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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general: Determinar la situacion actual del
Clima Organizacional en la Institucion Educativa Secundaria “Telesforo Catacora” del
Distrito de Juli - Puno en el afio 2018. Se utilizé el enfoque cuantitativo, tipo no experi-
mental y disefio diagnostico. Se trabajé con una poblacién y muestra no probabilistica de
26 docentes nombrados de la Institucion Educativa sefialada. Para la recoleccidn de datos,
se utilizé como técnica cuantitativa a la encuesta y como instrumento se aplicé el Cues-
tionario de Clima Organizacional, el cual estd compuesto por 16 preguntas y mide las
cuatro dimensiones: comunicacion, participacion, confianza y participacién. Los datos
obtenidos se procesaron en el programa estadistico de SPSS. Asi de esta manera, se llego
a la conclusion general de que el Clima Organizacional en la Institucion Educativa Se-
cundaria “Telesforo Catacora” del Distrito de Juli es buena con un 50%. Ademas, res-
pecto de las dimensiones Comunicacion (58%), Motivacion (54%) y Confianza (46%), el
mayor porcentaje se encuentra en la escala de valoracién regular; mientras que en la di-

mension participacion resalta en la escala de valoracion regular con un 50%.

Palabras claves: clima organizacional, comunicacion, confianza, motivacion, y partici-

pacion.
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ABSTRACT

The general objective of this research was to: Determine the current situation of the Or-
ganizational Climate in the Secondary Educational Institution "Telesforo Catacora" of the
Ccotohincho juli district during the 2018 school year. The quantitative approach, non-
experimental type and diagnostic design was used. We worked with a population and non-
probabilistic sample of 26 teachers named from the indicated Educational Institution. For
data collection, the survey was used as a quantitative technique and as an instrument the
Organizational Climate Questionnaire was applied, which is composed of 16 questions
and measures the four dimensions: communication, participation, trust and participation.
The data obtained were processed in the SPSS statistical program. In this way, the general
conclusion was reached that the organizational climate in the Educational Institution
"Telesforo Catacora" of the Ccotohincho juli district is good with 50%. In addition, re-
garding the dimensions Communication (58%), Motivation (54%) and Confidence
(54%), the highest percentage is in the good rating scale; while in the participation di-

mension, the regular assessment scale stands out with 50%.

Keywords: organizational climate, communication, motivation, trust and participation.
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INTRODUCCION

En la actualidad, el fendmeno de la globalizacién impulsa la actualizacién y calidad en
diferentes campos laborales, uno de ellos es el campo educativo que esta conformada por
el personal administrativo, docentes y estudiantes quienes viven con la mentalidad de
adaptarse a dicho fenémeno. La comunidad educativa es quien afronta y vive el ambiente
en el que laboran. Por este motivo, el conocimiento del clima organizacional es muy sig-
nificativa, es decir conocer como perciben los trabajadores los diferentes elementos or-
ganizacionales y a base de ello accionan para obtener mayor satisfaccion y calidad edu-

cativa.

En la Institucion Educativa Secundaria “Telesforo Catacora” del Distrito de Juli - Puno
en el afio 2018 algunos docentes son cuestionados por los padres de familia, porque no
interacttan unos a otros. Por otra parte, los estudiantes de noveno semestre del programa
de Lengua Literatura psicologia y Filosofia de la Universidad Nacional de Altiplano-
Puno realizaron una capacitacion al personal administrativo y a la plana docente en el

cual se constatd poca participacion de docentes.

Esta realidad que se describe nos plantea, la necesidad de investigar cientificamente lo
sefialado. El presente trabajo de investigacion es de suma importancia porque tiene el
proposito de diagnosticar y conocer los factores del clima organizacional, ya que tienen
interacciones inadecuadas a fin de que tomen conciencia y opten medidas correspondien-

tes que permitan superar las dificultades existentes en el clima organizacional.

El problema brevemente descrito es la justificacion de la investigacion realizada durante
el segundo semestre del afio escolar 2018. Los problemas de investigacion que se plan-

tearon fueron: Como problema general se plante6: ¢Cuél es la situacion actual del clima

Xiii
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organizacional en la Institucion Educativa Secundaria “Telesforo Catacora” del Distrito

de Juli - Puno en el aflo 20187??

Como problemas especificos se plantearon los siguientes interrogantes: 1) ¢Con qué ni-
vel se da la comunicacion en la Institucion Educativa Secundaria “Telesforo Catacora”
del distrito de Juli? 2) ¢Cual es el nivel de motivacién laboral segun la percepcion de los
docentes? 3) ¢Que nivel de confianza caracteriza las relaciones entre los docentes, traba-
jadores administrativos y directivos? 4) ;Con qué nivel se promueve la participacion de

los docentes en las decisiones y actividades de la institucion?

Como objetivo general se planted determinar la situacion actual del clima organizacional
en la Institucion Secundaria “Telesforo Catacora” del Distrito de Juli durante el afio es-
colar del 2018. Como objetivos especificos se plantearon los siguientes: 1) Sefalar el
nivel con que se da la comunicacion en la Institucion Educativa Secundaria “Telesforo
Catacora” del distrito de Juli. 2) Identificar el nivel de motivacion laboral segun la
percepcion de los docentes. 3) Establecer el nivel de confianza que caracteriza las rela-
ciones entre los docentes; trabajadores administrativos y directivos y 4) Sefialar el nivel
con que se promueve la participacion de los docentes en las decisiones y actividades de

la institucion.

El informe de investigacion, de acuerdo al perfil del vicerrectorado de investigacion, esta
estructurado con los siguientes componentes: La introduccion que se refiere a la justifi-
cacion de la investigacion realizada. EI segundo componente aborda la revision de litera-
tura, donde se desarrolla de manera sistematica la teoria referida a la variable y dimen-
siones de investigacion. En tercer lugar, se da a conocer los resultados: Discusién de da-
tos. Finalmente se presenta las conclusiones y las sugerencias son los dos ultimos com-

ponentes del informe.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. Descripcion del problema de investigacion
En la Institucion Educativa Secundaria “Telesforo Catacora” del Distrito de Juli — Puno
en el afio 2016 y 2017, se ha constatado un clima organizacional regular, puesto que los
docentes realizan sus actividades a su conveniencia y el director no tiene mayor conoci-
miento en gestidn institucional y por ende falta de coordinacion con la plana docente. Por
otra parte, en las organizaciones de actividades educativas, existe poco compromiso de

participacion por parte de los docentes.

También se ha observado docentes que no cumplen con regularidad los horarios estable-
cidos y hay poca participacién en las reuniones convocadas por el director, esto se evi-
dencia en el control de asistencia de la institucion. Asimismo, uno de los problemas que
aqueja a los docentes es la falta de informacion que tienen respecto a la toma de decisiones
y a la solucion de un problema. Todos estos problemas hacen que no se perciba un buen

clima organizacional y por tanto afect6 al desempefio docente en el rendimiento laboral.

En las Instituciones Educativas Secundarias del ambito Regional y Nacional se debe po-
ner mas énfasis en la toma de actitudes y el rol que desempefian el director y docente ya
que son paradigmas para los estudiantes. Por tal razon, la actualizacién en un mundo

globalizado y la formacion moral genera un buen ambiente.
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1.1.1. Problema general
¢ Cuél es la situacion actual del clima organizacional en la Institucion Educativa Se-

cundaria “Telesforo Catacora” del Distrito de Juli — Puno durante el afio escolar 2018?

1.1.2. Problemas especificos
- ¢Con qué nivel se da la comunicacion en la Institucion Educativa Secundaria “Teles-

foro Catacora” del Distrito de Juli — Puno en el afio 20187

- ¢Cual es el nivel de motivacion segun la percepcién de los docentes?

- ¢Que nivel de confianza caracteriza las relaciones entre los docentes, trabaja dores

administrativos y directivos?

- ¢Con qué nivel se promueve la participacion de los docentes en las decisiones y acti-

vidades de la institucion?.

1.2. Justificacion del estudio

El presente trabajo de investigacion, se justifica por las siguientes razones: Importancia:
Identificar el clima organizacional de una institucion educativa es un tema de gran im-
portancia para la comunidad educativa, puesto que ello influye directamente en el logro
de los objetivos educativos. En este sentido se reconoce que el ambiente en el cual se
desarrollan los nifios y las nifias debe ser apropiado para brindarle la posibilidad de tener

experiencias significativas que lo lleven a un adecuado proceso de formacion.

