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RESUMEN

La inteligencia colectiva y el clima organizacional radica en que el clima institucional, es
decir, el ambiente y la cultura organizacional, puede influir en la forma en que se
desarrolla y se aprovecha la inteligencia colectiva. La investigacion tuvo el objetivo de
determinar la relacion que existe entre inteligencia colectiva y clima organizacional en
los docentes de la Institucion Educativa Secundaria Cojata, 2023. Mmetodoldgicamente
se encuentra dentro del enfoque cuantitativo, es de tipo no experimental y disefio
descriptivo correlacional de corte transversal. La poblacion y la muestra estan
constituidas de 20 docentes, a quienes se les aplicd un cuestionario de 15 items para la
inteligencia colectiva y una evaluacion de clima organizacional de 53 items. Para
establecer la correlacion entre las variables se utilizd el coeficiente de correlacion de
Spearman. Los resultados demuestran que existe una correlacion entre las variables
estudiadas. Se concluye que a medida que la inteligencia colectiva se los docentes
aumentan, también tiende a mejorar el clima organizacional en la institucion; y, al realizar
la prueba de hipotesis se obtiene el p=valor 0.033 que es menor a 0.05 y un Rho de
Spearman de *843 que indica que existe correlacion positiva alta y significativa entre

inteligencia colectiva y clima organizacional.

Palabras clave: Comparierismo, Inteligencia colectiva, Manejo emocional, Clima

organizacional.
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ABSTRACT

Collective intelligence and the organizational climate lies in the fact that the institutional
climate, that is, the organizational environment and culture, can influence the way in
which collective intelligence is developed and used. Then we ask ourselves the following
question: What is the degree of relationship that exists between collective intelligence
and organizational climate in the teachers of the Cojata Secondary Educational
Institution, 2023? Methodologically framed within the quantitative approach, non-
experimental type of cross-sectional correlational descriptive design. Therefore, the
research addresses the relationship between the variables of collective intelligence and
organizational climate. The purpose was to determine the correlation between both
variables; The population and sample consist of 20 teachers, who were provided with a
15-item questionnaire for collective intelligence and a 53-item organizational climate
evaluation. To establish the correlation between collective intelligence and organizational
climate, Spearman's correlation coefficient was used. The results of this are the following:
that, it has been shown that there is a considerable positive correlation between the
collective intelligence of teachers and the organizational climate in IIEE Secondary. This
means that as the collective intelligence of teachers increases, the organizational climate
in the institution also tends to improve; When performing the hypothesis test, p=value
0.033 is obtained, this value is less than 0.05, which indicates that there is a significant
correlation between collective intelligence and organizational climate.

Keywords: Companionship, Collective intelligence, Emotional management,

Organizational climate.
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INTRODUCCION

En el contexto de los programas de las escuelas de Posgrado de la Universidad Nacional
del Altiplano, esta tesis se adentra en un area de estudio; la relacion entre la inteligencia
colectiva y el clima organizacional. Este trabajo se enmarca en la linea de investigacion
de Educacién y dinamica educativa y como sub linea de investigacion corresponde a la
interdisciplinariedad en la dinamica educativa: Lengua, Literatura, Psicologiay Filosofia,
se centra en la interaccion entre la inteligencia colectiva y clima organizacional en el
entorno educativo, un tema de suma relevancia en la mejora de la eficacia y el desempefio

de las instituciones educativas.

El problema de investigacion que se abordd tiene que ver con la inteligencia colectiva y
el clima organizacional de los docentes de la Institucion Educativa Secundaria Cojata en
el afio 2023. Este estudio cobra gran importancia en un momento en que las instituciones
educativas enfrentan desafios significativos en términos de colaboracion y eficacia en la
ensefianza. Comprender como el ambiente de trabajo, el respeto, la comunicacién y la
colaboracion afectan en la inteligencia colectiva de los docentes, puede aportar valiosos

conocimientos para mejorar la calidad educativa.

Como propésito fundamental de esta investigacion es examinar de manera exhaustiva y
rigurosa la relacion entre la inteligencia colectiva y clima organizacional en docentes de
la Institucién Educativa Secundaria Cojata. Para lograr este objetivo, se utilizaron
métodos mixtos de investigacion, que incluyen encuestas cuantitativas con los docentes.
Estos métodos permitirdn obtener una comprension completa de la dinamica entre la

inteligencia colectiva y clima organizacional en un contexto educativo.

El informe de tesis de investigacion se estructura en cuatro capitulos. El primero aborda
la revision de literatura que incluye el marco teérico y antecedentes. El segundo capitulo
presenta una revision exhaustiva del planteamiento del problema, identificacion,
planteamiento, objetivos e hipotesis. En el tercer capitulo se detalla el material y método
de estudio y en el Gltimo capitulo se encuentra los resultados y discusion para futuros

estudios en este campo.

Como afirma Peter Senge, “la inteligencia colectiva es una parte del espiritu humano. No
importa cuan brillante, talentoso carismatico sea un lider, la Gnica manera de afrontar los

desafios verdaderamente significativos es a través del esfuerzo colectivo y la inteligencia

1
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colectiva”. Esta investigacion buscé profundizar el analisis de como el clima
organizacional puede potenciar o limitar esta inteligencia colectiva en el contexto en el
contexto educativo, con el fin de contribuir a la mejora continua de las instituciones

educativas y, por ende, de la sociedad en su conjunto.
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CAPITULO I
REVISION DE LITERATURA
1.1 Marco tedrico
1.1.1 Inteligencia colectiva

Lewis (1921) Uno de los primeros psicdlogos en estudiar la inteligencia, fue el
responsable de crear la escala de inteligencia Stanford-Binet, que sigue siendo el
test mas influyente hasta la fecha. También se embarcé en un importante estudio a
largo plazo de los nifios superdotados que sigue siendo relevante hoy en dia, incluso
después de 60 afios. Este investigador definio la inteligencia como la capacidad de
pensar de forma abstracta, una definicion que sigue siendo debatida y refinada por

los estudiosos del tema.

La escala de inteligencia Stanford-Binet ha sufrido varias revisiones a lo largo de
los afios, y cada iteracion refleja las Gltimas investigaciones sobre las capacidades
cognitivas y su relacion con el desarrollo intelectual. El test mide una serie de
capacidades cognitivas, como la comprension verbal, el razonamiento perceptivo,
la memoria de trabajo y la velocidad de procesamiento, entre otras. Se utiliza
ampliamente en escuelas, clinicas y centros de investigacion para evaluar las

capacidades cognitivas de nifios y adultos.

Una de las aportaciones mas significativas de este psicologo pionero fue su estudio
de los nifios superdotados. Identifico a nifios con capacidades intelectuales
excepcionales y siguid su desarrollo durante muchos afios, documentando sus
logros y desafios. Este estudio proporciond valiosos conocimientos sobre la

naturaleza de la inteligencia y los factores que contribuyen al éxito intelectual. Las

3
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conclusiones de este estudio siguen informando la investigacién sobre la

superdotacion y el desarrollo del talento.

La definicion de inteligencia como la capacidad de pensar de forma abstracta ha
sido tanto elogiada como criticada por los estudiosos del tema. Algunos sostienen
que esta definicion es demasiado estrecha y que la inteligencia abarca una gama
mas amplia de aptitudes, como la inteligencia emocional, la creatividad y la
resolucion practica de problemas. Otros sostienen que esta definicion capta la
esencia de la inteligencia y que el razonamiento abstracto es la base de todas las

demas capacidades cognitivas.

En general, las aportaciones de este psicélogo pionero han tenido un profundo
impacto en el campo de la psicologia y el estudio de la inteligencia. Su trabajo ha
inspirado a generaciones de investigadores y ha contribuido a conformar nuestra
comprension de lo que significa ser inteligente.De manera tradicional (McKeachie
y Doyle, 1973) han definido la inteligencia como "la capacidad para resolver
problemas”, "la habilidad de llevar a cabo el pensamiento abstracto™ o "la habilidad
para comprender”, En otras palabras, se pensaba que la inteligencia estaba
relacionada Unicamente con el pensamiento y la cognicidn. Ademas, se creia que la
inteligencia era un fenémeno Gnico y singular. Ambos paradigmas han cambiado

gradualmente en los ultimos cincuenta afos.

Scharmer (2017) el autor sefiala que actualmente estamos viviendo un periodo de
importantes fracasos institucionales que requieren una nueva conciencia y una
nueva capacidad de liderazgo. Destacan que uno de los principales meta-retos de
nuestro tiempo es la falta de una metodologia para abordar los complejos retos que
se plantean. Segun el autor, esto se debe a un punto ciego del que no somos
plenamente conscientes. Este fendmeno esta relacionado con el hecho de que la
mayoria de los retos del desarrollo institucional no pueden abordarse eficazmente a
nivel organizativo. El autor sugiere el establecimiento de espacios

interinstitucionales.

Majfud (2008) La nocion de que la inteligencia esta determinada Unicamente por la
biologia es una falacia, ya que también esta moldeada por las conexiones que se
establecen entre los individuos y las sociedades. Aunque la inteligencia puede

marcar una diferencia significativa en el mundo de la creacion intelectual, la

4
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educacion sigue siendo el factor principal que distingue a los individuos, los grupos
y las sociedades en los &mbitos social y académico.

Ademaés, es importante reconocer que los sistemas educativos y el acceso a la
educacion varian enormemente entre las distintas regiones y poblaciones. En
muchos paises en desarrollo, la educacion no es una prioridad y los recursos son
escasos. Esto crea un circulo vicioso de pobreza y falta de oportunidades, ya que
los individuos son incapaces de adquirir los conocimientos y habilidades necesarios
para mejorar sus vidas y contribuir a la sociedad. Para abordar este problema, es
crucial dar prioridad a la educacion e invertir en recursos que garanticen la igualdad
de acceso a una educacion de calidad para todos los individuos, independientemente
de su estatus socioecondémico o ubicacion geogréafica. Esto no sélo beneficiara a los
individuos, sino que también reforzara las sociedades y promovera el progreso y el
desarrollo globales. Ademas, la educacién no debe centrarse Unicamente en los
conocimientos académicos, sino también en el desarrollo del pensamiento critico,
la resolucion de problemas y la creatividad. Estas habilidades son esenciales para
que las personas prosperen en un mundo cada vez mas complejo e interconectado,
en el que se necesitan soluciones innovadoras para afrontar retos mundiales
acuciantes como el cambio climatico, la pobreza y la desigualdad. En conclusion,
aungue la inteligencia puede desempefiar un papel en el éxito individual, la
educacidn es el factor clave para configurar el potencial y las oportunidades de las
personas, los grupos y las sociedades. Invertir en educacion y fomentar la igualdad
de acceso a una educacion de calidad es crucial para promover el progreso y el

desarrollo, tanto a escala local como mundial.

Fidalgo, Garcia y Sein-Echaluce (2017) indican que el principio fundamental de la
Inteligencia Colectiva se basa en la idea de que un grupo siempre puede generar
mas inteligencia que un individuo dentro de ese grupo. Este concepto puede
aplicarse a cualquier grupo, ya sea fisico o virtual, que comparta un objetivo comun.
Es el caso de los alumnos matriculados en una misma asignatura: forman un grupo
y tienen un objetivo compartido. Normalmente, el aprendizaje (una habilidad
cognitiva de alto nivel) se aborda de forma individual, al igual que la inteligencia.
En este proyecto, los modelos de Inteligencia Colectiva desarrollados en el aula se
aplican y se apoyan en una red social. Esto permite a todos los alumnos de la

asignatura cooperar hacia un objetivo comun: el aprendizaje.

5
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La principal fuente de inspiracion tedrica de la inteligencia colectiva se remonta a
las teorias de Habermas sobre la democracia deliberativa y la accion comunicativa.
Estas teorias tienen varias implicaciones importantes para la toma de decisiones
colectiva (Lévy, 1995). Fue uno de los primeros autores en hablar de inteligencia
colectiva de forma sistemética, ligando el concepto a las contribuciones de la
filosofia y de las ciencias sociales humanas, abundando en sus implicaciones para
los procesos democraticos, define la inteligencia colectiva como el “proceso por el
que grandes grupos de individuos se relnen y comparten su conocimiento,
informacion y habilidades con el propdsito de resolver probleméticas de la

sociedad”

La inteligencia colectiva se aplica en diversos contextos, como la resolucion de
problemas complejos, la toma de decisiones empresariales, la innovacion
tecnoldgica, la ciencia ciudadana, el desarrollo de comunidades sostenibles y la

participacién ciudadana en la gobernanza.

Sin embargo, la inteligencia colectiva también presenta desafios, como la gestion
de la diversidad de opiniones, la coordinacion del trabajo en equipo y la superacion
de barreras comunicativas. Para aprovechar al méximo la inteligencia colectiva, es
importante fomentar un clima de confianza, respeto y colaboracién, asi como
utilizar herramientas y metodologias adecuadas para facilitar la participacién y el

intercambio de ideas.

Para James Surowiecki (2005) los tipos de inteligencia colectiva se presenta en las

siguientes categorias:

a.  Cognicion: El procesamiento de la informacion y el pensamiento se pueden
compartir para hacer una evaluacion del mercado. Esta es una forma de
enfoque de proyecto, ya que busca perspectivas Unicas articuladas a través de

los aportes de diversos actores.

b.  Coordinacion del comportamiento: Que, al alcanzar la optimizacién del
comportamiento, se consigue el beneficio colectivo. En determinadas
instancias de la economia experimental, se persigue la coordinacion a nivel
global con el propoésito de alcanzar una optimizacion mas efectiva de los

recursos. Un caso curioso fue un experimento en un restaurante local donde

6
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los comensales tenian que ponerse de acuerdo para no llenar el asiento. Para
ello, los participantes llegan a intervalos y se distribuyen de manera mas

uniforme.

c.  Cooperacion: Como en el caso de Wikipedia, un grupo de usuarios acttan
como editores en un esfuerzo por crear la enciclopedia gratuita mas grande

del mundo, llevando su conocimiento personal a las masas.

Condiciones para el desarrollo de la inteligencia colectiva. Segun Surowiecki
(2005) se pueden distinguir cuatro condiciones fundamentales para lograr la
inteligencia colectiva de un buen grupo de participantes de una institucion que

pueda aportar lo necesario, estas son:
1.1.1.1 Descentralizacion.

Los participantes deberian tener la capacidad de provenir de distintos
trasfondos de conocimiento. A partir de esta premisa, los usuarios pueden
emplear sus experiencias locales personales para abordar la cuestion.
Individuos de un mismo origen, muy centralizado, pueden no aportar mucha

heterogeneidad al pensamiento global (Surowiecki, 2005).
1.1.1.2 Independencia.

Los juicios formulados por los usuarios no deben verse influenciados ni por
su contexto ni por otras personas. Esto perjudicaria a la fiabilidad de los datos
recogidos. Si, por ejemplo, un subconjunto de individuos se limitase a imitar
a otro, podria ocurrir que se diera mas importancia a la opinion que defienden
los originales por ser mas popular, a pesar de que en realidad esta informacion

solo esté duplicada (Surowiecki, 2005).
1.1.1.3 Combinacion o agregacion.

