministrative administrativo muestra administrativo favorece el
favorable.

deficiencias que traen consigo un
malestar absoluto de los
trabajadores.

funcionamiento de la institucion
y el bienestar de los
trabajadores.

Comunicacion

Comunicacion
clara

La comunicacion empleada en el
trabajo cotidiano, dentro de mi

area, esambigua o inexistente.

La comunicacion empleada en el
trabajo cotidiano, dentro de mi
area, es clara y precisa.

Comunicacion de
los superiores

La comunicacion oficial de los
directores a los trabajadores es
ambigua o inexistente.

La comunicacion oficial de los
directores a los trabajadores es
claray precisa.

La informacion

La informacion que solicito me

La informacion que solicito me

oportuna. ,

B llega tardiamente. llega de manera oportuna.
Calidad de La informacion que solicito tiene |La informacion que solicito tiene
informacion.

el problema de ser excesiva o
escasa, de tal forma que no
puedo usarla efectivamente.

la virtud de ser la apropiada, en
cantidad y calidad, para
satisfacer mis necesidades.
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Ordenes
congruentes

Con frecuencia se escuchan
ordenes e informacion
contradictoria que provoca duda
en los trabajadores.

Las 6rdenes e informacion que
se da a los trabajadores son
congruente y no tiene
contradicciones.

Expresiones de
ideas

Los directores no favorecen que
los subordinados expresen sus
ideas en forma franca y honesta.

Los directores favorecen que los
subordinados expresen sus ideas
en forma franca y honesta.

Comunicacion
informal discreta

En la comunicacion informal, hay
muchos chismes en la institucion.

En la comunicacion informal, se
procura ser discreto y
respetuoso en la institucion.

Comunicacion
eficiente.

En general, la comunicacion que
se tiene en la institucion es
deficiente, lo cual crea un mal
ambiente laboral y una falta de
productividad.

En general, la comunicacion que
se tiene en la institucion es
eficiente, lo cual crea un buen
ambiente laboral y un aumento
en la productividad.

Ambiente fisico y cultural

Espacios limpios

El espacio fisico en que laboro
nunca esta limpio.

El espacio fisico en que laboro
siempre esta limpio.

Equipo moderado

Los medios que tengo (equipo,
material didactico) para hacer mi
trabajo son obsoletos y/o estan
en mal estado.

Los medios que tengo (equipo,
material didactico) para hacer mi
trabajo son modernos y/o estan

en buen estado.

Condiciones de
trabajo

No hay condiciones de seguridad
(contra fuego, sismo y otros
accidentes) en la Institucion.

Si hay condiciones de seguridad
(contra fuego, sismo y otros
accidentes) en la Institucion.

Protecciones

No cuento con las protecciones

Si cuento con las protecciones

apropiadas . 3 2 x
necesarias para desarrollar mi | necesarias para desarrollar mi
trabajo en forma seguray trabajo en forma seguray
saludable. saludable.
No existe Existen conductas

discriminacién

discriminatorias hacia algunas
personas.

No existen conductas
discriminatorias de las personas.

Abuso de poder

Es frecuente escuchar quejas de
abuso de poder de algunos
directores.

Nunca he escuchado quejas de
abuso de poder de algunos
directores

Quejas de acoso
sexual

Es frecuente escuchar quejas de
acoso sexual.

Nunca he escuchado quejas de
acoso sexual.

Ambiente, valores
culturales.

En general, el ambiente fisico y
los valores culturales que
predominan en la institucion
crean un mal clima laboral.

En general, el ambiente fisicoy
los valores culturales que
predominan en la institucion
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promueven un buen clima
laboral.

Capacitacion
congruente

La capacitacion que la Institucion
ofrece no va de acuerdo con su
mision y objetivos.

La capacitacion que la institucion
ofrece es congruente con su
mision y objetivos.

Apreciacion de
intereses

La institucion nunca me ha
preguntado mis intereses y
necesidades de capacitacion.

La institucion siempre toma en
cuenta mis intereses y
necesidades de capacitacion.

Cursos de
capacitacion.

Hay pocos cursos de capacitacion
que se ofrecen al personal.

Hay una gran cantidad de cursos
de capacitacion que se ofrecen al
personal.

Capacitacion de

La capacitacion que se ofrece al

La capacitacion que se ofrece al

vanguardia , i
2 personal es obsoleta. personal esta a la vanguardia.
£
g Capacitacion Mis responsabilidades de Como parte de mi trabajo, asisto
ida. : y s g
B requenea trabajo me impiden recibir la |a los cursos de capacitaciéon que
b= capacitacion que yo requiero. yo requiero.
3
= Desarrollo La institucion se preocupa por
——— ,
S Integra o, ofrecer, ademas de cursos de
S La institucion solo ofrece cursos | . . .
) ) =5 adiestramiento, otros orientados
de adiestramiento basico. 3
al desarrollo integral de las
personas.
Recursos La institucion no destina los La institucion si destina los
ficientes. 5 5
SUntentes recursos suficientes para recursos suficientes para
capacitar a su personal. capacitar a su personal.
Calidad de En general, la capacitacion que lalEn general, la capacitacion que la
itacio 9 9 52 ¥ 5 5
€apaciiacion institucion ofrece es de poca institucion ofrece es de
calidad y no ayuda a que excelente calidad y promueve el
mejoremos en el desempeno de| mejor desempeno de nuestro
nuestro trabajo. trabajo.
Politicas clarasde | Las politicas sobre como hacer | Las politicas sobre como hacer
promoson una carrera y lograr una una carrera y lograr una
promocion en la institucion son | promocion en la institucion son
@ N & x &
b ambiguas o inexistentes. claras y precisas.
5
o Oportunidades de Dado el tamaiio de la o o,
= promocién o Dado el tamaiio de la institucion,
c Institucion, hay muy pocas .
o) : hay muchas oportunidades de
2, oportunidades de ser :
= : ser promovido.
& promovido.
S
a.