Metodol6gicamente abordar el clima organizacional en las instituciones educativas, in-
volucra aspectos tales como las relaciones interpersonales, caracteristicas del ambiente
de trabajo, remuneracion econémica y procesos de ensefianza aprendizaje. Si estos facto-

res son manejados de forma adecuada posibilita una mejor interrelacién entre directivos,
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profesores y alumnos lo cual redundara en beneficio no solo para los estudiantes sino para

toda la comunidad educativa.

Se establece la justificacion practica en el sentido de que el estudio destaca las fortalezas
de las instituciones educativas de acuerdo a las percepciones de los distintos estamentos
que participan en la institucion. Asi mismo, las debilidades, dentro de las cuales se pue-
den manifestar, la incapacidad que presenta la organizacion para reconocer algunos as-
pectos relevantes, como la capacitacion, el reconocimiento a los docentes, desarrollo hu-
mano e institucional, entre otras, cuyos resultados obtenidos permitiran a las futuras in-
vestigaciones abordar el tema para plantear alternativas de solucién en mejora de la cali-

dad de servicio educativo en el distrito de Moho.

1.3. Objetivos de la investigacion

En la Institucion Educativa Secundaria “Telesforo Catacora” del Distrito de Juli - Puno
en el afio 2018 algunos docentes son cuestionados por los padres de familia, porque no
interactdian unos a otros. Por otro parte, los estudiantes de noveno semestre del programa
de Lengua Literatura psicologia y Filosofia de la Universidad Nacional de Altiplano-
Puno en el afio 2016, realizaron una capacitacion al personal administrativo y a la plana

docente en el cual se constatd poca participacion de docentes.

Esta realidad que se describe motivo la necesidad de investigar cientificamente lo sefia-
lado. EIl presente trabajo de investigacion es de suma importancia porque tienen el pro-
posito de diagnosticar y conocer los factores del clima organizacional, a fin de que las
autoridades tomen conciencia moral y opten medidas correspondientes que permitan su-

perar las dificultades existentes en el clima organizacional.
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1.3.1. Objetivo general
Determinar la situacion actual del Clima Organizacional en la Institucion Educativa Se-

cundaria “Telesforo Catacora” del Distrito de Juli - Puno durante el afio escolar del 2018.

1.3.2. Objetivos especificos

a. Sefalar el nivel con que se da la comunicacion en la Institucion Educativa Secunda-
ria “Telesforo Catacora” del Distrito de Juli — puno en el afio 2018.

b. Identificar el nivel de motivacién segun la percepcion de los docentes.

c. Establecer el nivel de confianza que caracteriza las relaciones entre los docentes;
trabajadores administrativos y directivos.

d. Senfalar el nivel con que se promueve la participacion de los docentes en las decisio-

nes y actividades de la institucion.
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CAPITULO I
REVISION DE LITERATURA

2.1. Antecedentes de investigacién

2.1.1. Internacional

“Clima organizacional en docentes de la Facultad de Ingenieria Mecanica-Eléctrica de la
Universidad Veracruzana. Campus Coatzacoalcos“México-2010”, Por los investigadores
Aguirre y Sanchez (2010) Cuyo objetivo general del estudio fue determinar si las dimen-
siones comunicacion, capacitacion y desarrollo, recompensas y reconocimientos, enfoque
aresultados y productividad fortalecen el Clima organizacional en docentes de la Facultad
de Contaduria y Administracion de la Universidad Veracruzana, Campus Coatzacoalcos
organizacional de los profesores de la Facultad de Contaduria y Administracion de la
Universidad Veracruzana Campus Coatzacoalcos. La conclusién principal del estudio fue
el siguiente: “La presente investigacion permite mostrar el clima organizacional como un
filtro por donde pasan: comunicacion, capacitacion, reconocimiento, estructura, toma de
decisiones, liderazgo, enfoque a resultados, etc., cuando éstos en su conjunto son evalua-
dos se obtiene la percepcion en general de la institucion. Los elementos que caracterizan
el clima organizacional repercuten sobre la motivacion de los trabajadores y su corres-

pondiente comportamiento” (p.28).

2.1.2. Nacional

Otro antecedente que se considera, pertenece a Saccsa, J. (2010), quien realizé una inves

19
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tigacion relacionada con la “Relacion entre clima institucional y el desempefio académico
de los docentes de los Centros de Educacién Basica alternativa (CEBAS) del Distrito de
San Martin de Porres. La tesis es aprobada por la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos de Lima. El objetivo general del estudio fue determinar y evaluar si existe rela-
cion entre el Clima Institucional y el desempefio Académico de los docentes de los Cen-
tros de Educacion Basica Alternativa (CEBAS). Lleg6 a la conclusion de que el estudio
clima Institucional es bueno y tiene una asociacién positiva con el Desempefio Acadé-

mico de los Docentes de los Centros de Educacion Basica alternativa (CEBAS.

Por otro parte, Pérez, (2012), sustenta la tesis referida “Relacion entre el clima institu-
cional y desempefio docente en instituciones educativas de la red N° 1 Pachacutec — Ven-
tanilla” como proposito es determinar la relacion entre el clima institucional y el desem-
pefio docente, segun opinion de los docentes, en las Instituciones Educativas de la red N°
1 Pachacutec Ventanilla. Los instrumentos de investigacion fueron adaptados para efectos
de la investigacion y como técnica utiliza la ficha. Llegé a la conclusion de que existe una
relacién mediay positiva entre el clima institucional y el desempefio docente, los docentes
tienen una percepcion regular sobre el clima institucional en las instituciones educativas

de la red No 1 de Pachacutec en Ventanilla.

2.1.3. Regional

En la Universidad Nacional del Altiplano, Huacasi, (2011), sustenta una tesis referida “El
clima organizacional segun el modelo de las seis casillas en la Institucion Educativa Pri-
maria, Nro. 71016 “Maria Auxiliadora” Juliaca, cuyo objetivo general de la investigacion
es, identificar la situacion actual del clima organizacional segin el modelo de las seis
casillas en la Institucion Educativa Primaria Nro. 71016 “Maria Auxiliadora” Juliaca-
2011. La conclusién del proyecto de investigacion es, el clima organizacional segun el

modelo de las seis casillas es favorable.
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En la universidad Nacional Del altiplano, Laura, (2011), sustenta una tesis referida al
“clima organizacional de la Institucion Educativa Secundaria Gran Unidad “San Carlos”
Puno, cuyo objetivo general de dicho proyecto es: Determinar como es el clima organi-
zacional de la Institucion Educativa Secundaria Gran Unidad San Carlos de la ciudad de
Puno, durante el afio 2013. La conclusion del proyecto de investigacion indica que el

clima organizacional es positivo, motivador, eficiente y formal.

2.2. Marco teorico

2.2.1.Clima organizacional

Se define el clima organizacional como el ambiente de trabajo resultante de la expresion
o manifestacion de diversos factores de caracter interpersonal, fisico y organizacional
(Alvarez, 2009). Por otra parte, Goncalves, (1997) considera que el clima organizacional
se relaciona con las condiciones y caracteristicas del ambiente laboral las cuales generan
percepciones en los empleados que afectan su comportamiento. Por lo tanto, se asume
que el clima organizacional es el ambiente en el que se encuentran los empleados lo cual

generan un resultado de satisfaccion buena o mala.

Asi también, Chiavenato, (2011) afirma que:

El clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los miembros de la organi-
zacion. Esta estrechamente ligado al grado de motivacién de los empleados e indica de
manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional. Por con-
siguiente, es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las necesidades personales
y la elevacion moral de los miembros, y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas
necesidades.

Por consiguiente, el clima organizacional es un ambiente, en donde intervienen miembros
de una institucion primando una relacion directa entre los empleados y a base de ello se

ve el resultado laboral.
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Segun Méndez (2006), citado por Garcia (2009), define “el clima organizacional como el
resultado de la forma como las personas establece procesos de interaccién social y donde
dichos procesos estan influenciados por un sistema de valores, actitudes y creencias, asi

como también de su ambiente interno (P.46).