Considerada la parte mas complicada. Consiste en hacer que las opiniones del
grupo puedan ser expresadas como una combinacion Gnica o muy reducida
del total (Surowiecki, 2005).

1.1.1.4 Diversidad de opinion.

v
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Es crucial que no haya uniformidad en las opiniones de la multitud, ya que de
lo contrario seria imposible explorar los matices que contribuyen a la
formacion de la sabiduria compartida. Asi, se podria presentar la situacion
conocida como 'estupidez colectiva’, en la que todos los individuos estarian
equivocados en relacion con un determinado tema. Una diversidad de opinion
demasiado amplia, por el contrario, puede resultar también perjudicial, al ser

dificil encontrar un punto de acuerdo comdn (Surowiecki, 2005).

Es fundamental tener en cuenta el concepto de "preguntas sabias" cuando se
busca informacién o conocimientos. Este termino se refiere a la capacidad de
identificar la pregunta mas adecuada que maximice la eficacia de la respuesta.
En algunos casos, se favorecen ciertos tipos de preguntas debido a su
fiabilidad en comparacidn con otras. Concretamente, una pregunta predictiva

se considera superior a una pregunta causal.

Una pregunta predictiva es la que trata de anticipar un resultado o
acontecimiento futuro. Al preguntar ";quién ganard?", la atencion se centra
en el resultado final més que en el proceso que condujo a él. Este tipo de
pregunta suele ser més fiable, ya que puede responderse con mayor certeza

basandose en datos y tendencias del pasado.

Por otra parte, una pregunta causal trata de comprender las razones o factores
que condujeron a un resultado concreto. Al preguntar ¢ por qué ganaron?", la
atencion se centra en las causas o variables subyacentes que contribuyeron al
resultado. Aunque este tipo de pregunta puede ser esclarecedora, suele ser
mas dificil de responder de forma definitiva, ya que puede haber multiples

factores en juego.

En resumen, al buscar informacion o conocimientos, es importante considerar
el tipo de pregunta que se formulay si es mas apropiado un enfoque predictivo
o causal. Formulando preguntas acertadas, podemos maximizar la eficacia de
las respuestas que recibamos y obtener una comprension mas profunda del

tema en cuestion.

También es importante tener en cuenta el concepto de "preguntas sabias", que

se refiere a identificar la pregunta adecuada que maximice la eficacia de la
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respuesta. En estos casos, se favorecen ciertos tipos de preguntas por su
fiabilidad frente a otras. Concretamente, una pregunta de prediccion se

considera superior a una pregunta de causa. Por ejemplo, entre ";quién

ganard?"y "¢por que ganara?".
1.1.2 Clima Organizacional

El clima organizacional se refiere a las percepciones colectivas que tienen los
miembros de una organizacion sobre sus experiencias y el sistema organizativo.
Abarca diversos factores, como las percepciones de los empleados sobre su trabajo,
el entorno fisico, las relaciones interpersonales y las politicas formales. El clima
organizativo puede influir significativamente en la productividad y el éxito, ya que
un clima positivo conduce a una mayor satisfaccion laboral, motivacion y
compromiso de los empleados. El estilo de liderazgo, la comunicacién y la cultura
organizativa también desempefian un papel importante en la configuracion del
clima. Comprender estos factores clave puede ayudar a crear un entorno laboral
positivo que fomente la productividad, el compromiso y la satisfaccion de los

empleados (Rodriguez, 1992).

El clima organizacional es considerado como la "percepcion compartida de los
miembros de una institucion sobre su ambiente de trabajo”. Se construye a través
de las interacciones y las experiencias compartidas por los empleados (Zulli y
Aldrich, 1988). Es el "patron caracteristico de actitudes y creencias que los
empleados tienen sobre su ambiente de trabajo". Se deriva de las politicas, practicas
y comportamientos organizacionales y puede influir en la motivacion y el

rendimiento de los empleados (Litwin y Stringer, 1968).

Por otro lado, se entiende que son "los aspectos del ambiente de trabajo que son
percibidos directa o indirectamente por los empleados y que influyen en su
comportamiento”. Influye en la satisfaccion laboral, el compromiso y la

productividad de los empleados (Robbins, 1996).

El clima organizacional es la percepcion compartida por los miembros de una
institucion sobre las caracteristicas del ambiente de trabajo. Puede variar en
diferentes dimensiones, como el apoyo, la presién, la innovacién, la orientacion al

cliente, entre otras (Schneider, 1990). Es la "forma en que los empleados perciben
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y experimentan las practicas, politicas y procedimientos de una institucion". Y, ser
evaluado en términos de adaptabilidad, orientacion hacia el logro, participacion y

cohesion (Denison, 1990).

Para Chiavenato (2019) es la recopilacion de las valoraciones que hacen los
miembros de la organizacion sobre sus experiencias dentro del sistema
organizativo. La especial importancia de este enfoque radica en que el
comportamiento de un trabajador no es Unicamente el resultado de los factores
organizativos existentes, con una dimension mas o menos discutible, sino que
también depende, en muchos casos principalmente, de las percepciones de estos
factores. Por tanto, puede decirse que no s6lo depende de los factores organizativos
tenidos en cuenta para el correcto desarrollo del clima organizativo, sino también

de la percepcion de los aspectos subjetivos.

Segun, Santos (2016) el clima organizativo viene determinado por como perciben
los individuos su relacion con el entorno laboral, lo que a su vez influye en su
comportamiento dentro de la empresa u organizacién. Al considerar la percepcion,
es importante tener en cuenta las experiencias personales de cada individuo, sus
necesidades especificas, motivaciones, deseos, expectativas y valores. Este
conocimiento es esencial para comprender el bienestar social y orientar la
intervencion mediante la gestion de las variables organizativas. Los estudios sobre
el clima organizativo deben considerar de forma exhaustiva las condiciones

estructurales, individuales y sociales que influyen en la empresa u organizacion.

De igual manera, Meza (2018) el entorno laboral es el ambiente de una organizacion
que valora la cultura en la que opera. Esto incluye considerar los conflictos y la
cooperacion existentes, la motivacion de los empleados, la identificacion con la
institucién para la que trabajan y la toma de decisiones dentro de la organizacion.
El disefio organizativo se refiere a la estructura de la organizacion, la remuneracion
percibiday la comunicacion organizativa. El aspecto del potencial humano examina
la innovacion en las tareas asignadas, el liderazgo y la recompensa y comodidad de

los empleados.

Segun Orbegoso (2010) el concepto de clima organizativo puede agruparse en tres
enfoques. El primer enfoque considera el clima como las caracteristicas tangibles

de una organizacion que influyen en el comportamiento. El segundo enfoque
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considera el clima como percepciones subjetivas de los miembros individuales, lo
que dificulta la definicién de un concepto unificado de clima organizativo. El tercer
enfoque integra la composicion fisica de una organizacién con las caracteristicas

personales de sus miembros para definir el clima.

Esto significa que el clima de la organizacion depende de la interaccion entre los
individuos y el entorno que los rodea. Las diversas definiciones de clima
organizativo se basan en una de estas tres perspectivas. Segin (Ramos, 2018),
independientemente de la variedad de definiciones, hay acuerdo en que el clima
organizativo es una dimension de la calidad de la vida laboral y tiene un impacto
significativo en la productividad y el talento de la organizacion. Los enfoques
integradores consideran que el clima es la interseccion entre la composicion fisica
de una organizacion y las caracteristicas personales de las personas que la

componen.

El clima organizativo, o ambiente de trabajo, se refiere a un conjunto de
caracteristicas del lugar de trabajo que pueden ser percibidas directa o
indirectamente por los empleados que trabajan en él y que influyen en su
comportamiento y motivacion (Acosta y Venegas, 2010).

1.1.2.1 Caracteristicas del clima organizacional
Garcia y Ibarra (2001), caracterizan de la siguiente manera:

o Esduradero, lo que significa que la empresa y su entorno de trabajo tienen
un cierto nivel de estabilidad y progreso.

o Los comportamientos de cada empleado se ven alterados por el entorno

empresarial.
o Elentorno laboral influye en el compromiso y el aprecio de los empleados.

o Los colaboradores modifican el entorno laboral de la empresa e influyen

personalmente en su comportamiento y actitud.

o Diversas variables estructurales de una empresa pueden influir en el clima.

A su vez, se ven influidas porque pueden verse afectadas por el entorno.
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o Incertidumbres como la rotacion y el absentismo en una organizacion
pueden indicar un mal ambiente de trabajo en la empresa. Esto significa

que sus empleados pueden sentirse frustrados.

El modelo de clima organizacional propuesto por Litwin y Stringer (1978) se basa
en nueve dimensiones principales que influyen en el ambiente de una institucion.

Estas dimensiones son las siguientes:

a.  Estructura: Se refiere a como estan organizados los roles y las
responsabilidades dentro de la institucion. Incluye aspectos como la
claridad de las politicas y procedimientos, la distribucion del poder y la

autoridad, y la existencia de reglas y normas claras.

La estructura organizativa se refiere a la forma en que se organizan las
funciones y responsabilidades dentro de una institucion. Abarca
diversos aspectos, como la claridad de las politicas y los
procedimientos, la distribucion del poder y la autoridad, y la existencia

de reglas y normas claras.

Uno de los elementos clave de la estructura organizativa es la
asignacion de tareas y responsabilidades entre los distintos
departamentos y personas. Esto implica identificar las funciones
bésicas de la institucién y determinar cémo se llevaran a cabo. También
implica establecer lineas de comunicacion y procesos de toma de

decisiones para garantizar que todos trabajan por un objetivo comdn.

Otro aspecto importante de la estructura organizativa es la distribucion
del poder y la autoridad. Esto implica definir quién tiene la Gltima
palabra en ciertos asuntos y quién es responsable de tomar ciertas
decisiones. También implica garantizar que el poder no se concentra en
manos de unos pocos individuos y que todos tienen voz en el proceso

de toma de decisiones.

Unas politicas y procedimientos claros también son importantes para
establecer una estructura organizativa solida. Estas directrices ayudan a
garantizar que todo el mundo es consciente de sus responsabilidades y

que comprende como llevar a cabo sus tareas con eficacia. Tambiéen
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ayudan a promover la coherencia y la equidad en los procesos de toma
de decisiones.

Por ultimo, la existencia de reglas y normas claras es fundamental para
establecer una estructura organizativa fuerte. Estas directrices ayudan a
establecer un sentido compartido de valores y expectativas, asi como a
promover la responsabilidad y la transparencia. También ayudan a
garantizar que todo el mundo trabaja por los mismos objetivos y que es

consciente de las consecuencias de sus actos.

En resumen, la estructura organizativa es un componente fundamental
de cualquier institucion. Implica la asignacién de tareas Yy
responsabilidades, la distribucién del poder y la autoridad, la claridad
de las politicas y los procedimientos, y el establecimiento de reglas y
normas claras. Centrandose en estos elementos, las instituciones pueden
crear una estructura organizativa fuerte y eficaz que promueva la

responsabilidad, la transparencia y el éxito.

b.  Responsabilidad: Se refiere al grado en que los miembros de la
institucion se sienten responsables de su propio trabajo y de los
resultados de la institucion en general. Incluye aspectos como la
autonomia en la toma de decisiones, la capacidad de influir en los

resultados y la percepcion de que el trabajo tiene un propésito y valor.

El compromiso de los empleados se refiere al grado en que los
miembros de una institucion se sienten responsables de su propio
trabajo y de los resultados generales de la institucion. En esencia, es una
medida del grado de implicacién de los empleados en su trabajo y en el

éxito de la organizacion.

Una plantilla altamente comprometida es aquella en la que los
empleados estan motivados para dar lo mejor de si mismos, estan
comprometidos con los objetivos y valores de la institucion y se sienten
orgullosos de su trabajo. El resultado es un lugar de trabajo mas
productivo y eficiente, ya que los empleados estan dispuestos a ir mas

alla de lo que se espera de ellos para alcanzar el éxito.
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La autonomia en la toma de decisiones es un aspecto clave del
compromiso de los empleados. Cuando a los empleados se les da
libertad para tomar decisiones y asumir la responsabilidad de su trabajo,
tienen una sensacion de autonomia y es mas probable que se
comprometan. Esto puede conducir a una mayor creatividad e
innovacion, ya que los empleados pueden explorar nuevas ideas y

enfoques sin temor a represalias.

Ademas, un sentido de finalidad y valor es crucial para el compromiso
de los empleados. Cuando los empleados comprenden la importancia
de su trabajo y cdmo contribuye al éxito de la institucion, es mas
probable que estén motivados y comprometidos. Esto puede lograrse
mediante una comunicacion clara de los objetivos y valores de la
organizacion, y ofreciendo a los empleados oportunidades de ver el

impacto de su trabajo.

En general, el compromiso de los empleados es un factor critico para el
éxito de cualquier institucion. Fomentando una cultura del compromiso,
las organizaciones pueden crear una mano de obra méas productiva,
eficiente e innovadora, comprometida con la consecucién de objetivos

y valores compartidos.

c. Recompensa: Se refiere a como se recompensa y reconoce el
desempefio y el esfuerzo de los miembros de la institucién. Incluye
aspectos como los sistemas de remuneracion, las oportunidades de
crecimiento y desarrollo, y la equidad en la distribucion de

recompensas.

d. Desafio: Consiste en identificar y comprender las dimensiones que
conforman el clima en una institucién, y luego tomar medidas concretas

para influir en esas dimensiones y mejorar el ambiente de trabajo.

Crear un clima laboral positivo y productivo es crucial para que
cualquier organizacion alcance sus metas y objetivos. Requiere
identificar y comprender las distintas dimensiones que forman el clima

organizativo y tomar medidas concretas para influir en esas
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dimensiones. El clima organizativo es un reflejo de las creencias,
valores y actitudes que los empleados tienen hacia su trabajo, sus
compafieros y la organizacion en su conjunto. Abarca diversos
aspectos, como la comunicacion, el estilo de liderazgo, el compromiso
de los empleados, la satisfaccion en el trabajo y el equilibrio entre la
vida laboral y personal.

Para mejorar el clima organizativo, es esencial evaluar primero la
situacion actual e identificar las areas que necesitan mejoras. Esto puede
hacerse mediante encuestas, grupos de discusion o entrevistas con los
empleados. Una vez identificadas las areas que preocupan, es necesario
tomar medidas concretas para abordarlas. Esto podria implicar aplicar
nuevas politicas, ofrecer oportunidades de formacion y desarrollo a los
empleados, mejorar los canales de comunicacién o crear un lugar de

trabajo mas integrador y diverso.

Un liderazgo eficaz también es vital para crear un clima organizativo
positivo. Los lideres deben marcar el tono de la organizacion
modelando el comportamiento que esperan de sus empleados. Deben
ser transparentes, estar abiertos a los comentarios y dispuestos a
introducir cambios basados en las opiniones de los empleados. Ademas,
deben fomentar la colaboracion, el trabajo en equipo y la innovacion,
lo que puede contribuir a crear un entorno laboral mas positivo y

productivo.

