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RESUMEN

El presente trabajo de investigacién se titula: Clima organizacional en las
instituciones educativas secundarias del Distrito de Moho 2017, se realiza
debido a que en dichas instituciones, se observa la existencia de problemas en
el desempefio de los docentes y por consiguiente en la satisfaccion laboral
debido a la influencia de indicadores de un clima institucional inadecuada
evidenciados en la existencia de grupos de docentes organizados y discrepantes
con las que cada uno de los directivos se identifican ya sea por principios
ideoldgicos politicos o intereses personales, cuya consecuencia es el bajo nivel
de aprendizaje de los estudiantes. Aplicando el disefio de investigacion
descriptivo simple a una muestra de 58 docentes y utilizando la técnica de la
encuesta, se pudo llegar a las siguientes conclusiones: El clima organizacional
en las Instituciones Educativas secundarias del Distrito de Moho es regular,
debido a que los resultados de la tabla N° 02, lo indican que a veces se da la
identidad, la integracion y la motivacion institucional tomando en cuenta el
promedio de los datos de dicha tabla, el 50% opinan que el clima organizacional
a veces los indicadores se cumplen favorablemente. La identidad institucional
como dimensién de la variable clima organizacional en las Instituciones
Educativas secundarias del Distrito de Moho se manifiesta en nivel regular,
debido a que los resultados de la tabla N° 03, en promedio de 56,32% de
docentes lo manifiestan que a veces se identifican con la institucién. La
integracion institucional como dimensién de la variable clima organizacional en
las Instituciones Educativas secundarias del Distrito de Moho se manifiesta en
nivel regular, debido a que los resultados de la tabla N° 04, en promedio de
57,47% de docentes lo manifiestan que a veces se da la integracion institucional.
La motivacién institucional como dimensién de la variable clima organizacional
en las Instituciones Educativas secundarias del Distrito de Moho se manifiesta
en nivel baja, debido a que los resultados de la tabla N° 05 lo indican que en
promedio de 50,57% de docentes lo siente la motivacibn como algo que nunca

se da en sus instituciones educativas.

Palabras Clave: Clima organizacional, Identidad, Integracion, Motivacion.
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ABSTRACT

The present calls research work himself: Organizational climate at the
educational secondary institutions of Moho's District 2017, he comes true owed
to than at the aforementioned institutions, he observes the existence of problems
in the teachers' performance and consequently in the labor satisfaction due to the
influence of indicators of an institutional climate inadequate evidenced in
organized and discrepant teachers' existence of groups with which each of the
executives is identified either for ideological political principles or selfishnesses,
that whose consequence is the students' low learning level with. Applying to the
fact-finding descriptive simple design 58 teachers' sample and using the
technique of the opinion poll, he could take place to the following findings: The
organizational climate at the Educational secondary Institutions of Moho's District
is fairly good, owed to than the results of the board N 02, they indicate it the fact
that sometimes he gives himself the identity, integration and the institutional
motivation taking into account the average of the data of the aforementioned
board, the 50 % hold an opinion than the organizational climate sometimes
indicators come true favorably. The institutional identity like dimension of the
variable organizational climate at the Educational secondary Institutions of
Moho's District is shown at fairly good level, owed to than the results of the board
N 03, in average of 56.32 % of teachers state to it that sometimes they identify
with the institution. The institutional integration like dimension of the variable
organizational climate at the Educational secondary Institutions of Moho's District
iIs shown at fairly good level, owed to than the results of the board N 04, in
average of 57.47 % of teachers state to it that sometimes the institutional
integration takes place. The institutional motivation like dimension of the variable
organizational climate at the Educational secondary Institutions of Moho's District
manifests in level fall itself, owed to than the results of the board N 05 indicate it
than in 50.57 % of teachers' average feels it the motivation like something that

he never takes place at his educational institutions.

Key Words: Organizational climate, Identidad, Integracion, Motivacion.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO ([ Nacional del
Altiplano

INTRODUCCION

La investigacion titulada Clima organizacional en las instituciones educativas
secundarias del Distrito de Moho 2017, se realiza debido a que en dichas
instituciones, se observa la existencia de problemas en el desempefio de los
docentes y por consiguiente en la satisfaccion laboral debido a la influencia de
indicadores de un clima institucional inadecuada evidenciados en la existencia
de grupos de docentes organizados y discrepantes con las que cada uno de los
directivos se identifican ya sea por principios ideoldgicos politicos o intereses
personales, cuya consecuencia es el bajo nivel de aprendizaje de los

estudiantes.