Para Martin (2000) sostiene:

El clima institucional o ambiente de trabajo en las organizaciones constituye uno
de los factores determinantes y facilitadores de los procesos organizativos y de ges-
tion, ademas de los de innovacion y cambio. Este es, el espacio en el que confluyen
los miembros de una institucion educativa y a partir del cual se dinamizan las con-

diciones ambientales que caracterizan a cada escuela.

Se asume que el clima organizacional de una Institucién Educativa depende directamente
del Director, quien gestiona directamente con los administrativos, docentes, estudiantes

y padres de familia.

Respecto a estas definiciones anteriores, se observa cuan importante es la organizacion
de una institucién, como punto clave se tiene las percepciones de los trabajadores para
distinguir el clima existente si es favorable o desfavorable en la labor que desempefia.
Asimismo, esto manifiesta el rendimiento del trabajador y el producto que se obtiene a

base de ello.

2.2.2. Enfoques en el estudio del clima organizacional

Se asume que los enfoques del clima organizacional es un gran alcance para la persona 'y
organizaciones. Asimismo, Silva (1996) citado en tesis de Montoya, (2016) presenta los
enfoques del clima desde una perspectiva objetiva y subjetiva, refiriéndose a los factores
organizacionales como elemento objetivo y a los factores individuales como elemento

subjetivo.
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a) Enfoque objetivo, se dice que el clima se relaciona a factores organizacionales que
van a conformar el medio interno del individuo en la organizacién, asi por ejemplo la
cultura, el comportamiento, el entorno, la estructura organizacional, entre otros.

b) EIl enfoque subjetivo sefiala que el clima es un atributo individual, al sostener que la
base del clima son las percepciones que los individuos viven de la situacion organi-
zacional donde se desenvuelven.

c) Dessler (1979) citado en tesis de (Montoya, 2016) menciona un enfoque adicional, al
sostener que la fusion de los enfoques objetivo y subjetivo dan como resultado un
enfoque interaccionista, que no es mas que la interaccion de los factores organizacio-
nales con los individuales, mencionados por Silva (1996). Este enfoque corresponde
a la percepcidn de factores organizacionales que se va a originar producto de la inter-

accion de los individuos.

2.2.3. Tipos de clima organizacional

Segun Likert (1961) citado en Martin (2000) establece tres tipos de variables que definen

las caracteristicas propias de una organizacion y que influyen en la percepcion individual

del clima organizacional, en tal sentido las tres variables son:

1. Variables Causales: Son variables independientes, que estan orientadas a indicar el
sentido de evolucion de una organizacion en el cual obtiene resultados.

2. Variables Intermedias: Son las variables que reflejan el estado interno y la salud de
una organizacion.

3. Variables Finales: Son variables que surgen a base de la fusion de dos variables cau-
sales y variables intermedias y por ende se tiene como resultado las variables finales
lo cual estan orientadas a obtener resultados como: productividad, ganancia y pérdida

en una organizacion.
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A través de la combinacion y la interaccion de estas variables permite determinar dos
grandes tipos de clima organizacional, cada uno de los cuales cuenta con dos subdivisio-
nes: Clima de tipo autoritario y clima de tipo participativo.

Por otro lado, Likert clasificas los sistemas de gestion en cuatro partes el | y Il corres-

ponde a un clima cerrado y el 11 y IV pertenece a un clima abierto.

1. Clima de tipo autoritario

Sistema I. Autoritarismo explotador

En el tipo de clima de autoritarismo, la direccidn se encuentra en la cima, en donde toman
las decisiones y objetivos de una Institucion u organizacion a su conveniencia, de esa
manera se distribuye los cargos segun su funcién que desempefia. A la vez tienden a tener
una confianza ascendente.

Sistema I1: Autoritarismo paternalista. El tipo de clima de autoritarismo paternalista es
aqueél en el que la direccidn tiene una confianza condescendiente en los empleados, como
la de un rey hacia su empleado. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima,

pero algunas se toman en los escalones inferiores.

2. Clima de tipo participativo

Sistema Ill: Consultivo: La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo
tiende a tener confianza en sus empleados. La politica y las decisiones se toman general-
mente en la cima, pero se permite a los subordinados que tomen decisiones mas especifi-

cas en los niveles inferiores. La comunicacion es de tipo descendente.

Sistema IV: Participacion en grupo
En el sistema de la participacion en grupo, la direccion se diferencia de los demas a base

de la confianza en sus empleados. Los procesos de toma de decisiones estan diseminados
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en toda la organizacion, y muy bien integrados a cada uno de los niveles. La comunica-
cién no se hace solamente de manera ascendente o descendente, sino también de forma
lateral. Los empleados estan motivados por la participacion y la implicacion, por el esta-
blecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de trabajo
y por la evaluacion del rendimiento en funcién de los objetivos. Existe una relacion de
amistad y confianza entre los superiores y los subordinados. Hay muchas responsabilida-
des acordadas en los niveles de control con una implicacién muy fuerte de los niveles

inferiores.

2.2.4. Dimensiones del clima organizacional.
El clima organizacional presenta muchas dimensiones de las cuales se ha considerado
solo algunas para la investigacion por ser consideradas las que determinan el clima en la

institucién educativa.

Los estudios que estan orientados a medir el clima organizacional, segin Martin Bris
(1999), plantea el siguiente modelo de clima de trabajo en los Centros educativos, funda-
mentado en Tagiuri y contempla las siguientes dimensiones: Comunicacion, motivacion,

confianza, participacion.

2.2.4.1. Comunicacion.
La comunicacion es el instrumento de la coordinacién. Es un proceso de interaccion entre

dos 0 mas personas.

Por tanto Fischman (2000) citado en tesis Pérez (2012) menciona que la comunicacion
en las organizaciones debe ser una comunicacion efectiva y se logra cuando el lider sabe
escuchar y sabe expresarse asertivamente con su personal, a su vez la comunicacion es

un arma de doble filo “bien utilizada, ayuda a generar un clima de confianza y union del
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lider con su personal, mal usada puede generar dolor, rabia e indignacién y crear un am-

biente destructivo en la organizacion”.

La comunicacion es importante por las siguientes razones segun Daft, (2004):
- Permite la informacion.

- Permite la persuasion.

Se constituye en el sistema nervioso de la IE.

La comunicacion es un medio por el cual logramos a transmitir nuestros pensamientos,
sentimientos u otros. Segun la concepcién de Fischman y Richard considero que la co-
municacién es un instrumento de informacidn que genera confianza y persuasion en cual-

quier indole.

2.2.4.2. Motivacion.

Segun Cerezo y Casanova (2004) es la que presentan Pintrich y De Groot, que distinguen
tres categorias relevantes para la motivacion en ambientes educativos: la primera se rela-
ciona con un componente de expectativas, que incluye las creencias de las personas estu-
diantes sobre su capacidad para ejecutar una tarea; la segunda se asocia a un componente
de valor, relacionado con sus metas y sus percepciones sobre la importancia e interés de
la tarea; la tercera, a un componente afectivo, que incluye las consecuencias afectivo-
emocionales derivadas de la realizacion de una tarea, asi como de los resultados de éxito
o fracaso académico. Los autores agregan que las investigaciones revelan que la persona
se motiva mas por el proceso de aprendizaje cuando confia en sus capacidades y posee
altas expectativas de auto-eficacia, ademas de valorar las actividades educativas y res-

ponsabilizarse de los objetivos de aprendizaje.