En conclusion, crear un clima organizativo positivo es un proceso
continuo que requiere el compromiso y el esfuerzo tanto de los
empleados como de los dirigentes. Puede tener un impacto significativo
en la satisfaccion de los empleados, la productividad y, en ultima
instancia, el éxito de la organizacion. ldentificando y abordando las
distintas dimensiones que forman el clima organizativo, las
organizaciones pueden crear un lugar de trabajo mas atractivo, solidario

e integrador.

e.  Relaciones: Se refiere al grado en que los miembros de la institucion

se sienten valorados y apoyados emocionalmente. Incluye aspectos
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como el trato respetuoso, la confianza interpersonal y la existencia de

relaciones de apoyo.

f. Cooperacion: El sentido de ayuda de los miembros de la empresa hacia
la direccion y otros empleados del grupo. Se enfatiza el apoyo mutuo

entre superiores y subordinados.

En cualquier organizacion, el trabajo en equipo y la colaboracion son
factores clave que contribuyen a su éxito. Para lograrlo, es importante
que los miembros de la empresa se ayuden y apoyen mutuamente. Este
sentido de ayuda mutua no solo fomenta un ambiente de trabajo
positivo, sino que también contribuye a alcanzar las metas y objetivos

de la organizacion.

Uno de los aspectos mas cruciales de este enfoque colaborativo es el
apoyo que ofrecen los empleados a sus superiores. Es imprescindible
que los empleados comprendan sus funciones y responsabilidades y
trabajen en tandem con sus superiores para lograr los resultados
deseados. Esto puede lograrse creando un entorno de comunicacion
abierta en el que los empleados puedan expresar libremente sus
preocupaciones e ideas, y los directivos puedan ofrecerles orientacion

y apoyo.

Ademas, es igualmente importante que los directivos ofrezcan su apoyo
a sus subordinados. Esto puede hacerse proporcionandoles las
herramientas, los recursos y la formacion necesarios para que puedan
desempefiar sus funciones con eficacia. Reconocer y apreciar los
esfuerzos de los empleados también es esencial para construir una

cultura de trabajo positiva.

En conclusidn, el sentido de ayuda y apoyo mutuos entre los miembros
de una organizacion es un factor critico para alcanzar el éxito.
Fomentando un entorno de colaboracion, comunicacion y aprecio, las
empresas pueden crear una cultura del trabajo que no solo sea

productiva, sino también satisfactoria para sus empleados.
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g. Estandares: Se refiere a los estandares de desempefio y calidad que se
establecen dentro de la institucion. Incluye aspectos como la claridad
de las expectativas, la orientacion hacia la excelencia y la basqueda de

la mejora continua.

Las normas de rendimiento y calidad son componentes cruciales de
cualquier institucion. Estas normas sirven de referencia para medir el
rendimiento y la eficacia de la organizacion. Proporcionan una
comprension clara de las expectativas y objetivos que la organizacion

pretende alcanzar.

Uno de los elementos clave de las normas de rendimiento y calidad es
la claridad. Es esencial tener expectativas claras y concisas que se
comuniquen eficazmente a todas las partes interesadas. Esto garantiza
que todos estén de acuerdo y entiendan lo que se espera de ellos. La
claridad también permite a los individuos asumir sus funciones y
responsabilidades, lo que conduce a una mayor responsabilidad y a un

mejor rendimiento.

Otro aspecto critico de las normas de rendimiento y calidad es el énfasis
en la excelencia. Las organizaciones que aspiran a la excelencia buscan
siempre formas de mejorar e innovar. No se conforman con el statu quo
y siempre buscan subir el liston. Esta mentalidad crea una cultura de
mejora continua, en la que se anima a las personas a asumir riesgos y

explorar nuevas ideas.

Ademas, las normas de rendimiento y calidad promueven una cultura
de responsabilidad. Las organizaciones que responsabilizan a los
individuos de sus acciones y resultados tienden a tener mayores niveles
de rendimiento y eficacia. Esta rendicion de cuentas garantiza que los
individuos se apropien de su trabajo y sean responsables de obtener

resultados.

En conclusion, las normas de rendimiento y calidad son vitales para el
éxito de cualquier organizacion. Proporcionan un marco para que los

individuos comprendan lo que se espera de ellos, promueven la
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excelenciay la mejora continua, y crean una cultura de responsabilidad.
Aplicando estas normas, las organizaciones pueden alcanzar sus metas

y objetivos y ofrecer productos y servicios de alta calidad a sus clientes.

h.  Conflicto: Se refiere a la habilidad de la institucion para asumir riesgos
y fomentar la innovacion. Incluye aspectos como la tolerancia al
fracaso, el apoyo a la creatividad y la experimentacién, y la capacidad
de aprender de los errores.

I. Identidad: Se refiere al sentido de quiénes somos como individuos,
cdmo nos percibimos y como nos relacionamos con el mundo que nos
rodea. En su trabajo, Litwin y Stringer exploraron la identidad en el
ambito educativo, especificamente en relacién con el aprendizaje y el

desarrollo de los estudiantes.

Estas dimensiones interactian entre si para crear el clima
organizacional general, que a su vez influye en el comportamiento de

los docentes y en los resultados de la institucion.

Las dimensiones mencionadas en el pasaje, a saber, liderazgo, comunicacion,
entorno de trabajo y compromiso de los empleados, son cruciales para el
funcionamiento general de cualquier institucion educativa. La forma en que estas
dimensiones interactlan entre si desempefia un papel importante en la

configuracién del clima organizativo de la institucion.

Un liderazgo eficaz y visionario es esencial para crear un entorno de trabajo positivo
que fomente la colaboracidn, la innovacion y el crecimiento. Los lideres habiles en
comunicacion pueden transmitir su vision, objetivos y expectativas de forma clara
y concisa a su personal. Esto, a su vez, fomenta un sentimiento de confianza y

respeto mutuo entre los lideres y los empleados.

Un entorno de trabajo saludable que dé prioridad al bienestar de sus empleados es
crucial para el éxito de la institucion. El espacio fisico de trabajo, la disponibilidad
de recursos y el apoyo prestado a los empleados para que alcancen sus objetivos
son factores que contribuyen a crear un entorno laboral positivo. Cuando los
empleados se sienten valorados, apoyados y respetados, es méas probable que sean

productivos y estén motivados.
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El compromiso de los empleados es otra dimension critica que influye en el clima
organizativo. Cuando los empleados estdn comprometidos con su trabajo, se sienten
duefios y responsables de la institucion. Esto se traduce en un mayor nivel de
compromiso, lealtad y satisfaccion laboral. Los empleados comprometidos tambiéen
son mas propensos a ser innovadores y creativos, 1o que puede conducir a mejores

resultados para la institucion.

En conclusion, las dimensiones de liderazgo, comunicacién, entorno laboral y
compromiso de los empleados estan interconectadas y son vitales para crear un
clima organizativo positivo en las instituciones educativas. Cuando estas
dimensiones se gestionan eficazmente, pueden conducir a una institucion mas

productiva, innovadora y exitosa.

El andlisis de estas dimensiones puede ayudar a identificar fortalezas y areas de
mejora en el clima organizacional y tomar medidas para promover un ambiente mas

positivo y productivo.

Ademas, Garcia (2009) manifiestan que el clima organizacional esta

constituido por nueve dimensiones:

a.  Estructura: Reconocimiento de las obligaciones, asi como de las

normas y politicas establecidas en la institucion.

El reconocimiento de las obligaciones es un aspecto esencial para
mantener un entorno de trabajo sano y productivo. Es vital que los
empleados comprendan las normas, politicas y procedimientos
establecidos por la institucién para asegurarse de que trabajan en

consonancia con las metas y objetivos de la organizacion.

El reconocimiento de las obligaciones va mas alla de la simple
comprension de las politicas y procedimientos establecidos por la
institucion. También implica reconocer la importancia de adherirse a
estas directrices y asumir la responsabilidad de las propias acciones.
Los empleados deben reconocer que sus acciones tienen consecuencias,

y que son responsables de su comportamiento.
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El reconocimiento efectivo de las obligaciones requiere una
comunicacion abierta entre la direccion y los empleados. Los directivos
deben comunicar las expectativas con claridad, y los empleados deben
tener la oportunidad de hacer preguntas y pedir aclaraciones cuando sea
necesario. Esta comunicacién fomenta una cultura de rendicion de
cuentas y responsabilidad, en la que los empleados comprenden la
importancia de sus funciones para alcanzar los objetivos de la

organizacion.

Ademas de reconocer sus obligaciones, los empleados también deben
ser conscientes de las normas y valores éticos que guian a la institucion.
Estos valores incluyen la honradez, la integridad y el respeto a los
demas. Al reconocer y respetar estos valores, los empleados pueden

mantener la confianza de sus colegas, clientes y partes interesadas.

b.  Responsabilidad Individual: Percepcion de los sentimientos como

autonomia y la sensacion de ser su propio supervisor.

Percibir las propias emociones y ser capaz de reconocerlas y regularlas
es un aspecto crucial de la inteligencia emocional. Esta capacidad
permite a los individuos tener un mayor control de sus sentimientos,
permitiéndoles tomar mejores decisiones y responder adecuadamente
en diversas situaciones. Ademas, tener un sentido de autonomia en la
propia vida emocional puede conducir a un mayor sentido de
autoeficacia y confianza. Cuando los individuos sienten que son sus
propios supervisores en lo que respecta a sus emociones, €s mas
probable que confien en si mismos y en sus capacidades para navegar
por situaciones emocionales complejas. Esto puede conducir a una
mayor resiliencia y adaptabilidad, ya que los individuos son capaces de
recuperarse de los contratiempos y seguir adelante con una perspectiva
positiva. Desarrollar la autonomia emocional es un proceso que dura
toda la vida y que requiere autorreflexion, autoconciencia y voluntad de
ser vulnerable y estar abierto a la retroalimentacion. Sin embargo, los

beneficios de cultivar la inteligencia emocional y la autonomia son
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numerosos y pueden conducir a un mayor éxito y realizacion en los

ambitos personal y profesional.

c.  Remuneracion: Relacionado con la equidad salarial cuando se realiza

un buen trabajo.

Relacionado con la igualdad salarial estd el concepto de reconocer y
recompensar a las personas que realizan excepcionalmente bien su
trabajo. Es importante reconocer los esfuerzos de estas personas y
compensarlas en consecuencia, ya que esto no sélo las motiva a seguir
haciéndolo bien, sino que también establece un punto de referencia para

que los demas se esfuercen por alcanzarlo.

Cuando los empleados reciben una compensacion justa por su trabajo,
se fomenta un entorno laboral positivo y se promueve una cultura de
meritocracia. Esto, a su vez, conduce a una mayor satisfaccion en el
trabajo y a un aumento de las tasas de retencion de los empleados.
Ademas, también ayuda a atraer talentos de alta calidad a la
organizacion, ya que es mas probable que las personas se unan a

empresas que valoran y recompensan sus contribuciones.

Sin embargo, es importante sefialar que la equidad salarial va més alla
del mero reconocimiento del rendimiento individual. También implica
garantizar que los empleados reciban una remuneracion justa y
equitativa  por  funciones 'y  responsabilidades  similares,
independientemente de su sexo, raza o cualquier otra caracteristica.
Esto es crucial para promover la diversidad y la inclusion en el lugar de
trabajo, y para crear igualdad de condiciones para todos los empleados.

d. Riesgoy toma de decisiones: Aceptar los desafios o riesgos laborales

seglin se presenten.

En cualquier lugar de trabajo, siempre hay retos y riesgos que pueden
surgir inesperadamente. Como empleado, es esencial ser capaz de
aceptar y afrontar estos retos de frente, sin dejar que te disuadan de
alcanzar tus metas u objetivos. Tanto si se trata de un nuevo proyecto

que requiere que aprendas nuevas habilidades como de una tarea dificil
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que exige que trabajes bajo presion, es importante mantener la

concentracion y la determinacion.

Sin embargo, también es importante ser consciente de los riesgos que
conllevan determinadas tareas u obligaciones. Esto incluye conocer los
protocolos y procedimientos de seguridad, asi como tomar las
precauciones necesarias para garantizar tu propia seguridad y la de los
que te rodean. Es importante no comprometer nunca la seguridad, ni

siquiera cuando te enfrentes a plazos ajustados o0 a una presion intensa.

Para aceptar y gestionar con éxito los retos y riesgos en el lugar de
trabajo, es importante tener una actitud positiva y proactiva. Esto
significa estar abierto a aprender nuevas habilidades, estar dispuesto a
asumir nuevas responsabilidades y estar preparado para adaptarse y
ajustarse a situaciones cambiantes. También significa ser capaz de
trabajar eficazmente como parte de un equipo, comunicandose clara y
eficazmente con los comparieros, y buscando apoyo y orientacion

cuando sea necesario.
e.  Apoyo: Percepcion de respaldo y camaraderia entre los empleados.

La percepcion de apoyo y camaraderia entre los empleados es crucial
para el éxito de cualquier organizacion. Cuando los empleados sienten
que forman parte de un equipo y que sus comparieros les cubren las
espaldas, es mas probable que estén comprometidos, motivados y
entregados a su trabajo. Esto, a su vez, conduce a una mayor

productividad, un mejor rendimiento y una mayor satisfaccion laboral.

Para fomentar un sentimiento de apoyo y camaraderia entre los
empleados, las organizaciones deben crear una cultura de trabajo
positiva. Esto puede lograrse promoviendo la comunicacion abierta,
fomentando la colaboracién y reconociendo y recompensando el trabajo
en equipo. Cuando los empleados sienten que se valoran sus ideas y
opiniones y que tienen voz en las decisiones que afectan a su trabajo, es

mas probable que se impliquen en el éxito de la organizacion.
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Otra forma de crear camaraderia entre los empleados es a través de
actividades de creacion de equipos. Estas pueden incluir desde salidas
en grupo Yy actos sociales hasta trabajo voluntario y retos de equipo. Al
participar en estas actividades, los empleados pueden conocerse fuera
del trabajo y desarrollar relaciones mas solidas basadas en experiencias
compartidas.

f.  Calidez: Percepcion de camaraderia donde la amistad prevalece.

La percepcion de la camaraderia es un sentimiento de pertenencia y un
sentimiento de unidad que se construye sobre una base de amistad. Es
un vinculo que existe entre individuos que comparten intereses,
objetivos y experiencias comunes. La camaraderia es un elemento
esencial en cualquier equipo o grupo, ya que fomenta la cooperacion, la
colaboracion y el apoyo mutuo.

Cuando prevalece la camaraderia, se crea un entorno en el que los
miembros del equipo se sienten comodos expresando sus opiniones e
ideas sin miedo a ser juzgados o criticados. Fomenta una cultura de
apertura y honestidad, en la que cada miembro es valorado por su

contribucion Unica al éxito del equipo.