Promocion justay
equitativa

La probabilidad de ser
promovido en la institucion es
casi nula, ya que las decisiones

La probabilidad de ser
promovido en la institucion es
alta (si uno es buen trabajador),
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gue al respecto se toman son
injustas e inequitativas.

ya que las decisiones que al
respecto se toman son justas y
equitativas.

Preparacion para

No existe una preparacion

) Existe una preparacion adecuada
asceNiter adecuada del trabajador para A PSP
3 del trabajador para que uno vaya
gue uno vaya ascendiendo en la ; 5w
P ascendiendo en la institucion.
institucion.
Ascensos En el tiempo que llevo en la En el tiempo que llevo en la

significativos

Institucion nunca he logrado un
ascenso.

institucion, he logrado ascensos
significativos.

Consideracion

No creo que me estan tomando
en cuenta, en el presente, para
promoverme.

Creo que me estan tomando
muy en cuenta, en el presente,
para promoverme.

Futuro halagliefio

No me veo en un futuro
halagiieno dentro de esta
institucion.

Me veo con futuro halagiiefio
dentro de esta institucion.

Sistema de
promocion
institucional

En general, creo que el sistema
de la institucion promueve el
estancamiento de los
trabajadores.

En general, creo que el sistema
de la institucion promueve el
que los trabajadores hagan una
carrera en ella.

Sueldo y prestaciones

Sueldo suficiente

Mi sueldo es insuficiente para
cubrir mis necesidades y las de
mi familia.

Mi sueldo es mas que suficiente
para cubrir mis necesidades y las
de mi familia.

Salarios
competitivos

Mi sueldo es inferior al que
pagan otras instituciones de la
entidad a personas que ocupan
puestos similares.

Mi sueldo es superior al que
pagan otras instituciones de la
entidad a personas que ocupan
puestos similares.

Sueldo equitativo

Mi sueldo es muy inferior al que
mis companeros, en puestos
similares, reciben.

Mi sueldo es equitativo al que
mis companeros, en puestos
similares, reciben.

Sueldos
superiores al de la
ley

La institucion no ofrece siquiera
las prestaciones de ley.

La institucion ofrece
prestaciones que superan por
mucho las que la ley obliga.

Incrementos Los incrementos  salariales|Los incrementos  salariales
salariales . . .
normalmente son inferiores a los| normalmente son superiores a
de la inflacion del pais. los de la inflacion del pais.
Incentivos No existen incentivos Existen atractivos incentivos
economicos

econdmicos cuando uno realiza
un trabajo excepcional.

econdmicos cuando uno realiza
un trabajo excepcional.
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Presentaciones

Las prestaciones que

de utilidades Las prestaciones que la T
- ; la institucion me ofrece
institucion me ofrece no tienen | . . e i
L. . , | tienen alto significado (utilidad)
significado (utilidad) para mi. ,
para mi.
Sueldos y En general, se tiene un eficiente

prestaciones que
motiva

En general, no existe un sistema
de sueldos y prestaciones que
motive al trabajador a mejorar su
productividad en la institucion.

sistema de sueldos y
prestaciones que motiva al
trabajador a mejorar su
productividad en la Institucion.

Orgullo de pertenencia

Imagen Me da pena decir que trabajo en| Me siento orgulloso al decir que
institucional esta institucion por la imagen |[trabajo en esta institucion por la
negativa que ella tiene enla |imagen positiva que ella tiene en
sociedad. la sociedad.
Servicios de Me gusta trabajar en una
calidad Me da pena trabajar en una s
institucion que, en mi opinion,
ofrece a la sociedad servicios | due, en miopinion, ofrece a la
educativos de pésima calidad. sociedad servicios educativos de
excelente calidad.
Mision Creo que la mision que la Creo que la mision que la
Institucion tiene es totalmente institucion tiene es muy
intrascendente para la sociedad. | trascendente para la sociedad.
Conflictos Me siento muy apenado de Me siento muy orgulloso de
internos

trabajar en una institucion que
tiene muchos conflictos
internos.

trabajar en una institucion que
practicamente carece de
conflictos internos.

Apoyo familiar

Mi familia no se encuentra a
gusto con que yo trabaje en esta
institucion.

Mi familia se encuentra a gusto
con que yo trabajo en esta
institucion.

Valores
institucionales

No me siento identificado con los
valores de la institucion.

Me siento altamente identifica-
do con los valores de la
Institucion.

Compromiso con
los objetivos

No me siento coparticipe en la
tarea de lograr los objetivos de la
institucion.

Me siento altamente
identificado con los valores de |la
institucion.

Orgullo de
trabajar en esta
institucion.

En general, no me siento
orgulloso de trabajar en esta
institucion.

En general, me siento muy
orgulloso de trabajar en esta
institucion.

Adaptado de: “Evaluacién de instituciones educativas”, Valenzuela, J., (2004).
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