La motivacién uno de los elementos mas determinantes en la persona. La jerarquia de las

necesidades segun (Maslow) citado en (Chiavenato, 1999, p.7)

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO . Nacional del
Altiplano

a. Necesidades fisiologicas: Son las necesidades innatas como alimentacion, suefio y
reposo, abrigo. También se denominan necesidades bioldgicas o basicas. Su principal
caracteristica es la premura: cuando alguna de ellas no puede satisfacerse, domina la
direccion del comportamiento de la persona.

b. Necesidades de seguridad: Segundo nivel de necesidades humanas. Llevan a que la
persona se proteja de cualquier peligro real o imaginario, fisico o abstracto.

c. Necesidades sociales. Relacionadas con la vida del individuo en sociedad. Necesida-
des de asociacién, participacion, aceptacion por parte de los colegas, amistad, afecto
y amor. Surgen cuando las necesidades (fisioldgicos y de seguridad) se hallan relati-
vamente satisfechas.

d. Necesidades de autoestima. Relacionadas con la manera como se ve y evalua la per-
sona. Incluyen la seguridad en si mismo, la confianza en si mismo, la necesidad de
aprobacidén y reconocimiento social, de estatus, prestigio, reputacion y consideracion.

e. Necesidades de autorrealizacion. Son las necesidades humanas mas elevadas. Esta
tendencia se expresa mediante el impulso de superarse cada vez mas y llegar a realizar
todas las potencialidades humanas de la persona. En tanto que las 4 necesidades an-
teriores pueden satisfacerse mediante recompensas externas a la persona, las necesi-
dades de autorrealizacion s6lo pueden satisfacerse mediante recompensas intrinsecas

realizacion del potencial, utilizacion plena de los talentos individuales, etc.

2.2.4.3. Confianza.
Segun Martin (1999) Manifiesta el Grado de confianza que el profesorado percibe en el
centro. Grado de sinceridad con que se producen las relaciones entre los miembros de la

comunidad educativa.

En cierto sentido “Los comportamientos de ciudadania organizacional y de la confianza

hacia la organizacion. La confianza se refiere a una expectativa sobre las intenciones que
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tiene la organizacion y por ende, cuando existe desconfianza los trabajadores tienden a
rechazar los cambios planteados ya que se anticipa que estos iran siempre en detrimento
de su bienestar y condiciones laborales” Choi, (2008), citado por Centro de Investigacion,

2013, p.74. Puesto que la confianza genera seguridad y estabilidad en la persona.

2.2.4.4. Participacion

Martin (1999) considera, Grado en que el profesorado y demas miembros de la comuni-
dad educativa participan en las actividades del centro, en los Organos colegiados en gru-
pos de trabajo. Grado en que el profesorado propicia la participacion de los comparieros,
padres y alumnos. Grado en que se forman grupos formales e informales y como actuan
respecto a las actividades del centro. Como es el nivel de trabajo en equipo, como se
producen las reuniones, cuél es el grado de formacion del profesorado y la frecuencia de

las reuniones. Grado de coordinacion interna y externa del centro.

Se asume que las Posibilidades de participacion: se refiere a las percepciones sobre la
disponibilidad que el jefe tiene para escuchar abiertamente las ideas, propuestas y opinio-
nes que tienen los colaboradores. Esto ademés de influir en la calidad del clima organi-
zacional, puede fomentar el aprendizaje organizacional y la gestion del conocimiento”

(Vargas, 2002) citado por (Centro de Investigacion, 2013, p.94).

2.2.5. Evaluacion y medicion

Existen algunas escalas de medicion de clima organizacional, en las cuales miden las
dimensiones, como, por ejemplo:

Citado en tesis de Montoya, (2016) los instrumentos méas conocidos es el Profile of Or-
ganizacional Caracteristicas de Likert, creado en 1967, que se aplica a altos mandos or-
ganizacionales, mide dimensiones como estilos de mando, motivacion, influencia e inte-

gracién, fijacion de los objetivos, procesos de comunicacion, toma de decisiones, control
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y objetivos de resultado y perfeccionamiento (Brunet, 1987). Por otro lado, el Cuestionar
el Clima Laboral [OCQ], segun Adrian Furnham y Leonard Goodstein (citados en Pfeiffer
1997), determinan catorce diferentes dimensiones del clima organizacional, claridad de
roles, respeto, comunicaciones, sistema de recompensas, desarrollo de carrera, planea-
miento y toma de decisiones, innovacion, relaciones, trabajo en equipo y apoyo recibido,
calidad de servicio, manejo de conflictos, compromiso y moral laboral, capacitacion y
aprendizaje y direccién. Este instrumento ha sido estandarizado a nivel internacional,
consiste en un cuestionario de 108 preguntas que provee dos marcadores para cada una
de las 14 dimensiones: acuerdo (grado de satisfaccion por parte del empleado por como
se hacen las cosas) e importancia (acuerdo sobre el grado de importancia de la forma en

que el trabajo es realizado).

Caracteristicas de las preguntas de investigacion:

La mayoria de los instrumentos de investigacion estan constituidas por preguntas, Por
tanto, es necesario considerar los criterios de redaccion. Charaja (2012) afirma:
Entre las principales caracteristicas se mencionan las siguientes:

- Siempre se debe empezar por una forma de pregunta.

- Claridad y precision.

- Brevedad

- Vocabulario simple y directo.

- No debemos incomodar ni amenazar al investigado.

- Debemos evitar las preguntas tendenciosas.

- No debemos apoyar en instituciones, ideas o evidencias.

- Debemos evitar las formas negativas..

En la presente investigacion se tomo6 como guia las caracteristicas ya mencionado para la

elaboracion del cuestionario de la encuesta.
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2.3. Hipdtesis de la investigacion
2.3.1. Hipotesis general
La situacion actual del Clima Organizacional en la Institucion Educativa Secundaria “Te-

lesforo Catacora” del Distrito de Juli - Puno en el afio 2018, probablemente regular.

2.3.2. Hipdtesis especificos

a. El nivel de la comunicacion posiblemente sea regular en la Institucion Educativa Se-
cundaria “Telesforo Catacora” del Distrito de Juli - Puno en el afio 2018

b. El nivel de motivacion segun la percepcion de los docentes podria ser regular.

c. El nivel de confianza que caracteriza las relaciones entre los docentes: trabajadores
administrativo y directivos, corresponderia a la escala regular.

d. Elnivel promovido de la participacion de los docentes en las decisiones y actividades

de la institucion posiblemente sea regular.

2.4. Operacionalizacion de variables
Segun Charaja, (2012), MAPIC es una metodologia para construir el proyecto de inves-

tigacion. (casanova, 2004)
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Tabla 1
Operacionalizacion de variables

VARIABLE DIMENSIONES

INDICADORES

INDICE

1.1 Comunicacion

Comunicacion del director
con los docentes.
Comunicacion entre do-
centes.

Comunicacion del director
con los padres de familia.
Comunicacion de los do-
centes con los estudiantes.

1.2 Motivacion

Motivacion del director
hacia los docentes.
Motivacion entre docen-
tes.

Reconocimiento del direc-
tor al trabajo de los docen-
tes.

Reconocimiento del
bajo entre docentes.

tra-

Clima Organi-
zacional
(Segln Martin,
Bris 1999)

1.3 Confianza

Grado de confianza entre
director y administrativos
Grado de confianza entre
los docentes.

Grado de sinceridad entre
docentes.

Sinceridad del director con
los docentes.

1.4 Participacion

Nivel de participacion de
los docentes en las decisio-
nes institucionales.

Nivel de participacion de
los docentes en activida-
des exteriores.

Nivel de participacion del
director en la Institucion
educativa.

Nivel de participacion de
los padres de familia en la
Institucion Educativa.

- Muy bueno =4
- Bueno =3

- Regular =2

- Deficiente= 1

Fuente: Cuestionario de Clima Organizacional

Elaboracion: El investigador
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CAPITULO I
METODOLOGIA DE INVESTIGACION
3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1.Tipo de investigacion:
La presente investigacion es de tipo no experimental. Segin Herndndez, Fernandez y
Baptista (2014) este tipo de investigacion no pretende aplicar un experimento, sino s6lo

describir el problema planteado.

3.1.2.Disefio de investigacion:
El disefio de investigacion que se aplico es descriptivo. Segun Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014) conceptua que disefio es el “Plan o estrategia que se desarrolla para obte-

ner la informacion que se requiere en una investigacion.

3.2. Poblacion y muestra de investigacion

3.2.1. Poblacién

Para Hernandes (2014) La poblacién es un conjunto de todos los casos que concuerdan
con determinadas especificaciones. Por otro lado, Encinas (1987) citado por Charaja
(2012) “concepto de universo o poblacion se refiere a la totalidad de las unidades com-
prendidas en la investigacion, ésea, al conjunto o grupo implicado en el estudio (p. 106).
Por tanto, la poblacion es el conjunto total de elementos que conforman en tu objeto de

estudio de investigacion.
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La poblacion que se considerd en el trabajo de investigacion, estuvo conformada por la
totalidad de docentes nombrados de la Institucion Educativa Secundaria “Alfonso Torres

Luna” del distrito de Acora, dicha poblacion se muestra en el siguiente cuadro.