Ademas, la camaraderia aumenta la motivacién y la moral de los
miembros del equipo, ya que tienen un sentimiento de pertenencia y
propdsito. Crea una atmdsfera de apoyo que anima a los individuos a
trabajar juntos hacia un objetivo comun, y les da una sensacion de logro

cuando se alcanza ese objetivo.
g.  Normas: Importancia dada a las metas y al rendimiento laboral.

En el competitivo mercado laboral actual no se puede exagerar la
importancia que se da a los objetivos y al rendimiento laboral. Los
empresarios buscan a personas motivadas y comprometidas con la
consecucién de sus objetivos. La consecucion de objetivos demuestra
la capacidad de una persona para planificar, organizar y priorizar su

trabajo con eficacia. También demuestra que posee las habilidades
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necesarias para gestionar eficazmente su tiempo y que se compromete

a realizar un trabajo de calidad.

Ademéas, la importancia del rendimiento laboral ha aumentado
considerablemente con los afios. Los empresarios ya no se conforman
con empleados que se limitan a completar las tareas asignadas; quieren
personas proactivas, innovadoras y capaces de afiadir valor a la
organizacion. Los empleados que destacan en su rendimiento laboral
son reconocidos y recompensados, lo que les motiva ain mas para

seguir rindiendo a un alto nivel.

En conclusion, el énfasis puesto en los objetivos y el rendimiento
laboral es un aspecto crucial del lugar de trabajo moderno. Es esencial
que los individuos se fijen objetivos realistas, trabajen para alcanzarlos
y rindan constantemente a un alto nivel para tener éxito en sus carreras.
Los empresarios valoran a las personas que pueden demostrar estas
competencias, y es esencial que los solicitantes de empleo muestren su
capacidad para realizar un trabajo de calidad y alcanzar sus objetivos
para destacar en un mercado laboral competitivo.

h.  Conflicto: Los directivos escuchan a sus empleados, incluso cuando

tienen puntos de vista diferentes.

Una de las cualidades méas importantes de un gran lider es la capacidad
de escuchar. Los lideres eficaces saben que no tienen todas las
respuestas y que a veces las mejores soluciones proceden de los
miembros de su equipo. Por eso los grandes directivos siempre se toman
el tiempo de escuchar a sus empleados, incluso cuando tienen puntos

de vista diferentes.

Escuchar es una herramienta poderosa que puede ayudar a los lideres a
generar confianza y respeto entre los miembros de su equipo. Cuando
los empleados se sienten escuchados y valorados, es mas probable que
se impliquen y se comprometan con su trabajo. Ademas, escuchar
distintos puntos de vista puede ayudar a los lideres a tomar mejores

decisiones y evitar puntos ciegos.
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Sin embargo, escuchar no consiste s6lo en oir lo que los demas tienen
que decir. También consiste en crear un entorno seguro y de apoyo en
el que la gente se sienta comoda compartiendo sus pensamientos e
ideas. Los lideres que escuchan bien son empaticos, abiertos y no
juzgan. Fomentan el didlogo y promueven una cultura de respeto y

colaboracion.

I. Identidad: Sentimiento de pertenencia a la empresa y considerarse

valioso.

Sentir que se pertenece a una empresa y considerarse parte valiosa de
ella es crucial para la satisfaccion y la retencion de los empleados.
Cuando los empleados sienten que forman parte de un equipo y que se
aprecian sus contribuciones, es mas probable que se impliquen en el

éxito de la empresa.

Este sentimiento de pertenencia puede fomentarse por diversos medios,
como iniciativas de cultura del lugar de trabajo, actividades de creacion
de equipos y canales de comunicacion abiertos. Es importante que los
empresarios escuchen activamente a sus empleados y les ofrezcan la
oportunidad de hacer comentarios y sugerencias. Cuando los empleados
sienten que se les escucha y que sus opiniones importan, es mas

probable que se sientan duefios y orgullosos de su trabajo.

Por otra parte, cuando los empleados no se sienten valorados o
apreciados, pueden desvincularse y desmotivarse. Esto puede provocar
una disminucion de la productividad y un aumento de las tasas de
rotacion. Por lo tanto, es importante que los empresarios reconozcan y
recompensen el trabajo duro y la dedicacion de sus empleados. Esto
puede hacerse mediante evaluaciones del rendimiento, primas, ascensos

0 incluso un simple "gracias".

En resumen, crear un sentimiento de pertenencia y valor dentro de una
empresa es vital para la satisfaccion y la retencion de los empleados.
Requiere esfuerzo e inversion tanto por parte de los empresarios como

de los empleados, pero los beneficios merecen la pena a largo plazo.
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Cuando los empleados sienten que forman parte de un equipo solidario
y agradecido, es mas probable que estén motivados y sean mas

productivos, lo que redundara en el éxito de la empresa en su conjunto.
1.2 Antecedentes
1.2.1 A nivel internacional

Sagredo y Castelld (2019), la tesis titulada "Gestion y Clima Organizacional en la
Educacién de Adultos en Chile™ se realizé para examinar la relacion entre la gestion
de supervision, la motivacion y el compromiso de los profesores de los centros de
educacion de adultos de la region de Biobo. Para este estudio se empled una
metodologia correlacional y un disefio transversal. Una muestra de 40 profesores
complet6 una encuesta de escala Likert como instrumento de analisis. Se utilizo6 la
correlacion de Spearman, y los resultados estadisticos indican una correlacion
positiva moderada entre el liderazgo directivo y el clima organizativo. Esto sugiere
que un mayor nivel de liderazgo entre los directivos conduce a un clima

organizativo mas optimo.

Meza (2017), basado en su investigacion, se centra en el estudio de la Inteligencia
Colectiva (ClI, por sus siglas en inglés) y el uso de las Tecnologias de la Informacién
y Comunicacion (TIC) en la Educacion Superior. El objetivo de su investigacion
fue disefiar y construir herramientas que se alineen con los paradigmas de la Cl y
que puedan aplicarse en la Educacion Superior. Para implementar estas
herramientas, se disefid un modelo educativo con enfoque en el trabajo colectivo.
La estrategia de investigacion utilizada fue la Investigacion Basada en el Disefio
(DBR, por sus siglas en inglés), que investiga un fendbmeno en su contexto real, es

iterativa y se recomienda para el sector educativo. En cada ciclo experimental.

Leal (2022), en su investigacion nos da a conocer que el uso de métodos de
inteligencia colectiva crea espacios de deliberacion inclusiva que conducen a los
grupos a su maximo potencial mediante la confrontacion reflexiva y la integracion
de diversas perspectivas, intereses, razones e individuos. Estos métodos funcionan
como herramienta que afirma y fortalece el desarrollo de estilos de liderazgo mas
dialdgicos, ya gque se centran en la practica de un liderazgo que permite que surja

una multitud de lideres. Promover los actos de comunicacion dialdgica dentro de
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las organizaciones aporta mejoras en términos de innovacion, implicacion de las
partes interesadas y eficacia. El liderazgo dialégico fomenta el surgimiento de la
inteligencia colectiva al potenciar los actos de comunicacién dialogica frente a las

relaciones basadas en la imposicion de la fuerza.

Segun Silva, Valderrama y Silva (2019) su proyecto de investigacion pretende
explorar el impacto de la inteligencia colectiva en la educacion a distancia de los
estudiantes de la Corporacion Universitaria Minuto de Dios. Se basa en el
postdesarrollo, la pedagogia critica, la cibercultura y la inteligencia colectiva. El
estudio adopta un enfoque cualitativo descriptivo, utilizando la estrategia
metodoldgica de sistematizacion de experiencias con tres categorias orientadoras:
retos de la cultura digital, redes de apoyo y experiencias significativas. Los
resultados destacan la importancia del trabajo auténomo y colaborativo, asi como
la formacion de comunidades virtuales que reconocen el intercambio de

conocimientos interculturales e intergeneracionales.

Guevara (2013), EI estudio investiga el clima laboral y las relaciones
interpersonales en el area administrativa de San Francisco Ltda, cooperativa de
ahorro y crédito de Ambato, Ecuador. La investigacion pretende diagnosticar el
clima laboral y su impacto en las relaciones interpersonales. Se utilizé un enfoque
cuantitativo y se realiz6 una encuesta a 22 empleados del area administrativa. Los
resultados indican que existe una falta de clima laboral agradable y de
comunicacion entre los compafieros y los supervisores inmediatos. EIl departamento
de recursos humanos deberia animar a los empleados a mejorar sus relaciones
laborales y personales. El reconocimiento de los logros y un estilo de liderazgo
autocrético se identifican como factores que afectan a las relaciones interpersonales.
El estudio destaca la importancia de mejorar las habilidades sociales y el clima

laboral no so6lo en las empresas, sino también en las instituciones educativas.
1.2.2 A nivel nacional

Ramos y Vilca (2019), segin su investigacion el propdsito de este estudio fue
examinar la conexion entre las habilidades sociales de los docentes y el ambiente
de trabajo en la Institucion Educativa N° 40172 "Villa el Golf" del distrito de
Socabaya de Arequipa en el afio 2019. La investigacion empled un enfoque

cuantitativo, utilizando un disefio descriptivo-correlacional y un nivel de
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investigacion aplicado. Un total de 40 profesores participaron en el estudio,
constituyendo una muestra censal no probabilistica. Se utilizaron como
instrumentos de investigacion el Test de Habilidades Sociales y el Cuestionario de
Entorno Laboral. La conclusion general extraida fue que existe una relacion directa
y significativa entre las habilidades sociales de los profesores y su entorno laboral,
con un valor de Pearson de 0,965. Esto indica una fuerte correlacion positiva dentro
de la institucion educativa N° 40172 "Villa el Golf" del distrito de Socabaya de
Arequipa.

Zuta (2020), en su estudio de investigacion de tipo descriptivo, se sabe que el 56,9%
percibe el clima organizativo como moderadamente favorable, el 20,8% como
favorable y el 3,1% como muy favorable. Ademas, el 19,2% lo percibe como
desfavorable. Ademas, mas del 50% de las enfermeras perciben una tendencia hacia

un alto liderazgo transformacional en sus jefes y supervisores.

Carrero (2017), su investigacion pretende evaluar la eficacia de un programa de
habilidades sociales para mejorar el clima organizacional en la institucion educativa
N° 10116 "Sefior Nazareno Cautivo" de Lambayeque. El estudio reveld graves
deficiencias en todas las habilidades sociales, ya que mas del 33% de los
participantes admitieron que sélo a veces practicaban habilidades basicas como
escuchar e iniciar conversaciones. Ademas, el 46% de los participantes rara vez
practicaba habilidades relacionadas con las emociones, y el 42% rara vez
desarrollaba habilidades sociales para afrontar el estrés. A partir de estos resultados,
se concluye que el clima organizativo de la institucion presenta deficiencias y se
necesitan mecanismos de medicion periddicos. El programa de habilidades sociales
implementado resultd eficaz para mejorar el clima organizacional entre los 20
profesores participantes. La investigadora planea replicar este éxito en otra
institucion de Arequipa, donde se realizard un diagnostico para evaluar la relacion
entre las habilidades sociales y el clima organizacional, con el objetivo de proponer

mejoras en ambas areas.

Davila, Tapullima y Saavedra (2021) realizo un estudio en el contexto nacional de
docentes que investiga la correlacion entre la inteligencia emocional y el buen clima
organizacional entre los docentes de las escuelas de Morales, concluye que la

correspondencia que existe una correlacién positiva entre el clima organizacional y
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la inteligencia emocional, lo que significa que las dos variables estan
correlacionadas. Los resultados muestran una correlacién positiva baja con un valor
de Rho = 0,392 y una significancia de 0,012. Conclusion Para aumentar la
inteligencia emocional en la escuela, debe haber un plan para aumentar un buen

clima organizacional o laboral.

Palacios y Nufiez (2020), tiene una investigacion de tipo descriptivo, donde se
encontrd que el clima organizacional interactda directamente con el valor de los
servicios que brinda una institucién educativa. Este estudio muestra como el clima
organizacional de una institucion educativa de Santa Anita se refleja en la
comunidad educativa. Los resultados arrojaron una prueba de chi-cuadrado de
0.013, indicando una fuerte relacion, llevandose a la conclusién que se demostrd
que la comunidad educativa cree que es una buena escuela por su ambiente de

trabajo.

Aguado (2012), de igual forma su trabajo: “Clima organizacional de una institucion
educativa de Ventanilla seglin la perspectiva de los docentes”, Estudio descriptivo
con 57 docentes utilizando un cuestionario de clima organizacional modificado y
concluido por Aiken V; Qué hay adentro “los casos de las dimensiones estructura,
recompensa e identidad los niveles son aceptables y en la dimensidn relaciones son
regulares con respecto al clima organizacional de los docentes que conforman la

muestra”

Citando a Pajuelo (2018), en su tesis, titulada: "Clima Organizativo y Gestion del
Desempefio Docente en el Colegio Honores de San Martin de Porras”, el estudio
pretendia evaluar el grado de correlacion entre el clima organizativo y la gestion
del desempefio docente. El estudio utiliz6 una metodologia descriptivo-
correlacional no experimental, con 62 participantes. El nivel de confianza del
estudio fue de 0,869, lo que significa una solida correlacion positiva con la gestion

del rendimiento de los profesores, que alcanzé un nivel de confianza de 0.

Ezequiel (2014), aporta en su tesis titulada "EI clima institucional y la direccion
educativa de una institucion escolar de Maynas en 2014", el objetivo del estudio era
establecer la conexidn entre el clima institucional y la direccion educativa entre el
personal de la institucion considerada. El disefio de la investigacion se centrd

principalmente en la descripcion y la correlacion, sin muestreo transversal
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experimental, y la poblacion de estudio estaba conformada por 30 docentes. Se
concluyo que el clima institucional y el liderazgo educativo no estaban relacionados
de forma independiente, sino que existia una relacion significativa entre estas dos

variables.

Paredes (2018), en su tesis sobre clima organizacional y gestion pedagogica en
instituciones educativas publicas, la RED 12 - UGEL 5 - San Juan de Lurigancho
realizd un estudio cuantitativo, bésico y correlacional con una muestra de 99
docentes. El objetivo fue establecer la relacion entre el clima organizacional y la
gestion pedagdgica. El estudio concluyd que si existe relacion entre el clima
organizacional y la gestion pedagdgica en las instituciones publicas de Juan de
Lurigancho en el afio 2018, con una capacidad de correlacion de 0,787 y un nivel

de transcendencia de 0,05.

Vargas (2015), por otro lado, en un trabajo titulado “Influencia de la satisfaccion
laboral en el clima organizacional en la L.E. “Sara Antonieta Bullon” —
Lambayeque, se realiz6 un estudio observacional, prospectivo, transversal y
analitico con una muestra de 87 ejecutivos. Se utilizaron encuestas para calcular
cada variable utilizando la escala de Likert. El estudio concluye que la presencia
tiene un impacto positivo e identifica diversos factores que influyen en la presencia

de un clima organizativo favorable.