3.2.2. Muestra

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) afirma que la muestra “es un subgrupo de
la poblacion de interés sobre el cual se recolectaran datos, y que tiene que definirse y
delimitarse de antemano con precision, ademas de que debe ser representativo de la po-

blacion”.

Una de las clases de la muestra es no probabilistica. “El cual selecciona casos o unidades
por uno o varios propositos, no pretende que los casos sean estadisticamente representa-
tivos de la poblacion” (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2014, p.17). Por lo tanto, utilicé
la muestra no probabilistica porque el procedimiento no es mecéanico ni se basa en for-
mulas de probabilidad, sino que depende del proceso de toma de decisiones de un inves-
tigador o de un grupo de investigadores y por eso, las muestras seleccionadas obedecen a
otros criterios de investigacion. Entonces tome como muestra no probabilistica a un total

de 26 docentes nombrados de la Instituciéon Educativa.

Tabla 2
Poblacion de directivos y docentes de la Institucion Educativa Secundaria “Telesforo
Catacora” del Distrito de Juli — Puno en el afio 2018

Docentes Sexo N° Total
Mujeres 7
Nombrados 26
Varones 19

Fuente: Plan Anual de Trabajo de la L.E.S.

3.2.3. Ubicacion y descripcion de la poblacion.
La poblacion de estudio, estuvo constituido por los docentes y director de la Institucién

Educativa Secundaria “Telesforo Catacora” ubicada en la parte sur de la provincia de
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Chucuito Distrito de Juli, en la cual cuenta con cinco grados, cada uno con cuatro seccio-
nes. Cuya Institucion es estatal y se encuentra en la zona urbana en donde se concentran

estudiantes de diversas condiciones socioecondémicas.

3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.
La técnica que se utiliz para recoger los datos es la encuesta y como instrumento el

cuestionario.

3.3.1. Técnicas

Por tanto, la técnica de investigacion: Es el conjunto de procedimientos que consideramos
para recoger los datos referidos a nuestro problema de investigacion; mientras que los
procedimientos son pasos o secuencias que los ejecutamos en forma secuencial hasta lo-

grar el propdsito. (Charaja, 2018, p.173).

La técnica que se utilizd en la presente investigacion es la encuesta. Para Encinas
Ramirez, (1987) citado por Charaja (2012). La encuesta es una técnica adecuado para
obtener datos, informaciones, opiniones, conocer actitudes y recibir sugerencias acerca
de un determinado problema, puede ser de forma directa o indirecta. En la presente in-
vestigacion se trabajo utilizando esta técnica de manera indirecta, porque se utilizé un
medio, el cual es el Cuestionario de Clima Organizacional, para conocer la opinion de los

docentes respecto del clima organizacional.

3.3.2. Instrumento
Por consiguiente, el instrumento de la encuesta. Segin (Charaja, 2018,p. 181). “Consiste
en un conjunto de preguntas, correspondientes a los indicadores, para obtener informa-

cion sobre el problema que estamos investigando.
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Por otro lado, la Validez de expertos segin Herndndez, Ferndndez y Baptista “Se refiere
al grado en que aparentemente un instrumento de medicién mide la variable en cuestion,

de acuerdo con expertos en el tema” .

Por tanto, el instrumento que se utilizo es el cuestionario de clima organizacional, el cual
consta de 16 preguntas con la siguiente valoracion: Muy buena=4; Buena =3; Regular=2;
deficiente es igual a 1. Elaborado por la investigadora y validado por criterios de juicio

de los expertos.

3.4. Plan de tratamiento de datos
PRIMERO: Se obtiene el orden de los datos por items de los cuestionarios obtenidos.

Luego se vacid los datos al programa estadistico de SPSS.

SEGUNDO: Se realiza cuadros estadisticos y porcentuales de acuerdo a los datos recogi-

dos y con sus respectivos graficos por cada item.

TERCERO: De tal manera, se realiza las interpretaciones correspondientes a los resulta-

dos obtenidos de la variable, dimensiones e indicadores.

CUARTO: Las conclusiones de acuerdo a los resultados de la Investigacion realizada en

la Institucién Educativa ya mencionada.

3.5. Disefio estadistico
Para probar la verdad de la hipétesis planteada se aplicara la media aritmética, cuya for-
mula es la siguiente:

i Dénde:
n X = media arimetica

2/

= Sumatoria de frecuencia absoluta
n = Poblacion

X =
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CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
En este capitulo se presenta los resultados obtenidos de los datos del Cuestionario del
Clima Organizacional aplicado a los docentes de la Institucion Educativa Secundaria “Te-
lesforo Catacora” del Distrito de Juli — puno en el afio 2018. Teniendo en cuenta los ob-
jetivos planteados, se ha organizado los resultados (tablas y gréaficos) en el siguiente or-
den: Nivel de comunicacidn, de motivacion, de confianza, de participacion y la situacién

actual del clima organizacional.

4.1. Nivel de Comunicacion

Tabla 3
Nivel de comunicacion en la Institucion Educativa Secundaria “Telesforo Catacora” del
Distrito de Juli — Puno en el afio 2018
Indicador y Deficiente R Muy Buena
egular (1 Buena (2
0 gular (1) @ "

fi % fi % fi % Fi % fi %

TOTAL

Dimension

Comunicacién del

directorconlosdo- 0 0 4 15 13 50 9 35 26 100
centes
Comunicacién en-
tre docentes
Comunicacién en-
tre el directory los 0 0 5 19 19 73 2 8 26 100
padres de familia

Comunicaciéon de

los docentes con O 0 6 23 16 62 4 15 26 100
los estudiantes

Comunicacion 0 0 6 23 15 58 5 19 26 100

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: El investigador

1 4 8 31 14 54 3 12 26 100
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80% 73%

70%
y 62%

60% 549
y 50% &

50%

40%

30%

20%

10% 0% 0%
0%
COMUNICACION DEL COMUNICACION COMUNICACION COMUNICACION DE
DIRECTOR CON LOS ENTRE DOCENTES ENTRE EL DIRECTORY  LOS DOCENTES CON
DOCENTES LOS PADRES DE LOS ESTUDIANTES
FAMILIA

W Deficiente [ORegular EBuena M MuyBuena

Figura 1. Nivel de comunicacion por indicadores en la Institucion Educativa Secunda-
ria “Telesforo Catacora” del Distrito de Juli — Puno en el afio 2018
Fuente: Tabla 3

Interpretacion:

En la tabla 3 y figura 1 se muestran los resultados del clima organizacional de la Institu-
cion Educativa Secundaria “Telesforo Catacora” del Distrito de Juli — Puno en el afio
2018, En la dimensidén comunicacion por indicadores, tomando en cuenta la escala cuali-

tativa del presente trabajo, se puede observar que:

En el indicador Comunicacion del director con los docentes, se observa que el 35% que
representa a 9 docentes indican que tiene muy buena comunicacion, el 50% que repre-
senta a 13 docentes buena comunicacion y el 15% que representa a 4 docentes regular

comunicacion, no teniendo a ningln docente con deficiente comunicacion.

En el indicador Comunicacion entre docentes, se observa que el 12% que representa a 3
docentes indica que tiene una muy buena comunicacion, el 54% que representa a 14 do-
centes buena comunicacién y el 31% que representa a 8 docentes regular comunicacion

y 4% que representa a 1 docente en deficiente comunicacion.
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En el indicador Comunicacion entre el director y los padres de familia, se observa que el
8% que representa a 2 docentes indica que tiene una muy buena comunicacion, el 73%
que representa a 19 docentes buena comunicacion y el 19% que representa a 5 docentes

regular comunicacion, no teniendo a ningun docente que considere como deficiente.

En el indicador Comunicacion de los docentes con los estudiantes, se observa que el 15%
que representa a 4 docentes indica que tiene muy buena comunicacion, el 62% que repre-
senta a 16 docentes buena comunicacion y el 23% que representa a 6 docentes regular

comunicacion, no teniendo a ningln docente que considere como deficiente.