Terreros (2023), analiza el alcance de la metodologia de planificacién estratégica
de la inteligencia colectiva propuesta por el profesor Leatherbee. Esta metodologia,
comparada con otras metodologias tradicionales, gira en torno a tres conceptos
clave: la creacion de un "destino" deseado colectivamente por todos los individuos
de la institucién, la integracion de técnicas de pensamiento creativo para lograr
resultados innovadores, y la iteracidn de cada fase de planificacion para garantizar
un proceso eficaz y eficiente. Se esboza el proceso paso a paso de la metodologia 'y

se compara con otros enfoques tradicionales.

Se cree que la metodologia proporciona mecanismos que promoverian la
motivacién, la creatividad y el compromiso dentro de la institucion, lo que
conduciria a estrategias mas audaces. Sin embargo, faltan resultados practicos para

evaluar el alcance de la metodologia propuesta. Por ello, se anima a los lectores a
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seguir investigando sobre el tema, incorporando nuevos elementos tecnoldgicos

como la inteligencia artificial en el tratamiento de la informacion.
1.2.3 A nivel local

Ochoa (2019), en su tesis sobre clima organizacional en el 1.E.P. Nuevo Horizonte
de la ciudad de Puno, el objetivo fue analizar la perspectiva sobre clima
organizacional percibida por los directivos, docentes y personal administrativo. Se
utilizo el enfoque cualitativo, etnografico, con una poblacion de 37 participantes.
El analisis revel6 que el clima organizativo predominante en la institucion educativa
es de naturaleza participativa y estd determinado por las condiciones fisicas y
sociales, el crecimiento personal, la relacion con la autoridad y la retribucion. Sin
embargo, existen deficiencias en el aspecto social, la remuneracion y la relacién

con la autoridad.

Ticona (2018), Con su tesis "La Clima Organizacional y su Relacion con el Trabajo
en Equipo del Personal de la Institucion Educativa Industrial 45 Jose Maria
Arguedas de la ciudad de Juliaca”, el objetivo era determinar la naturaleza y el
alcance de la relacion entre la cultura organizativa y el trabajo en equipo entre el
personal de la institucion. El estudio emple6 un enfoque cuantitativo, descriptivo y
no experimental, con un disefio correlacional transversal. La muestra estaba
formada por 46 individuos, y la conclusion a la que se llegé fue que, efectivamente,
existe una fuerte correlacion positiva entre las variables. Asi se desprende del valor
obtenido para el coeficiente de correlacién de Pearson r = 0,717, con un nivel de
significacion de 0,01 o 1% de error.

Tineo (2019), el objetivo de la tesis titulada "Clima Organizacional y Gestion
Pedagdgica en la Institucion Educativa de Nivel Secundario Andrés Bello de
Tacapisi - Yunguyo" fue determinar la relacion existente entre la cultura
organizacional y la gestion pedagdgica. Se puede inferir que existe una conexién
directa entre la cultura organizacional y la gestion pedagogica en el Liceo Andres
Bello de Tacapisi. Esto se sustenta en la prueba de independencia Chi-cuadrado,
que arrojé un valor de 33,44, superando el valor critico de 16,92, lo que conduce al

rechazo de la hipétesis nula.
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Pacosonco (2022), segun su pregunta de investigacion ¢Cual es la correlacion
existente entre el estilo de liderazgo y el clima organizativo en las instituciones
educativas de la primera infancia (IIEE) del distrito de Macusani? Su objetivo es
determinar la correlacion existente entre los estilos de liderazgo y el clima
organizativo en las instituciones educativas. Metodolégicamente, la investigacion
es de carécter descriptivo correlacional; la poblacion y la muestra consisten en 5
directores y 10 profesores, a los que se aplicd una escala de 30 items para identificar
los estilos de liderazgo y un cuestionario de 50 items para medir el clima
organizativo. Para establecer la correlacion entre V1y V2, se utilizo el coeficiente
de correlacién r de Pearson. Las conclusiones son las siguientes: Existe una débil
correlacion positiva entre el estilo de liderazgo autocratico y el clima organizativo
en los centros de educacion infantil, ya que el coeficiente de correlacion r es igual
a 0,134. El coeficiente de correlacion, r, es de 0,681, lo que indica una correlacion
positiva moderada entre el estilo de liderazgo transformacional y el clima

organizativo en las instituciones de educacion infantil.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1 Identificacion del problema

En la época actual, se percibia que el clima organizacional tenia caracteristicas evolutivas.
Si las relaciones humanas maduraban y también el control del clima alcanzaba un nivel
de madurez, se sugerian acciones sobre qué se debian y no se debian tomar, y se volvian
deliberadas. gradualmente, esta relacion se desarrollaba y se fortalecia, volviéndose méas
solida y duradera, lo que permitia que la dindmica madurara y el clima desarrollara. Este
proyecto esta especificamente disefiado para docentes y/o directores que deseaban
mejorar sus sistemas de gestion de climatizacion existentes, e incluso para aquellos que

aun no los habian implementado en su entorno organizado.

Para que una institucion educativa avance por el camino adecuado, no solo debe funcionar
de manera oOptima el clima organizacional, sino que también se requiere de otros
elementos para lograr una calidad educativa. En la institucion que fue protagonista en el
proceso de investigacion, se evidenciaron algunas discrepancias en las decisiones que se
tomaban y la participacion de los miembros no estaba a la altura de lo esperado para
permitir un aprendizaje satisfactorio por parte de los estudiantes. Estas razones dieron

origen a los siguientes problemas de investigacion.
2.2 Enunciados del problema

Considerando la importancia de las variables de estudio en el contexto educativo, se

plantearon los siguientes enunciados:

2.2.1 Problema general
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o ¢Cudl es la relacion que existe entre inteligencia colectiva y clima
organizacional en los docentes de la Institucion Educativa Secundaria Cojata
- 2023?

2.2.2 Problemas especificos

o ¢Cudl es el grado de relacion que existe entre la descentralizacion y el clima
organizacional en los docentes de la Institucién Educativa Secundaria Cojata,
2023?

o ¢Cual es el grado de relacion que existe entre la independencia y el clima
organizacional en los docentes de la Institucién Educativa Secundaria Cojata,
2023?

o ¢Cudl es el grado de relacion que existe entre la combinacion y el clima
organizacional en los docentes de la Institucién Educativa Secundaria Cojata,
2023?

. ¢Cual es el grado de relacion que existe entre la diversidad de opinion y el
clima organizacional en los docentes de la Institucién Educativa Secundaria
Cojata, 2023?

2.3 Justificacién

El estudio buscd entender cémo la inteligencia colectiva influye en la eficacia de la
ensefianza y, por lo tanto, en el aprendizaje de los estudiantes. Al identificar las practicas
y dinamicas que favorecen un ambiente de trabajo colaborativo y positivo, se pudieron
implementar cambios para optimizar el proceso educativo y mejorar los resultados

académicos.

Se observo que un clima organizacional favorable y una mayor inteligencia colectiva
impactaban positivamente a los docentes. Un ambiente de trabajo positivo y colaborativo
aumentaba su compromiso con el trabajo y su disposicion para innovar y mejorar sus
practicas pedagogicas. El estudio analiz6 cémo la inteligencia colectiva fomentaba una
mayor colaboracion efectiva y promovia el intercambio de ideas, el desarrollo profesional
y el disefio de estrategias pedagdgicas mas efectivas. Se constato que la inteligencia
colectiva implicaba la capacidad de tomar decisiones colectivas, 1o que resultaba en

elecciones mas acertadas y basadas en un consenso. Este estudio ayudo a identificar como
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el entorno educativo, lo escolar y la implementacién de politicas educativas se

relacionaban.

El anélisis de la relacion entre la inteligencia colectiva y el clima organizacional develo
como se abordaban los desafios y problemas educativos en conjunto. Esto proporciond
informacidn valiosa para desarrollar estrategias de resolucion de problemas que
involucran la participacion activa de todos los miembros de la comunidad educativa. Las
conclusiones de este estudio sentaron las bases para la creacion de interacciones y
programas destinados a mejorar un entorno laboral digno y la calidad de la educacion.
Esto contribuyo6 al disefio de politicas y programas educativos mas eficaces que dan

prioridad al bienestar tanto de los profesores como de los alumnos.

En tal sentido, el estudio entre la inteligencia colectiva y el clima organizacional en los
docentes se justifico por la necesidad de mejorar la calidad de la educacion y el bienestar
laboral docente. El propésito de la investigacion fue proporcionar informacion relevante
y practica para fomentar un ambiente de trabajo colaborativo, optimizar la gestién
educativa y promover el desarrollo profesional y personal de los docentes. Al hacerlo, se
buscoé generar un impacto positivo en el sistema educativo en general y en el aprendizaje

y desarrollo de los estudiantes.
2.4 Objetivos
2.4.1 Objetivo general

o Determinar el grado de relacidn que existe entre inteligencia colectiva y clima
organizacional en los docentes de la Institucién Educativa Secundaria Cojata,
2023

2.4.2 Objetivos especificos

o Identificar el grado de relacion que existe entre la descentralizacion y el clima
organizacional en los docentes de la Institucién Educativa Secundaria Cojata,
2023.

o Establecer la relacion que existe entre la independencia y el clima
organizacional en los docentes de la Institucién Educativa Secundaria Cojata,
2023.
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o Identificar el grado de relacion que existe entre la combinacion y el clima
organizacional en los docentes de la Institucién Educativa Secundaria Cojata,
2023.

o Establecer la relacion que existe entre la diversidad de opinion y el clima
organizacional en los docentes de la Institucién Educativa Secundaria Cojata,
2023.

2.5 Hipotesis
2.5.1 Hipdtesis general

o El grado de relacion que existe entre inteligencia colectiva y clima
organizacional en los docentes de la Institucién Educativa Secundaria Cojata,

2023, es positiva alta
2.5.2 Hipotesis especificas

o El grado de relacién que existe entre la descentralizacion y el clima
organizacional en los docentes de la Institucion Educativa Secundaria Cojata

- 2023, es positiva moderada.

o El grado de relacion que existe entre la combinacion y el clima organizacional
en los docentes de la Institucion Educativa Secundaria Cojata - 2023, es

positiva moderada.

o El grado de relacion que existe entre la independencia y el clima
organizacional en los docentes de la Institucion Educativa Secundaria Cojata-

2023, es positiva alta.

o El grado de relacién que existe entre la diversidad de opinién y el clima
organizacional en los docentes de la Institucion Educativa Secundaria Cojata-

2023, es positiva moderada.
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CAPITULO 111
MATERIALES Y METODOS

3.1 Lugar de estudio

El proyecto de investigacion se desarroll6 en la Institucion Educativa de Educacion
Secundaria "COJATA" de Huancane, en el departamento de Peru. Cojata esta situada en
las coordenadas 15°5'59 "'S 69°31'34 "0, segun el INEI. Cojata tiene una superficie total
de 881,18 kmz2. Este distrito esta situado en la parte oriental de la provincia de Huancane,
en la zona norte del departamento de Puno, y en la region sur del Per(. Su capital, Cojata,

estaba situada a una altitud de 4364 metros sobre el nivel del mar.

Qics

€. COIA
Cojata

Catos dol maga ©02)

Figura 1. Lugar de ubicacién

Fuente: Google maps
3.2 Poblacion

El termino poblacidén se reduce como un “conjunto finito e infinito de elementos con
caracteristicas comunes, para los cuales seran extensivas las conclusiones de la
investigacion. Esta queda limitada por el problema y por los objetivos del estudio” (Arias,

2006 p. 81).
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La poblacién de esta investigacion estd compuesta por un total de 20 docente es de la
Institucion Educativa Secundaria del afio académico 2023.

Tabla 1

Poblacion de la institucion educativa secundaria “COJATA” Huancane - 2023

N° Miembros de la I.E.S. Total
1 Docentes 20

Fuente némina de matricula 2023
3.3 Muestra

Segln Franco (2003) La cuestion viene determinada por la muestra, ya que tiene la
capacidad de producir los datos que ayudan a identificar los fallos dentro del proceso. Es
una coleccion de individuos tomados de la poblacion para analizar un fenémeno

estadistico.

En el caso de la investigacion se aplicé una muestra no probabilistica por conveniencia,
y se considero toda la poblacion al ser un nimero de minima cuantia, la misma que

conforman los 20 docentes de la Institucion Educativa Secundaria de Cojata.
3.4 Método de investigacion

La investigacion serd de enfoque cuantitativo, tipo no experimental. El disefio de
investigacion propuesto es un disefio descriptivo correlacional, que no es experimental
porque no se manipularon las variables objeto de estudio. Ademaés, se considera
transversal porque el estudio se realizd en un marco temporal concreto. Al respecto
Herndndez et al. (2014) manifestaron que la investigacion no experimental es

“investigaciones que recopilan datos en un momento unico”.
Cuya estructura es:

1

2r

W

HL M rw2
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Donde:

M = Muestra 43

X1 = Variable 1

Y2 = Variable

2r = Relacion de variables.

Hernandez (2019) indica que “estos disefos son utiles para establecer relaciones entre
dos 0 més categorias, conceptos o variables en un momento determinado; a veces
unicamente de términos correlacionales, otras en funcion de la relacion causa-efecto”
(p.157).

3.5 Descripcion detallada de métodos por objetivos especificos
Las variables que se estudiaron son:

o Inteligencia colectiva, para el recojo de datos se aplicé la técnica de la entrevista y

su instrumento el cuestionario.

o Clima organizacional, para el recojo de datos se aplico la técnica de la entrevista y

su instrumento el cuestionario.

Los instrumentos se aplicaron conforme a la muestra de investigacion en un mismo

tiempo entre los meses de julio y septiembre del afio académico 2023.
3.5.1 Prueba de hipdtesis estadisticas

Para la interpretacion de las variables de estudio se utilizaron los estadigrafos de la
estadistica descriptiva, el porcentaje, la media y desviacion estandar.

3.5.2 Media aritmética

La medida aritmética o promedio de un conjunto finito de nimeros, que es un valor
representativo de una serie de datos cuantitativos, se calcula mediante la suma de
todos los valores dividida entre el nimero total de elementos. Este método se aplico
en las variables de estudio, que incluyeron inteligencia colectiva y clima

organizacional.
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3.5.3 Desviacion estandar

La desviacion tipica, la medida mas comun de dispersion, indica el grado de
dispersion de los datos en relacion con la media. Una desviacion tipica mayor

corresponde a una mayor dispersion de los datos.
3.5.4 Prueba de grado de correlacion de Rho de Spearman

Para evaluar la validez o invalidez de la hipdtesis propuesta, se empleod el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman (rs). Esta medida de correlacion se
aplica a dos variables con un nivel de medicion ordinal. EI Rho de Spearman fue

utilizado para establecer una relacion estadistica entre:

“La formula de correccion de Rho de Spearman es:

6y, d?