M Deficiente
ORegular
@ Buena

B Muy Buena

Figura 2. Nivel de comunicacion por dimension en la Institucion Educativa Secundaria
“Telesforo Catacora” del Distrito de Juli — Puno en el afio 2018
Fuente: Tabla 3

Interpretacion:

En la tabla 3 se muestran los resultados de la dimension comunicacion, se observa que el
19% que representa a 5 docentes indica que tiene una muy buena comunicacion, el 58%
que representa a 15 docentes buena comunicacion y el 23% que representa a 6 docentes
regular comunicacién, no teniendo a ningun docente en deficiente comunicacién. Esto
implica que es buena la comunicacion, con un 58%, por tanto, existe una interaccion co-
municativa entre director y docentes, entre docentes, docentes y estudiantes en dicha Ins-

titucion Educativa.
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4.2. Nivel de Motivacion

Tabla 4
Nivel motivacién segun la percepcion de los docentes
Indicador y Deficiente Regular (1) Buena (2) Muy Buena TOTAL
Dimensién ©) )
fi % fi % fi % fi % fi %

Motivacion en el tra-

bajo del director ha- 0 0 9 35 14 54 3 12 26 100
cia los docentes

Motivacion entre do-

centes 0 0 9 35 15 58 2 8 26 100
Reconocimiento del
director al trabajode 2 8 10 38 14 54 0 0 26 100
los docentes
Reconocimiento del
trabajo entre docen- 1 4 7 27 17 65 1 4 26 100
tes
MOTIVACION 1 4 9 35 14 54 2 8 26 100
Fuente: Cuestionario

70% 65%

60% 54% >8%

50%

40% -

30%

20%

10% 0% 0% 4%

0%
Motivacion en el Motivacion entre Reconocimiento del Reconocimiento del
trabajo del director docentes director al trabajo de trabajo entre
hacia los docentes los docentes docentes

W Deficiente [ORegular EBuena M Muy Buena

Figura 3. Nivel motivacién por indicadores segun la percepcion de los docentes
Fuente: Tabla 4

Interpretacion: En la tabla N°02 y figura N° 03 se muestran los resultados del clima
organizacional en la Institucion Educativa Secundaria “Telesforo Catacora” del Distrito
de Juli — Puno en el afio 2018 en la dimension motivacién por indicadores, tomando en
cuenta la escala cualitativa del presente trabajo, se puede observar que: En el indicador
Motivacién en el trabajo del director hacia los docentes, se observa que el 12% que re-
presenta a 3 docentes indica que tiene una muy buena motivacion, el 54% que representa

a 14 docentes buena motivacion y el 35% que representa a 9 docentes regular motivacion,
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no teniendo a ningun docente en deficiente motivacion. En el indicador Motivacion entre
docentes, , se observa que el 8% que representa a 2 docentes indica que tiene una muy
buena motivacion, el 58% que representa a 15 docentes buena motivacion y el 35% que
representa a 9 docentes regular motivacion, no teniendo a ningn docente en deficiente
motivacién. En el indicador Reconocimiento del director al trabajo de los docentes, se
observa que el 54% que representa a 14 docentes buena motivacion y el 38% que repre-
senta a 10 docentes regular motivacion, y el 8% que representa a 2 docentes deficiente
motivacion, no teniendo a ningun docente en muy buena motivacion. En el indicador
Reconocimiento del trabajo entre docentes, se observa que el 4% que representa a 1 do-
cente indica que tiene una muy buena motivacion, el 65% que representa a 17 docentes
buena motivacién y el 27% que representa a 7 docentes regular motivacion y el 4% que

representa a 1 docente deficiente motivacion.

8% 1%

M Deficiente
ORegular
EBuena

B Muy Buena

Figura 4. Nivel motivacion por dimension segln la percepcion de los docentes
Fuente: Tabla 4

Interpretacion: En la tabla 4 se da a conocer los resultados de la dimension motivacion,
se observa que el 8% que representa a 2 docentes indica que tiene una muy buena moti-
vacion, el 54% que representa a 14 docentes buena motivacion y el 35% que representa a
9 docentes regular motivacion y el 4% que representa a 1 docente en deficiente motiva-
cion. Quiere decir que la motivacion es buena con un 54%. Por tanto, los docentes perci-
ben la motivacion, teniendo en cuenta las necesidades fisioldgicas, de seguridad, sociales,

autoestima y de autorrealizacion mencionado por (Maslow).
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4.3. Nivel de Confianza

Tabla 5
Nivel de confianza que caracteriza las relaciones entre los docentes, trabajadores admi-
nistrativos y directivos
Deficiente Muy Buena
Indicador y 0) Regular (1) Buena (2) y(3)

Dimension io% i % fi % fi % fi %

TOTAL

Grado de confianza en-

tre el director y el perso- 0 0 7 27 16 62 3 12 26 100
nal administrativo
Nivel de confianza entre
docentes

Grado de sinceridad en-
tre docentes

Grado de sinceridad del
director con los docen- O 0 11 42 13 50 2 8 26 100
tes

CONFIANZA 0 0 12 46 11 42 3 12 26 100
Fuente: Cuestionario

1 4 12 46 10 38 3 12 26 100

0 0 18 69 6 23 2 8 26 100

69%

i 62%
60%
50%
40%
30%
20%

50%

8%

4%

10% 0%
0%
Grado de confianza Nivel de confianza Grado de sinceridad Grado de sinceridad
entre el directory el entre docentes entre docentes del director con los
personal docentes

administrativo

B Deficiente [ORegular EBuena M MuyBuena

Figura 5. Nivel de confianza por indicadores que caracteriza las relaciones entre los do-
centes; trabajadores administrativos y directivos
Fuente: Tabla 5

Interpretacion: En la tabla N°05 y figura N° 05 se muestran los resultados del clima
organizacional en la Institucion Educativa Secundaria “Telesforo Catacora” del Distrito
de Juli — Puno en el afio 2018 en la dimension confianza por indicadores, tomando en
cuenta la escala cualitativa del presente trabajo, se puede observar que: En el indicador
Grado de confianza entre el director y el personal administrativo, se observa que el 12%

que representa a 3 docentes indica que tiene una muy buena confianza, el 62% que repre-
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senta a 16 docentes buena confianza y el 27% que representa a 7 docentes regular con-
fianza, no teniendo a ningun docente en deficiente confianza. En el indicador Nivel de
confianza entre docentes, se observa que el 12% que representa a 3 docentes indica que
tiene una muy buena confianza, el 38% que representa a 10 docentes buena confianza y
el 46% que representa a 12 docentes regular confianza y el 4% que representa a 1 docente
deficiente confianza. En el indicador Grado de sinceridad entre docentes, se observa que
el 8% que representa a 2 docentes indica que tiene una muy buena confianza, el 23% que
representa a 6 docentes buena confianza y el 69% que representa a 18 docentes regular
confianza, no teniendo a ningun docente en deficiente confianza. En el indicador Grado
de sinceridad del director con los docentes, se observa que el 8% que representa a 2 do-
centes indica que tiene una muy buena confianza, el 50% que representa a 13 docentes
buena confianza y el 42% que representa a 11 docentes regular confianza, no teniendo a

ningun docente en deficiente confianza.

W Deficiente
ORegular
EBuena

B Muy Buena

Figura 6. Nivel de confianza por dimensidn que caracteriza las relaciones entre los do-
centes, trabajadores administrativos y directivos
Fuente: Tabla 5

Interpretacion: En la tabla 5 se da a conocer los resultados de la dimension confianza,
se observa que el 12% que representa a 3 docentes indica que tiene una muy buena con-
fianza, el 42% que representa a 11 docentes buena confianza y el 46% que representa a
12 docentes regular confianza y ninguna en deficiente confianza. Esto implica que la con-
fianza es regular con un 46%, el cual indica que la sinceridad es regularmente por parte

de los docentes en la institucién Educativa.
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4.4. Nivel de Participacion

Tabla 6
Nivel con que se promueve la participacion de los docentes en las decisiones y activida-
des de la Institucion

Deficiente Muy Buena
Indicador y 0) Regular (1)  Buena (2) 3) TOTAL

Dimensién

fi % fi % fi % fi % fi %

Participacion de los do-

centes en las decisiones 0 0 15 58 11 42 0 0 26 100
dela l.E.

Nivel de participacion

de los docentes en las

actividades del MlI-

NEDU

Nivel de participacion

del director en las acti- 1 4 7 27 14 54 4 15 26 100
vidades de la |.LE

Participacion de los pa-

dres de familia de las O 0 17 65 8 31 1 4 26 100
decisiones de la |.E.

PARTICIPACION 0 0 13 50 11 42 2 8 26 100
Fuente: Cuestionario

0 0 11 42 14 54 1 4 26 100

70% ) 65%

60% ki 54%

50%

40%

30%

20%

10% 0%
0%

4% 4%

Participacion de los Nivel de participacion  Nivel de participacion Participacion de los

docentes en las de los docentes en las del director en las padres de familia de
decisiones de la |.E. actividades del actividades de la I.E las decisiones de la
MINEDU LE.

B Deficiente DO Regular EBuena M MuyBuena

Figura 7. Nivel con que se promueve la participacion de los docentes en las decisiones
y actividades de la Institucion, por indicadores.
Fuente: Tabla 6

Interpretacion: En la tabla 6 y figura 7 se muestran los resultados del clima organizacio-
nal en la Institucion Educativa Secundaria “Telesforo Catacora” del Distrito de Juli —
Puno en el afio 2018 en la dimension participacion por indicadores, tomando en cuenta la
escala cualitativa del presente trabajo, se puede observar que: En el indicador Participa-
cion de los docentes en las decisiones de la I.E., se observa que el 42% que representa a

11 docentes tienen buena participacion y el 58% que representa a 15 docentes regular
43
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participacién, no teniendo a ningin docente en muy buena y deficiente participacion. En
el indicador Nivel de participacion de los docentes en las actividades del MINEDU, se
observa que el 4% que representa a 1 docente indica que tiene una muy buena participa-
cion, el 54% que representa a 14 docentes buena participacion y el 42% que representa a
11 docentes regular participacion, no teniendo a ningun docente en deficiente participa-
cion. En el indicador Nivel de participacion del director en las actividades de la I.E, se
observa que el 15% que representa a 4 docentes indica que tiene una muy buena partici-
pacion, el 54% que representa a 14 docentes buena participacion y el 27% que representa
a 7 docentes regular participacion y el 4% que representa a 1 docente deficiente partici-
pacion. En el indicador Participacion de los padres de familia de las decisiones de la I.E.,
se observa que el 4% que representa a 1 docente indica que tiene una muy buena partici-
pacion, el 31% que representa a 8 docentes buena participacion y el 65% gue representa
a 17 docentes regular participacion, no teniendo a ningun docente en deficiente participa-

cion.

M Deficiente
ORegular
EBuena

B Muy Buena

Figura 8. Nivel con que se promueve la participacion de los docentes en las decisiones y
actividades de la Institucion, por dimension.
Fuente: Tabla 6

Interpretacion: En la tabla 6 se presenta los resultados de la dimension participacion, se
observa que el 8% que representa a 2 docentes indica que tiene una muy buena participa-
cion, el 42% que representa a 11 docentes buena participacion y el 50% que representa a
13 docentes regular participacién no teniendo ningtn docente en deficiente participacion.
Lo cual se requiere mas compromiso por parte del docente en la labor que desempefia ya

que la participacion es estar activo en cualquier actividad de la Institucién Educativa.
44
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4.5. Nivel de clima organizacional

Tabla 7
Situacion actual del clima organizacional en la Institucion Educativa Secundaria “Teles-
foro Catacora” del Distrito de Juli — Puno en el afio 2018 durante el afio escolar del

2018
'S?%C:ri?gr?/ Defl(cé)l)ente Reglu)lar Btzze)na Bulc\a/lnl;y(s’) TOTAL

fi % fi % Fi % fi % fi %

Comunicacion 0 0 6 23 15 58 5 19 26 100

Motivacion 1 4 9 35 14 54 2 8 26 100

Confianza 0 0 12 46 11 42 3 12 26 100

Participacion 0 0 13 50 11 42 2 8 26 100

Clima organizacional 0 0 10 38 13 50 3 12 26 100

Fuente: Cuestionario

60% 58%

54%
50%

50%

46%

40%

30%

20%

10%

0%

0%
COMUNICACION MOTIVACION CONFIANZA PARTICIPACION

W Deficiente [ORegular EBuena M MuyBuena

Figura 9. Clima organizacional por dimensiones.
Fuente: Tabla 7

B Deficiente
ORegular
EBuena

B Muy Buena

Figura 10. Nivel de Clima Organizacional
Fuente: Tabla 7
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Interpretacion: En la tabla 7 se presenta los resultados del clima organizacional en la
Institucion Educativa Secundaria “Telesforo Catacora” del Distrito de Juli — Puno en el
afno 2018 se observa que el 12% que representa a 3 docentes indica que se tiene un muy
buen clima organizacional, el 50% que representa a 13 docentes buen climay el 38% que
representa a 10 docentes regular clima no teniendo ningun docente en deficiente clima
institucional. Lo cual implica que hay buen clima organizacional con un 50%, el cual
garantiza que hay comunicacion, motivacion, confianza y participacion entre el director
y docentes, entre docentes, docentes y estudiantes. Por consiguiente, el resultado que se

obtiene contradice a la hip6tesis general planteada correspondiente regular.

4.6. Discusién

En la actualidad las instituciones estdn sometidas a grandes retos y cambios constantes,
producto del comportamiento de los escenarios donde actuan, asi como en Peru es tur-
bulento, riesgoso, con mucha incertidumbre, consecuencia de su entorno interno y ex-
terno, como es el caso de las instituciones educativas que tienen el reto de formar
estudiantes competentes por exigencias sociales, empresariales, econémicas e institucio-

nales.

Por otra parte, las instituciones educativas requieren un ambiente de un buen clima orga-
nizacional, que favorezca la calidad educativa en la comunidad, para el beneficio de todos

los actores que la integran.

La metodologia empleada en el estudio, en donde se considerd una muestra censal de 26
docentes. Al analizar la variable clima organizacional a base de los instrumentos de in-
vestigacion aplicados a los docentes se observa que el 12% que representa a 3 docentes

indica muy buen clima organizacional, el 50% que representa a 13 docentes buen clima
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y el 38% que representa a 10 docentes regular clima, no teniendo ningln docente en de-
ficiente clima organizacional. Esto indica que el clima organizacional es bueno y esta en
un punto de equilibrio con un 50%. Lo cual genera una controversia a la hipétesis plan-

teada que seria regular.

Segun las investigaciones realizadas frente a este trabajo, definen que el clima organiza-
cional es el ambiente que influye en el rendimiento del empleado, a través de ello se
obtiene un resultado favorable o desfavorable. Y en las investigaciones puestas como
antecedente se tiene como resultado bueno, favorable y positivo. Esto implica que hay un

buen clima organizacional.

Analizando la dimension comunicacién el 19% que representa a 5 docentes indica que
tiene una muy buena comunicacion, el 58% que representa a 15 docentes buena comuni-
cacion y el 23% que representa a 6 docentes regular comunicacion, no teniendo a ningun
docente en deficiente comunicacién (ver tabla 3). Esto indica que la comunicacion es
buena, lo cual contradice a la hipotesis planteada como regular. De la misma manera
nuestros resultados se aproximan al estudio de Saccsa, (2010) en la que concluye el clima
organizacional como un filtro por donde pasan: comunicacion, capacitacion, reconoci-
miento, estructura, toma de decisiones, liderazgo, enfoque a resultados, etc., cuando éstos
en su conjunto son evaluados se obtiene la percepcién en general de la institucion. Esto
se explica, tomando en cuenta la propuesta de Martin (1999), que indica que se lograra
buena eficacia en las instituciones educativas cuando existe la comunicacion. Esto con-

lleva la comunicacion como llave de las buenas relaciones humanas.