=1 - —= 1
s n(n? —1)

Donde:

rs = Coeficiente de correlacion de Spearman.
n = Numero de sujetos que se clasifican.

Xi = Rango de sujetos i con respecto a la V1
yi = Rango de sujetos i con respecto a la V2

d = Diferencia de rango del elemento (xi — yi)

Significacion del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, toma un valor

entre +1y — 1, donde:

o Un valor de +1 en p significa una perfecta asociacion de rango.

o Un valor a 0 en p significa que no hay asociacion de rangos.

o Un valor de -1 en p significa una perfecta asociacion negativa entre los
rangos.

o Si el valor de p se acerca a 0, la asociacion entre los dos rangos es mas debil.
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El grado de correlacién de Rho de Spearman que se considerard para tomar

decision”.
3.5.5 Disefio de contrastacion de hipotesis.

a) se define los pardmetros segln una regla de decision:

Tabla 2.
Escala de valores de correlacion de Pearsson
Valor der: Interpretacion
+1.00 Correlacion perfecta (positiva o negativa)
+0.90 +0.99 Correlacion muy alta (positiva o negativa)
+0.70 +0.89 Correlacion alta (positiva 0 negativa)
+0.40 +0.69 Correlacion moderada (positiva o negativa)
+0.20 +0.39 Correlacion baja (positiva o negativa)
+0.01 +0.19 Correlacién muy baja (positiva o negativa)
+0.00 Correlacién nula (positiva o negativa)
+0.01 +0.19 Correlacion positiva muy baja (positiva o negativa)
+0.02 +0.39 Correlacion positiva baja (positiva 0 negativa)
+0.04 +0.69 Correlacién positiva moderada (positiva o negativa)
+0.07 +0.89 Correlacion positiva alta (positiva o negativa)
+0.09 +0.99 Correlacion positiva muy alta (positiva o negativa)
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Extraido de Hernandez et al. (2014). Del libro “Metodologia de la
investigacion”.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

Las interrogantes planteadas y asi confirmar o rechazar nuestras hipétesis planteadas
presentamos las tablas y figuras tabuladas de acuerdo a los objetivos especificos donde
se muestran los resultados obtenidos mediante la encuesta. Los proximos resultados
abordan cada uno de los objetivos de la investigacion en relacion con las variables
estudiadas: la inteligencia colectiva y el clima organizativo entre los profesores de

educacion secundaria.
4.1 Resultados
o Para responder al objetivo general

Tabla 3
Relacion que existe entre inteligencia colectiva y clima organizacional.

Correlaciones

Inteligencia Clima
Colectiva Organizacional

) ~ Coeficiente de correlacion 1.000 0,843
- Inteligencia _ )
@ _ Sig. (bilateral) 0.000
£ Colectiva
S N 20 20
o
ﬁ ) Coeficiente de correlacion 843 1.000
© Clima ] )
2 o Sig. (bilateral) 0.000
&  Organizacional

N 20 20

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Segun la tabla 1, el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es =,843 con un valor
de significancia de 0.000, lo cual, segun la escala de correlacion, corresponde a una

reciprocidad positiva alta. Es decir, existe una relacion positiva alta entre la inteligencia
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colectiva y clima organizacional en los docentes de la Institucion Educativa Secundaria
Cojata, 2023. Quiere decir que los docentes trabajan de manera coordinada en cuanto a la

identidad, estandares y comunicacion en las actividades programadas dentro de la
institucion.
o Para responder a los objetivos especificos:

Tabla 4
Relacion entre la descentralizacion y el clima organizacional.

Correlaciones

Clima

Descentralizacion -
Organizacional

~ Coeficiente de correlacion 1.000 0,746

- Descentrali- )
G » Sig. (bilateral) 0.000
£ zacion
% N 20 20
&
® Clima Coeficiente de correlacién 0,746 1.000
©
2  Organiza- Sig. (bilateral) 0.000
o4

cional N 20 20

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Segun la tabla 2, el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es =0,746 con
un valor de significancia de 0.000, lo cual, segun la escala de correlacion, corresponde a
una correlacion positiva considerable. Es decir, existe una correspondencia positiva alta
entre la descentralizacion y el clima organizacional en los docentes de la Institucion
Educativa Secundaria Cojata, 2023. Esto indica que los docentes de la institucion aplican
toda la experiencia que se tiene como miembro de la institucion para resolver problemas

y conflictos que se presentan a nivel institucional.
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Tabla 5
Relacion entre la independencia y el clima organizacional.
Correlaciones

Clima

Independencia -
Organizacional

Coef. De correlacion 1.000 0,672

< Independe- ]
< _ Sig. (bilateral) 0.001
€ ncia
5 N 20 20
&
® Clima  Coeficiente de correlacion 0,672 1.000
o
2 Organiza- Sig. (bilateral) 0.001
[

cional N 20 20

La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Segun la tabla 3, el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es =0,672 con
un valor de significancia de 0.001, lo cual, segln la escala de correlacion, corresponde a
una correlacion positiva considerable. Es decir, existe una relacion positiva alta entre la
independencia y el clima organizacional en los docentes de la Institucion Educativa
Secundaria Cojata, 2023. Correlacion que indica que en mas del 50% de docentes aportan
con su gestibn de conocimiento, participacion, opinion sin ningin tipo de
condicionamiento.
Tabla 6

Relacion entre la combinacion y el clima organizacional.
Correlaciones

- Clima
Combinacion -
Organizacional
Coeficiente de correlacion 1.000 0,701
§ Combinacién  Sig. (bilateral) 0.001
s N 20 20
(o
ﬁ ) Coeficiente de correlacion 0,701 1.000
b= Clima ) )
2 o Sig. (bilateral) 0.001
@  Organizacional
20 20

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Segun la tabla 4, el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es =0,702 con
un valor de significancia de 0.001, lo cual, segun la escala de correlacion, corresponde a
una correlacién positiva considerable. Es decir, existe una relacion efectiva alta entre la
combinacion y el clima organizacional en los docentes de la Institucién Educativa
Secundaria Cojata, 2023. Informacion que explica el nivel de concientizar las opiniones
0 participacion de cada docente en una sola idea, es decir, se toma en cuenta la opinién

de todos, pero a traves de una sola.

Tabla 7
Relacion entre la diversidad de opinién y el clima organizacional.

Correlaciones

Diversidad Clima

de opinidn Organizacional

o Coeficiente de correlacion 1.000 0,843
- Diversidadde =
S o Sig. (bilateral) 0.000
£ opinion
B 20 20
o
< _ Coeficiente de correlacion 0,843 1.000
o Clima ) _
2 o Sig. (bilateral) 0.000
o Organizacional

20 20

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Segun la tabla5, el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es =,843** con un
valor de significancia de 0.000, lo cual, segun la escala de correlacion, corresponde a una
correlacion positiva considerable. Es decir, existe una relacion positiva alta entre
diversidad de opinién y el clima organizacional en los docentes de la Institucion
Educativa Secundaria Cojata, 2023. Esto también permite inferir que los docentes de la
institucion de Cojata en su mayoria coinciden y estan de acuerdo con las actividades que
se realizan a nivel institucional sin procurar la dilatacion del tiempo o interferencia en el

logro de metas.
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Tabla 8

Niveles de compromiso del clima organizacional.

Clima Organizacional

i i Total
Bajo Medio Alto
) f 1 1 0 2
Bajo
% 5.0% 5.0% 0.0% 10.0%
Inteligencia ] f 0 13 0 13
) Medio
Colectiva % 0.0% 65.0% 0.0% 65.0%
f 0 1 4 5
Alto
% 0.0% 5.0% 20.0% 25.0%
f 1 15 4 20
Total
% 5.0% 75.0% 20.0% 100.0%
Fuente: encuestas (anexo 2)
Grafico de barras
Clima
Organizacional
W Bajo
B Medio
W Alto

Recuento

' Bajo Medio Alto

Inteligencia Colectiva

Figura 2. Niveles de compromiso del clima organizacional

En la tabla 6 y figura 2 se muestra que, los docentes tienen un alto nivel de compromiso
en cuanto al clima organizacional superando el 50% y en cuanto a la inteligencia colectiva
se evidencia que se encuentran en un nivel medio alcanzando un 65.0%, los mismos que
fomentan un clima organizacional considerable a nivel de los docentes. Asimismo, los
docentes con inteligencia colectiva de nivel alto conforman un 20.0% los que fomentan
un clima organizacional de nivel alto o favorable, seguido del 5.0% que fomentan un

clima organizacional de nivel bajo.
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Tabla 9

Nivel de descentralizacion en cuanto a la inteligencia colectiva

Clima Organizacional

_ i Total
Bajo Medio Alto
_ f 1 4 0 5
Bajo
% 5.0% 20.0% 0.0% 25.0%
L - f 0 10 0 10
Descentralizacion  Medio
% 0.0% 50.0% 0.0% 50.0%
f 0 1 4 5
Alto
% 0.0% 5.0% 20.0% 25.0%
f 1 15 4 20
Total
% 5.0% 75.0% 20.0% 100.0%
Fuente: encuestas (anexo 2)
Grafico de barras
Clima

Organizacional

W Bajo
M Medio
W Alto

Recuento

Bajo Medio Alto

Descentralizacion

Figura 3. Nivel de descentralizacion en cuanto a la inteligencia colectiva

En la tabla 7 y figura 3, se muestra que, en la dimension descentralizacion de la
inteligencia colectiva el 20.0% de docentes se ubican en nivel bajo lo que genera un clima
organizacional de nivel medio, seguido del 5.0% que, fomenta un clima organizacional
de nivel bajo. También se evidencia el 50.0% de docentes que se ubican en nivel medio
en la dimension descentralizacion de la inteligencia colectiva lo que ocasiona un nivel
medio de clima organizacional. Asimismo, el 20.0% de docentes se ubica en nivel alto de
descentralizacion de la inteligencia colectiva lo que ocasiona un clima organizacional de
nivel alto o favorable para el desarrollo y logro de objetivos de la institucion educativa

secundaria de Cojata.
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Tabla 10
Niveles de independencia en cuanto a la inteligencia colectiva.

Clima Organizacional

i i Total
Bajo Medio Alto
) f 1 0 0 1
Bajo
% 5.0% 0.0% 0.0% 5.0%
_ - f 0 13 1 14
Independencia  Medio
% 0.0% 65.0% 5.0% 70.0%
f 0 2 3 5
Alto
% 0.0% 10.0% 15.0% 25.0%
f 1 15 4 20
Total
% 5.0% 75.0% 20.0% 100.0%

Fuente: encuestas (anexo)

Grafico de barras
Clima
Organizacional
W Bajo

M redio
| Alto

Recuento

Bajo Medio Alto

Independencia

Figura 4. Niveles de independencia en cuanto a la inteligencia colectiva

En la tabla 8 y figura 4, se muestra que, en la dimension independencia de la inteligencia
colectiva en un 5.0% de docentes se ubican en nivel bajo, lo que genera un clima
organizacional de nivel bajo. También el 65.0% de docentes se ubican en nivel medio en
la dimensién independencia, lo que ocasiona un nivel medio de clima organizacional,
seguido del 5.0% que, fomenta un clima organizacional de nivel alto. Asimismo, el 15.0%
de docentes se ubica en nivel alto de la dimension independencia de la inteligencia
colectiva lo que ocasiona un clima organizacional de nivel alto o favorable, seguido del
10.0% que, fomenta un clima organizacional de nivel medio. Se resalta que mas del 60%
de docentes desarrollan en un gran nivel de inteligencia colectiva participan y aportan
eficientemente que generaron un gran nivel de clima organizacional a nivel de la

institucién educativa.
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Tabla 11
Nivel de combinacion en cuanto a la inteligencia colectiva de los docentes

Clima Organizacional

_ i Total
Bajo Medio Alto
_ f 0 2 0 2
Bajo
% 0.0% 10.0% 0.0% 10.0%
o _ f 1 12 0 13
Combinacién  Medio
% 5.0% 60.0% 0.0% 65.0%
f 0 1 4 5
Alto
% 0.0% 5.0% 20.0% 25.0%
f 1 15 4 20
Total
% 5.0% 75.0% 20.0% 100.0%

Fuente: encuestas (anexo 2)

Grafico de barras
Clima
Organizacional
M Bajo
W Vedio
W Alto

Recuento

Bajo Medio Alto

Combinacién

Figura 5. Nivel de combinacién en cuanto a la inteligencia colectiva de los docentes

En la tabla 9 y figura 5, se muestra que, en la dimension combinacion de la
inteligencia colectiva el 10.0% de docentes se ubican en nivel bajo lo que genera un clima
organizacional de nivel medio. También el 60.0% de docentes se ubican en nivel medio
en la dimension combinacion lo que ocasiona un nivel medio de clima organizacional,
seguido del 5.0% que, fomenta un clima organizacional de nivel bajo. Asimismo, el
20.0% de docentes se ubica en nivel alto de combinacion de la inteligencia colectiva lo
que ocasiona un clima organizacional de nivel alto o favorable, seguido del 5.0% que,

fomenta un clima organizacional de nivel medio.
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Tabla 12

Nivel de diversidad de opinion en cuanto a la inteligencia colectiva de los docentes

Clima Organizacional

_ i Total
Bajo Medio Alto
) f 1 1 0 2
Bajo
% 5.0% 5.0% 0.0% 10.0%
Diversidad ] f 0 13 0 13
L Medio
de opinion % 0.0% 65.0% 0.0% 65.0%
f 0 1 4 5
Alto
% 0.0% 5.0% 20.0% 25.0%
f 1 15 4 20
Total
% 5.0% 75.0% 20.0% 100.0%

Fuente: encuestas (anexo 2)

Grafico de barras

Clima
Organizacional

W Bajo

W vedio
W Alto

Recuento

' Bajo Medio Alto

Diversidad de opinién

Figura 6. Nivel de diversidad de opinion en cuanto a la inteligencia colectiva de los

docentes

En la tabla 10 y figura 6, se muestra que, en la dimensién diversidad de opinién de la
inteligencia colectiva el 5.0% de docentes se ubican en nivel bajo y medio lo que genera
un clima organizacional de nivel bajo y medio. También el 65.0% de docentes se ubican
en nivel medio en la dimensién diversidad de opinion lo que ocasiona un nivel medio de
clima organizacional. Asimismo, el 20.0% de docentes se ubica en nivel alto de la
dimension diversidad de opinion de la inteligencia colectiva lo que ocasiona un clima
organizacional de nivel alto o favorable, seguido del 5.0% que, fomenta un clima

organizacional de nivel medio.
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4.2 Discusion

La investigacion realizada permitio hallar resultados conforme a lo que se planted como
objetivos referidos a la inteligencia colectiva y clima organizacional. Los resultados
evidencian que existe una correlacion positiva alta y significativa (coeficiente de
correlacion = 0.843) entre la inteligencia colectiva y el clima organizacional en los
docentes de la institucion educativa secundaria. Esto indica que a medida que la
inteligencia colectiva de los docentes aumenta, también lo hace el clima organizacional
en la institucion. Es decir, cuando los docentes trabajan de manera mas colaborativa y
aprovechas el conocimiento colectivo, tienden a experimentar un clima organizacional

més favorable.