En la dimension motivacién se obtuvo como resultado el 54% que representa a 14 docen-

tes de los 26 manifiestan buena la motivacion (ver tabla 4). En la misma (Naranjo &
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Luiza, 2009) menciona que la motivacion “es un constructo tedrico-hipotético que de-
signa un proceso complejo que causa la conducta”. (p. 165), de ello se deduce que a mayor
motivacién el desempefio laboral es eficaz, ya sea con reconocimiento, mayor incentivo
o resoluciones de felicitaciones y que esto de algin u otra manera mejoraria su estado
emocional y va estar dispuesto al cambio de la institucion. En cuanto a la investigacién
realizada sobre la dimension motivacion. Podemos sefalar el estudio de Huacasi, (2011)
en la tesis referida. El clima organizacional segun el modelo de las seis casillas en la
Institucion Educativa Primaria, Nro. 71016 “Maria Auxiliadora” Juliaca, podemos seia-

lar el estudio de Huacasi, (2011) concluye que es buena.

Considerando la dimension confianza, el cual obtuvo 46% que representa a 12 de 26 do-
centes buena. de manera que se puede interpretar la motivacion existente es regular. Asi-
mismo, la confianza, Segiin Martin (1999) manifiesta el Grado de confianza que el pro-
fesorado percibe en el centro. Grado de sinceridad con que se producen las relaciones
entre los miembros de la comunidad educativa. Evidentemente a mayor confianza, mayor
es el compartir de las experiencias y suefios. Considerando este resultado coincide con
Laura (2011) quien investigd sobre clima organizacional de la Institucién Educativa Se-
cundaria Gran Unidad “San Carlos” Puno cuyas conclusiones muestran que el clima or-
ganizacional es positivo, motivador, eficiente y formal. Ya que la confianza es uno de las
dimensiones que es parte de la investigacion y coadyuva a la labor que desempefia los

directivos y docentes.

Teniendo en cuenta la dimension participacion el 50% que representa a 13 docentes de
los 26 tienden regular participacion. Esto es una de las debilidades que se puede destacar
en esta investigacion (ver tabla 6). De manera que se puede interpretar la participacion de
los docentes en las decisiones y actividades de la institucion es regular. Ya que la partici-

pacion es la esperanza firme que se tiene de alguien o algo. Por otro lado, Martin (1999)
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considera como grado en que el profesorado propicia la participacion de los compafieros,
padres y alumnos. De esto se desprende que la participacion es una de las alternativas de
solucidn frente a cualquier desafio que se presente. Asimismo, Pérez, (2012), en su estu-
dio concluye: Existe una relacion media y positiva entre el nivel de participacion y el
desempefio docente en las instituciones educativas de la red No 1 de Pachacutec en Ven-

tanilla.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: Se determind que el clima organizacional en la Institucion Educativa Se-
cundaria “Telesforo Catacora” del Distrito de Juli — Puno en el afio 2018,
es buena, segun los instrumentos de investigacion aplicados a los docentes
se observa que el 12% que representa a 3 docentes indica muy buen clima
organizacional, el 50% que representa a 13 docentes, buen climay el 38%
que representa a 10 docentes, regular clima, no teniendo ningln docente

en deficiente clima organizacional.

SEGUNDA: Respecto del nivel de la comunicacion en los docentes, se sefiala que el
19% que representa a 5 docentes indican que es muy buena; el 58% que
representa a 15 docentes, buena; el 23% que representa a 6 docentes, re-

gular; no teniendo a ningun docente que califiqgue como deficiente.

TERCERA: En cuanto al nivel de la motivacién, se identifica que el 8% que representa
a 2 docentes manifiestan que es muy buena; el 54% que representa a 14
docentes, buena; el 35% que representa a 9 docentes, regular y el 4% que

representa a 1 docente, deficiente.

CUARTA: Respecto a la confianza, se establece que el 12% que representa a 3 docen-
tes indica que es muy buena; el 42% que representa a 11 docentes, buena;
el 46% que representa a 12 docentes, regular y ninguin docente en la escala

de valoracion, deficiente.

QUINTA:  Respecto a la participacion, se sefiala que el 8% que representa a 2 docen-
tes indica que tiene muy buena participacion, el 42% que representa a 11
docentes, buena; el 50% que representa a 13 docentes, regular; no teniendo

ningun docente que manifieste que es deficiente participacion.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO &1[L5T Nacional del
i Altiplano

RECOMENDACIONES

PRIMERA: Al Ministerio de Educacion y su ente regulador, autoridades de la Direc-
cion Regional, se les sugiere que puedan realizar permanentemente el mo-
nitoreo y supervision a las instituciones educativas, asimismo puedan ca-
pacitar con especialistas en campos de gestion y direccion, para asi ayudar

a resolver las falencias educativas y tener buen clima organizacional.

SEGUNDA: Las entidades de Gestion Educativa tanto Nacional, Regional y Local de-
ben realizar talleres de habilidades comunicativas dirigidas para los ad-
ministrativos y docentes de las instituciones educativas, con la finalidad
de mejorar en ellos, sus relaciones interpersonales y de esta manera

unirse para sus objetivos comunes.

TERCERA: Los directores de las instituciones educativas deben crear ambientes en
donde se les reconozca los logros personales y laborales de los docentes.

Asimismo, debe organizar talleres de motivacion laboral.

CUARTA: Losdirectores deben promover charlas de valores para que asi los docentes
actuen en el marco de la ética y de esta manera puedan crear en ellos am-

bientes de confianza y relaciones interpersonales saludables.

QUINTA: Las Instituciones Educativas deben fomentar reuniones y actividades en

donde se valore los aportes y opiniones de los docentes.
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ANEXO 1
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

I. PARTE INFORMATIVA:

Il. CUESTIONARIO

Lea con debida atencién cada una de las preguntas y elija la respuesta con la que usted este de

acuerdo o0 que mas que aproxime marcando con una (x).

1. ¢Como califica la comunicacién del director con los docentes?
a) Muy buena
b) Buena
c) Regular
d) Deficiente
2. ¢Como califica la comunicacion entre docentes?
a) Muy buena
b) Buena
¢) Regular
d) Deficiente
3. ¢Cdmo califica la comunicacion entre el director y los padres de familia?
a) Muy buena
b) Buena
¢) Regular
d) Deficiente
4, ¢Como califica la comunicacion de los docentes con los estudiantes de la Institucion Edu-
cativa?
a) Muy buena
b) Buena
¢) Regular
d) Deficiente
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5. La motivacion en el trabajo del director hacia los docentes es:
a) Muy buena
b) Buena
¢) Regular
d) Deficiente
6. ,Como califica la motivacion que existe entre docentes?
a) Muy Buena
b) Buena
c) Regular
d) Deficiente
7. ¢Como califica el reconocimiento del Director al trabajo de los docentes?
a) Muy buena
b) Buena
c) Regular
d) Deficiente
8. ¢Cdmo califica el reconocimiento del trabajo entre docentes?
a) Muy Buena
b) Buena
¢) Regular
d) Deficiente
9. El grado de confianza entre el director y el personal administrativo es:
a) Muy Buena
b) Buena
¢) Regular
d) Deficiente
10. El nivel de confianza entre los docentes es:
a) Muy Buena
b) Buena
c) Regular
d) Deficiente
11. ;Cbémo es el grado de sinceridad entre los docentes?
a) Muy Buena
b) Buena
c) Regular
d) Deficiente

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO &1[L5T Nacional del
: | Altiplano

12. ;Como es el grado de sinceridad del director con los docentes?
a) Muy Buena
b) Buena
¢) Regular
d) Deficiente
13. La participacion de los docentes en las decisiones de la Institucién Educativa es:
a) Muy Buena
b) Buena
c) Regular
d) Deficiente
14. ;Como califica el nivel de la participacion de los docentes en las actividades del Ministerio
de Educacion?
a) Muy Buena
b) Buena
c) Regular
d) Deficiente
15. ¢(Cdémo califica el nivel de la participacién del director en las actividades de la Institucién
Educativa?
a) Muy Buena
b) Buena
¢) Regular
d) Deficiente
16. La participacién de los padres de familia en las decisiones de la Institucion Educativa es:
a) Muy Buena
b) Buena
c) Regular
d) Deficiente
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TITULO: Clima organizacional en la Institucion Educativa Secundaria “Telesforo Catacora” del Distrito de Juli —
Puno en el afio 2018
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