Segun los objetivos planteados, los resultados evidencian que los docentes que muestran
niveles mas altos de descentralizacion en su enfoque de trabajo a experimentar un clima
organizacional méas positivo. Esto podria sugerir que dar méas autonomia Yy
responsabilidad a los docentes en la forma de decisiones puede contribuir a mejorar el
clima en la institucion educativa. Por otro lado, los docentes que destacan por su
independencia en el trabajo tienden a tener un clima organizacional mas favorable. Esto
podria interpretarse como la importancia de permitir que los docentes desarrollen su
propio enfoque y estilo de trabajo, lo que a su vez mejora su satisfaccion y percepcion del
entorno laboral. Ademas, se evidencia que existe una relacion significativa entre la
combinacion en la inteligencia colectiva de los docentes y el clima organizacional. Los
docentes que trabajan de manera mas colaborativa y combinan sus conocimientos tienden
a experimentar un clima organizacional mas positivo. Esto resalta la importancia de
fomentar la colaboracion mas positiva. Esto resalta la importancia de fomentar la
colaboracidn y el trabajo en equipo entre los docentes, ya que puede contribuir de manera

significativa a mejorar el clima en la institucion.

Finalmente, los docentes trabajan de manera colaborativa y participan todos y llegan a un
acuerdo donde prevalece una sola idea en conjunto permitiendo el trabajo de manera

eficaz.

De manera general, estos hallazgos sugieren que promover la inteligencia colectiva, la
descentralizacién, la independencia y la combinacion en el trabajo de los docentes puede
tener un impacto positivo en el clima organizacional en la Institucion Educativa

Secundaria Cojata en 2023. Estos resultados pueden servir como base para el desarrollo
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de estrategias y politicas que mejoren en ambiente laboral y, en Ultima instancia, el
desempefio de los docentes y el aprendizaje de los estudiantes.

De tal manera que en general se evidencia que la inteligencia colectiva tiene mucho que
ver con el clima organizacional, tal como sefiala Engelbart (1962), la inteligencia
colectiva es la capacidad de un grupo para resolver problemas y tomar decisiones de
manera colaborativa, aprovechando la diversidad de habilidades y perspectivas
individuales. También permite realizar tareas cognitivas complejas, como la resolucion
de problemas, latoma de decisiones y la generacion de ideas innovadoras (Malone, 2004),
y tomar decisiones mas acertadas que las que podria tomar cualquier individuo dentro del
grupo (Surowiecki, 2004). Incluso en interaccion a traves de entornos virtuales,
generando conocimiento y soluciones de manera conjunta coordinando y compartiendo
ideas en concordancia con Leimeister et al. 2009 y Rheingold (2002), permitiendo la

mejora continuamente a través de la colaboracion, tal como sefiala Jenkins (2006).

Por otro lado, De acuerdo con el objetivo general de esta investigacion, que pretende
determinar la relacion entre inteligencia colectiva y clima organizacional, a partir de la
prueba de hipdtesis, los resultados muestran una correlacion de 0,337, lo que indica una
correlacion positiva y moderada. El resultado del valor p es de 0,033, lo que sugiere un
nivel significativo de correlacién entre las dos variables. Este hallazgo se alinea con el
estudio de Pajuelo (2018), cuyo objetivo era evaluar la relacion entre el clima
organizacional y la gestion del rendimiento, concluyendo que el nivel de fiabilidad es de
0,869, lo que indica una correlacion positiva muy alta entre estas dos variables. Ademas,
el nivel de fiabilidad es de 0,944, lo que indica una correlacion positiva muy alta. Por otra
parte, en su tesis, Ezequiel (2014) pretende establecer la conexién entre el clima
institucional y la gestion escolar del personal de IE. La investigacion sigue un enfoque
descriptivo correlacional con un disefio no experimental transeccional. La conclusion a la
que llega es que las variables de clima institucional y gestion escolar no son

independientes entre si, lo que indica que existe una relacion.

Resultados que también concuerdan con Goncalvez (2000) al mencionar que el clima de
la institucion esta directamente relacionado con las condiciones del area de trabajo y que
estas pueden influir en el comportamiento de los empleados, resultados similares a los de
Garcia (2009).
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CONCLUSIONES

Primera: En 2023, se ha comprobado que existe una correlacion positiva significativa
entre la inteligencia colectiva de los docentes y el clima organizacional en la
Institucion Educativa Secundaria Cojata. Esto implica que a medida que
aumenta la inteligencia colectiva de los docentes, el clima organizacional en

la institucion también tiende a mejorar.

Segunda: Se ha encontrado una relacion positiva alta entre la descentralizacion y el
clima organizacional en los docentes de la institucion. Los docentes que
muestran un mayor nivel de descentralizacion en su toma de decisiones

tienden a contribuir a un clima organizacional mas favorable.

Tercera: Los resultados revelan una correlacion positiva considerable entre la
independencia de los docentes y el clima organizacional. Aquellos docentes
que se sienten mas independientes en su trabajo contribuyen a un ambiente

organizacional mas positivo.

Cuarta: Se ha identificado una relacion positiva alta entre la combinacion de ideas y
la elaboracion entre docentes y el clima organizacional en la institucion.
Cuando los docentes trabajan de manera colaborativa y combinan sus

esfuerzo e ideas, esto se refleja en un clima organizacional mas positivo.

Quinta: El estudio ha revelado una correlacion positiva considerable entre la
diversidad de opiniones entre los docentes y el clima organizacional. Una
mayor diversidad de opiniones parece contribuir a un clima organizacional

mas enriquecedor y favorable.

Sexta: Estos hallazgos sugieren que aspectos como la inteligencia colectiva, la
descentralizacién, la independencia, la combinacion de ideas y la diversidad
de opiniones desempefian un papel significativo en la configuracién del clima
organizacional en la Institucion Educativa Secundaria Cojata en 2023. Estas
conclusiones pueden ser de utilidad para la gestion educativa y la toma de
decisiones orientadas a mejorar el ambiente laboral y la calidad de la

educacion en esta institucién y otras similares.
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RECOMENDACIONES

Primera: Para fomentar la inteligencia colectiva, se aconseja fomentar la colaboracion
y el intercambio de conocimientos entre los profesores, ya que existe una
fuerte relacion positiva entre la inteligencia colectiva y el clima
organizacional. La institucion podria introducir programas de formacion y
actividades que fomenten el trabajo en equipo y el intercambio de ideas y
recursos. Ademas, podria establecerse un espacio virtual o fisico para que los

profesores colaboren eficazmente.

Segunda: Fomentar la descentralizacion responsable, dado que la descentralizacion
muestra una correlacion positiva con el clima organizacional, se sugiere
otorgar mayor autonomia a los docentes en la toma de decisiones relacionadas
con su trabajo. Sin embargo, esta descentralizacion debe ir acompafiada de un
marco de responsabilidad y rendicion de cuentas para garantizar que las
decisiones sean tomadas de manera informada y beneficiosa para la
institucion. Ademas, se podria considerar la implementacién de comités de

docentes para la toma de decisiones importantes.

Tercera: Para estimular la independencia y la creatividad, dado que la independencia
en el trabajo también esta relacionada con un clima organizacional favorable,
se sugiere fomentar la autonomia de los docentes en la planificacion y la
ejecucion de sus clases. La institucion podria proporcionar oportunidades
para la capacitacién e métodos pedagdgicos innovadores y estrategias de
ensefianzas creativas. Esto permitiria que los docentes desarrollen su propio

estilo de ensefianza y se sientan mas satisfechos en su entorno laboral.

Cuarta:  En este enunciado y como cuarto indicador de fortalecer la colaboracion y a
la combinacidn de conocimientos, dado que la combinacion de conocimientos
muestra una correlacién positiva con el clima organizacional, se recomienda
promover la colaboracion entre los docentes y la compartieron de recursos y
experiencias. La institucion podria facilitar la creacion de grupos de trabajo
interdisciplinarios y la institucion de eventos o reuniones regulares donde los
docentes puedan discutir y compartir buenas practicas. Esto puede contribuir

a un ambiente mas enriquecedor y colaborativo
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Anexo 1. Evaluacién del clima organizacional
INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:

Responda las siguientes preguntas, muchas gracias:

Sexo: varén () mujer ()

Estado civil: soltero () casado () viudo () conviviente ()

Condicion laboral: nombrado () contratado () otros ()

Tiempo de servicio: menos de 1 afio () 1 a 3 afios () 4 a 6 afios () 7 a 10 afios () mas
de 10 afios ()

Valore en qué medida cada uno de estos items refleja el clima institucional en su
institucion laboral, de la siguiente manera.

Excelente (5) muy buena (4) regular (3) deficiente (2) muy deficiente (1)

N° | ITEMS 514 (32 |1

1 En esta institucion las tareas estan claramente definidas.

2 | Enesta institucion las tareas estan l6gicamente estructuradas.

3 | Esesta institucion se tiene claro quién manda y toma las
decisiones.
4 | Conozco claramente las politicas de esta institucion.

5 | Conozco claramente la estructura organizativa de esta
institucion.

6 | En esta institucién no existen muchos papeleos para hacer las
C0sas.

7 | El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden
gue las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta).

8 | Aqui la productividad se ve afectada por la falta de institucion y
planificacion.

9 | En esta institucion a veces no se tiene claro a quien reportar.

10 | Nuestro director muestran interés por las normas, métodos y
procedimientos estén claros y se cumplan.

11 | No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta
institucion, casi todo se verifica dos veces.

12 | A mi director le gusta que haga bien mi trabajo sin estar
verificandolo con él.

13 | Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo
hacer, del resto yo soy responsable por el trabajo realizado.

14 | En esta institucién salgo adelante cuando tomo la iniciativa y
trato de hacer las cosas por mi mismo.

15 | Nuestra filosofia empatiza que las personas deben resolver los
problemas por si mismas

16 | En esta institucion cuando alguien comete un error siempre hay
una gran cantidad de excusas

17 | En esta institucién uno de los problemas es que los individuos
no toman responsabilidades.

18 | En esta institucién existe un buen sistema de promocién que
ayuda a que le mejor ascienda.

19 | Las recompensas e incentivos que se reciben em esta institucion
son mejores que las amenazas y criticas.

20 | Aqui las personas son recompensadas segln su desempefio en el
trabajo.
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21

En esta institucion hay muchisima critica.

22

En esta institucién no existe suficiente recompensa y
reconocimiento por hacer un buen trabajo.

23

Cuando cometo un error me sancionan.

24

La filosofia de esta organizaciones que a largo plazo
progresaremos mas si hacemos las cosas lentas pero
certeramente.

25

Esta institucién ha tomado riesgos en los momentos oportunos.

26

En esta institucion tenemos que tomar riesgos grandes
ocasionalmente para estar delante de la competencia.

27

La toma de decisiones en esta institucion se hace demasiada
precaucion para lograr la maxima efectividad.

28

Aqui la institucion se arriesga por una buena idea.

29

Entre la gente de esta institucion prevalece una atmosfera
amistosa.

30

Esta institucién se caracteriza por tener un buen clima de
trabajo agradable y sin tenciones.

31

Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta
institucion.

32

Las personas en esta institucion tienden a ser frias y reservadas
entre si

33

Las relaciones director — docente tiendes a ser agradables.

34

En esta organizacién se exige un rendimiento bastante algo.

35

La direccion piensa que si todas las personas estan contentas la
productividad marcara bien.

36

En esta institucion siempre presionan para mejorar
continuamente mi rendimiento personal y grupal

37

La direccion piensa que si todas las personas estan contentas la
productividad marcara bien.

38

Aqui, es mas importante levarse bien con los demas que tener
un buen desempefio.

39

Me siento orgullo de mi desempefio.

40

Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores.

41

Los directores hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la
institucion.

42

Las personas dentro de esta institucién no confian
verdaderamente una de la otra.

43

Mi director y colegas me ayudan cuando tengo una labor dificil.

44

La filosofia de nuestros directores enfatiza el factor humano,
como se sienta las persona, etc.:

45

En esta institucion se causa buena impresién si uno se mantiene
callados para evitar desacuerdos.

46

La actitud de nuestro director es que el conflicto entre
unidades.

47

El director siempre buscan estimular Las discusiones abiertas
entre individuos.

48

Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo
con mis directores.
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49

Lo mas importante en la institucion, es tomar decisiones de la
forma maés facil y rapida posible.

50

La gente se siente orgullosa de pertenecer a este institucion.

51

Me siento que soy miembro de un grupo que funciona bien.

52

Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la
institucion.

53

En esta institucién cada cual se preocupa por sus propios
intereses.

Fuente: Litwin y Stringer, (2008)

Adaptado por Vena Sairan Huanca Ponce.
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Anexo 2. Cuestionario de inteligencia colectiva
INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Valore en qué medida cada uno de estos items refleja el clima organizacional en su
institucion laboral, de la siguiente manera:

Mucho (5) considerable (4) Regular (3) Poco (2) Muy poco (1)

PREGUNTAS 5143 ]2 |1
1 ¢ Te involucras facilmente en los acuerdos internos de
tuinstitucion?

2 ¢ Estas de acuerdo con la toma de decisiones del director?
¢Contribuiste activamente con los cuerdos internos?

4 ¢ Tienes una buena comunicacion con tus compafieros de
trabajo?

5 ¢ Tienes una buena relacion de trabajo con el director de
la institucion?

6 | ¢Tuopinion es valida y respetada ante los demas para
tomar daciones?

7 ¢Al momento de una decision democratica usted cambia
de decision?

8 ¢Ante una decision ya tomada usted apoya al grupo
ganador?

9 ¢Aportas conocimiento local en las reuniones?

10 | ¢Las contribuciones de todas las personas son igualmente
valoradas, respetadas y escuchado?

11 | ¢(Cree que las conversaciones condujeron a ideas

nuevas einnovadoras?

12 | ¢Hasta qué punto cree que la conversacion tendra efectos
positivos?

13 | ¢Laactividad puede generar resultados positivos para la
mejoria la institucion?

14 | ¢las opiniones de cambio son bien recibidas?

15 | ¢El director esta dispuesto a realizar cambios

por democracia?

Fuente: Adaptado por Vena Sairan Huanca Ponce.
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Anexo 4. Acta de aprobacion de proyecto de tesis

e —————— F’ VTR a0 e F.:...:-::.‘f.::-‘? -
| DEL AT AND DE NvESTIGACDON DE POSLAADO A - ———
2023-0667

ACTA DE APROBACION DE PROYECTO DE TESIS

En la Ciudad Universitaria, a los 31 dias del mes JULIO del 2023 siendo horas 16:13:13. Los miembros
del Jurado, deciaran APROBADO el PROYECTO DE INVESTIGACION DEL PROYECTO DE TESIS
titulado:

LA INTELIGENCIA COLECTIVA Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA lNSTITUCION EDUCATIVQV_
SECUNDARIA COJATA - 2023. :

N
SIBIX O

Presentado por:
VENA SAIRAN HUANCA PONCE n7 AGO 2083
#™ Tesista del programa de MAESTRIA en: l e e
__‘_—-—1——-—--“ '-’.:;—%

O —

EDUCACION (TALLER DE METODOLOGIA DE mvesm;rcrdﬂr
Siendo el Jurado Dictaminador, conformado por.

Presidente: ALFREDO CARLOS CASTRO QUISPE
Primer Miembro: MANUELA DAISHY CASA COILA
Segundo Miembro: BRENDA KAREN SALAS MENDIZABAL
Asesor: MARISOL YANA SALLUCA

Para dar fé de este proceso electrénico, el Vicerrectorado de Investigacién y la Escuela de Posgrado de
la Universidad Nacional del Altipiano - Puno, mediante la Plataforma de Investigacion se le asigna la
presente constancia y a partir de |a presente fecha queda expedito para la ejecucion del PROYECTO
DE INVESTIGACION DE TESIS.

~ Puno, JULIO de 2023

v100

ESCULLA UE POSGRALC
Urrenrsadad Macane det Nigleis
VAU 1R (VaThat g poel bpges s

| b (A S
Wrrrer Loradho e bvesligs v
Lindorrsalad Mo kmwn o Ak

[P N L
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: . sl
R unvesion wacioaL i | escuiaon - SRR AR A C AL ST
ALVIPLAND < 1N POSURADD CIENGIAS DF LA EDUCACION TUNS

“Afo de la Unidad, In Pag y ol Desarrollo”

Puno, 08 de agosto de 2023

QFICIO N° 036-2023-D/UPG-FCEDUC-EPG-UNA-P

Sedior (a).

VENA SAIRAN HUANCA PONCE
Prounte.

| ASUNTO: Comunica Autorizacion Oficial de Ejecucion de Proyecto de Tesis.

\u-.-.‘;-nm-sn.......A.AA..---.\au‘.n..,.,.-..-..‘..Au....»... recessdadsnnans o

Por intermedio del presente me dirijo a usted, con la finalidad de comunicarle que su
proyecto de tesis titulado: “LA INTELIGENCIA COLECTIVA Y ELIMA ORGANIZACIONAL
EN LA INBTITUCION EDUCATIVA SECUNDARIA COJATA - 30238", ha sido aprobado por
los miembros integrantes del jurado revisor, tal como se observa en el dictamen favorable de
fecha 31 de julio de 2023, por-lo que estd autorizado para su ejecucién a partir de] 31 de
julio de 2023, contando, con’un plazo maximo de 02 afos para la presentacion y
sustentacion de Borrador de (¢sis. El jurado esta conformado.por;

PRESIDENTE : Dr. ALFREDO CARLOS CASTRO QUISPE

1° miembro 1 Dra; MANUELA DAISHY CASA COILA
2° miembro : Dra, BRENDA KAREN SALAS MENDIZABAL

3° miembro y asesor : Dra. MARISOL YANA SALLUCA

Agradezco la atencién que se sirva brindar al presente y aprovecho la ocasiéon para
expresarle las oonsxderacwncs de mi mayor estima personal.

Atentamente,

C.c Arch. 2023
HMVA/mmeg

Direcelon: Cluded Universitgria = Av, Floral N*1455 E-mall meducaciontuonedupe
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Anexo 6. Ficha de validacién del instrumento

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
. INFORMACION GENERAL

1.1 Nombres v apellidos del validador Dra. Katia Perez Argollo
1.2 Nombre del instrumento evaluado Inteligencia Colectiva
1.3 Autor del instrumento Vena Sairan Huanca Ponce

Il.  ASPECTOS DE VALIDACION

Revisar cada uno de los (tems del instrumento y marcar con un aspa del recuadro (x), segun la
calificacion que asigna a cada uno de los indicadores.

1. Deficiente: (Si menos de 30% de tus items cumplen con el indicador)
2. Regular: {si entre 31% y 70 % de los items cumplen con el indicador)
3. Buena: (si es mas del 70% de los items cumplen con el indicador)

Aspectos de validacion de instrumento 112 |3 | Observacién
criterios Indicadores D|R |B | Sugerencia
PERTENENCIA Los items miden lo previsto en los objetivos de investigacion. X
COHERENCIA Los items responden a los que se debe medir en las variables y X

sus dimensiones.

CONGRUENCIA | Lositems son congruentes entre si y con concepto gue miden. X
SUFICIENCIA Los items son suficientes en cantidad para medir las variables X
OBJETIVIDAD Los items miden comportamientos y acciones observables. X
CONSISTENCIA | Lositems se han formulado en concordancia a los X

fundamentos tedricos de las variables
ORGANIZACION | Lositems estdn secuenciados y distribuidos de acuerdo a X

dimensiones e indicadores.

CLARIDAD Los items estdn redactados en un lenguaje entendible X

FORMATO Los items estan escritos respetando aspectos técnicos (tamafio X
de letra, espaciado, interlineado, nitidez).

ESTRUCTURA El instrumento cuenta con instrucciones, consignas, opciones X

de respuesta bien definidas
CONTEO TOTAL C|B A
(Realizar el conteo de acuerdo ala puntuacion asignadas a cada indicador) 4 |9 | TOTAL 23

Intervalo Resultado
Coeficiente de validez A+B+C = 0.00.0,49 validez nula
—r— 0.76 0.50-0.59 validez muy baja
0.60-0.69 validez baja
0.70-0.79 validez aceptables
Calificacion Global 0.80- 0.89 validez buena
Mide el coeficiente validez obtenido en el intervalo respectivo | 090-1.00  validezmuy buena

Y escriba sobre el espacio el resultado

VALIDEZ ACEPTABLE

§ﬁ§"|‘§'ﬁ;.;:"uua ;
’ 3 Lol

OCH
UNA" P

erez Arqollo
N

Puno, 13 de julio del 2023 Dra. Katia Perez Argollo
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
. INFORMACION GENERAL

1.1 Nombres v apellidos del validador Dra. Katia Perez Argollo
1.2 Nombre del instrumento evaluado Clima Organizacional
1.3 Autor del instrumento Vena Sairan Huanca Ponce

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

Revisar cada uno de los [tems del instrumento y marcar con un aspa del recuadro (x), segun la
calificacion que asigna a cada uno de los indicadores.

4. Deficiente: (Si menos de 30% de tus items cumplen con el indicador)
5. Regular: (si entre 31% y 70 % de los items cumplen con el indicador)
6. Buena: (si es mas del 70% de los items cumplen con el indicador)

Aspectos de validacion de instrumento 12 |3 | Observacisn
criterios Indicadores DR | B | Sugerencia
PERTENENCIA Los items miden lo previsto en los objetivos de investigacion. X
COHERENCIA Los items responden a los que se debe medir en las variables y x

sus dimensiones.

CONGRUENCIA | Lositems son congruentes entre si y con concepto que miden. X
SUFICIENCIA Los items son suficientes en cantidad para medir las variables X
OBJETIVIDAD Los items miden comportamientos y acciones observables. X
CONSISTENCIA Los items se han formulado en concordancia a los X

fundamentos tedricos de las variables
ORGANIZACION | Lositems estdn secuenciados y distribuidos de acuerdo a X

dimensiones e indicadores.

CLARIDAD Los items estan redactados en un lenguaje entendible X

FORMATO Los items estan escritos respetando aspectos técnicos (tamano X
de letra, espaciado, interlineado, nitidez).

ESTRUCTURA El instrumento cuenta con instrucciones, consignas, opciones X

de respuesta bien definidas
CONTEO TOTAL clB A
{Realizar el conteo de acuerdo ala puntuacion asignadas a cada indicador) 12 |12 | TOTAL 24

Intervalo Resultado
Coeficiente de validez A+B+C = 0.00.0,49 validez nula
- 30 0.80 0.50-0.59 validez muy baja
0.60-0.69 validez baja
0.70-0.79 validez aceptables
Calificacion Global 0.80- 0.89 validez buena
Mide el coeficiente validez obtenido en el intervalo respectivo 0.50-1.00 validez muy buena

Y escriba sobre el espacio el resultado

0.80 VALIDEZ BUENA

L)
‘i‘,!\;&f Dra.®atia Perez Arqoll
|# E% PR DOCEMT.
Promo iy

Dra. Katia Perez Argollo

Puno, 13 de julio del 2023
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENT‘O
lll.  INFORMACION GENERAL

1.1 Nombres y apellidos del validador H/\.T k? b:vlfu«);c e @ " P
_ [IT\e Kebear [RIaN0ce \DUMNTT TS
1.2 Nombre del instrumento evaluado T fu\ o Cel v
T W)\ _“} Newe LotechiVas,
1.3 Autor del instrumento b \ldnavs‘mre.y‘p HE‘“L“ Yo nee

IV.  ASPECTOS DE VALIDACION

Revisar cada uno de los ftems del instrumento y marcar con un aspa del recuadro (x), segun la
calificacion que asigna a cada uno de los indicadores.

4. Deficiente: (Si menos de 30% de tus items cumplen con el indicador)
5. Regular: (si entre 31% y 70 % de los items cumplen con el indicador)
6. Buena: (si es mas del 70% de los ftems cumplen con el indicador)

Aspectos de validacion de instrumento 1|2 |3 | Observacion
criterios Indicadores D| R| B | Sugerencia
PERTENENCIA Los items miden lo previsto en los objetivos de investigacion.

COHERENCIA Los items responden a los que se debe medir en las variables y
sus dimensiones. ¥
CONGRUENCIA | Los items son congruentes entre si y con concepto que miden. )( ‘
SUFICIENCIA Los items son suficientes en cantidad para medir las variables N
OBIJETIVIDAD Los items miden comportamientos y acciones observables. ¥ |
CONSISTENCIA | Los items se han formulado en concordancia a los )(
fundamentos tedricos de las variables
ORGANIZACION | Los items estan secuenciados y distribuidos de acuerdo a
dimensiones e indicadores. X |
CLARIDAD Los items estan redactados en un lenguaje entendible X ‘
FORMATO Los ftems estan escritos respetando aspectos técnicos (tamafio |
de letra, espaciado, interlineado, nitidez). X g
ESTRUCTURA El instrumento cuenta con instrucciones, consignas, opciones ) ‘
de respuesta bien definidas |
CONTEO TOTAL C/B|A

(Realizar el conteo de acuerdo a la puntuacion asignadas a cada indicador)

2|12 | TotaL 24 |

Coeficiente de validez A+B+C = 0 &0 Intervalo Resultado
i # 0.00.0,49 validez nula
0.50-0.59 validez muy baja
0.60-0.69 validez baja
Calificacion Global 0.70-0.79 validez aceptables
i i idez obtenido en el intervalo respectivo | 0.80- 0.89 validez buena
Mide el coeficiente valnc{e -l s
Y escriba sobre el espacio el resultado

0-%0 Ua\iAez buema_

UNIVERSID. JONAL DEL AL hiPeaN

.......... i

M8 Rebeca Alanoca Gutier
DOCENTE FUEOWL

Puno:..l.i’.de.......:}O.tia.......del 2023 PHOGKAMA GIENCAL S i s

AL
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
I.  INFORMACION GENERAL

1.1 Nombres y apellidos del validador

- ,I,M,SC- Re'!]"‘c"‘. /\\“n‘,""\, Q,/x)rl-frr?Lf
___Clime Qrgpnizacicne]|
Vens, Saan Hoave Ponce

| 1.2 Nombre del instrumento evaluado

1.3 Autor del instrumento

Il.  ASPECTOS DE VALIDACION

Revisar cada uno de los [tems del instrumento y marcar con un aspa del recuadro (x), segin la
calificacion que asigna a cada uno de los indicadores.

1. Deficiente: (Si menos de 30% de tus items cumplen con el indicador)
2. Regular: (si entre 31% y 70 % de los items cumplen con el indicador)
3. Buena: (si es mas del 70% de los items cumplen con el indicador)

Aspectos de validacion de instrumento 1 [ 2 | 3 | Observacién
criterios Indicadores D| R| B | Sugerencia
PERTENENCIA Los items miden lo previsto en los objetivos de investigacion. X 1
COHERENCIA Los items responden a los que se debe medir en las variables y

sus dimensiones. X
CONGRUENCIA | Los items son congruentes entre si y con concepto que miden. X
SUFICIENCIA Los items son suficientes en cantidad para medir las variables )(
OBJETIVIDAD Los items miden comportamientos y acciones observables. R

CONSISTENCIA Los items se han formulado en concordancia a los
fundamentos tedricos de las variables )(
ORGANIZACION | Los items estan secuenciados y distribuidos de acuerdo a

dimensiones e indicadores. x
CLARIDAD Los items estan redactados en un lenguaje entendible )(
FORMATO Los items estan escritos respetando aspectos técnicos (tamafio

de letra, espaciado, interlineado, nitidez). A
ESTRUCTURA El instrumento cuenta con instrucciones, consignas, opciones )<

de respuesta bien definidas
CONTEO TOTAL C|B|A

(Realizar el conteo de acuerdo a la puntuacion asignadas a cada indicador)

)49 |TotAL 23

Coeficiente de validez A+B+C = O :F é enalo Resultado
30 3 0.00.0,49 validez nula
0.50-0.59 validez muy baja
0.60-0.69 validez baja
ca"ficaciéﬂ Global ' 0.70 _0.;: :?’:::: :ze:::mes
Mide el coeficiente validez obtenido en el intervalo respectivo g:gg-oi.oo oo =
Y escriba sobre el espacio el resultado

0.16  Ualdes Ocegible

G

Puno:.).}..de......)sﬂ.t:l).......... ....... del 2023
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Anexo 7. Constancia de ejecucion de proyecto de tesis

@
DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION PUNO (=]
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL HUANCANE =

INSTITUCION EDUCATIVA SECUNDARIA “COJATA™ =

“Afio de la unidad, la paz y el desarrollo”

CONSTANCIA DE EJECUCION DE PROYECTO DE
TESIS
EL QUE SUSCRIBE, DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA
SECUNDARIA DE “COJATA” - HUANCANE.

HACE CONSTAR:

Que, la sefiorita, VENA SAIRAN HUANCA PONCE, identificado con DNI
N°71662478, de la escuela profesional de Educacién Secundaria, cn merced del Oficio
No 036-2023-D/UPG-FCEDUC-EPG-UNA-P de ejecucion del proyecto denominado
“LA INTELIGENCIA COLECTIVA Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA SECUNDARIA COJATA — 2023” en la provincia de
Huancané departamento de Puno, de haber culminado satisfactoriamente la ejecucion del

proyecto de tesis ya mencionado.

Se expide el presente, a solicitud de la interesada, para los fines que estime por

conveniente.

Cojata, 28 de agosto de 2023.
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Anexo 8. Datos estadisticos
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favor mio; en los medios, canales y plataformas que la Universidad y/o el Estado de la Repiblica del Pera
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