Frente a este problema se procedio a ejecutar una investigacion consistente en
un disefio de investigacion de diagnostico con el objetivo de describir el clima
organizacional en las instituciones educativas secundarias del Distrito de Moho

2017; la investigacion esta estructurada en cuatro capitulos:

El primer capitulo trata sobre el problema de investigacién, en esta parte se
describe y formula con precision el problema de la investigacion, se plantea el

objetivo general, el objetivo especifico y la justificacion de la investigacion.

El segundo capitulo se refiere al sustento tedrico y marco tedrico conceptual
sobre el problema de la investigacion en esta parte presentamos los
antecedentes de estudio, es decir, trabajos que se han realizado anteriormente.
Por otro lado, se sustenta con bases tedricas y conceptuales la hipétesis

formulada.

El tercer capitulo se ostenta el disefio metodoldgico de la investigacion, donde

se aborda los métodos y técnicas que se han empleado en el proceso

11
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investigativo. Asi mismo trata sobre el tipo de investigacion realizada la poblacion
de estudio, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, es decir todo un
procedimiento o estilo metodolégico de recoleccion de datos, como

procesamiento de datos, analisis e interpretacion de la informacion.

Finalmente, el cuarto capitulo aborda sobre resultados de la investigacion
empirica donde los datos procesados pasan a ser analizados e interpretados con
el proposito de lograr el objetivo general. Finalmente se obtiene las conclusiones
de la investigacion y la formulacion de las sugerencias, mencionando la

bibliografia y sus anexos correspondientes.
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CAPITULO |

PROBLEMATICA DE INVESTIGACION.

1.1. Descripcion del problema.

Todas las instituciones educativas, son organizaciones sociales con objetivos
propios, en las cuales laboran personas que desempeiian diferentes funciones
de manera coordinada para contribuir al cumplimiento de la misién institucional
y cuentan con directivos cuyas funciones son las de planear el trabajo y las
tareas, dirigir los procesos y procedimientos y controlar los resultados, ademas

de medir su ejecucidn en comparacién con lo planeado.

El contexto laboral de la institucion educativa, actia de manera directa sobre el
servidor como un sistema social institucionaliza y refuerza normas y valores que
influyen sobre el comportamiento del docente. Lo anterior significa que el
desempeiio del docente se orienta por sus percepciones acerca de sus
caracteristicas individuales y las condiciones laborales en las que se

desenvuelve.

En este sentido, el clima organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas

personales y organizacionales; es decir, que en la medida en que los

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO i L[5 Nacional de
Altiplano

trabajadores se sienten reconocidos por la institucion donde laboran, satisfacen
sus necesidades primarias y de reconocimiento, en esa medida aunan sus

esfuerzos para la consecucion de los objetivos organizacionales.

Los directivos y docentes al ingresar a una institucion educativa, traen consigo
valores, actitudes, costumbres, creencias y objetivos que representan su forma
de ser, actuar y ver las cosas; por lo tanto, sus expectativas se orientan no solo
a la satisfaccion de sus necesidades basicas, sino también a aquellas
relacionadas con el reconocimiento del trabajo realizado por parte de la propia

institucion educativa, en la medida en que ésta logra los propdsitos.

Sin embargo, en la constante practica pedagogica, se observa que en las
Instituciones Educativas secundarias del Distrito de Moho, existen indicadores
de un clima organizacional negativas que generan problemas en el desempefio
de los docentes y por consiguiente en la satisfaccion laboral debido a diferentes
estilos de liderazgo de los directivos de las instituciones educativas mencionadas
evidenciados en la existencia de grupos de docentes organizados y discrepantes
con las que cada uno de los directivos se identifican ya sea por principios
ideoldgicos politicos o intereses personales, entre otros; esta problematica,
genera en los docentes: desempefios laborales deficientes, insatisfaccion
laboral, etc. cuya consecuencia es el bajo nivel de aprendizaje de los alumnos;
por lo que es necesario realizar un diagndstico del clima organizacional, ya que
los resultados nos permitiran sugerir y darle su debida importancia en la toma de
decisiones sobre el caso, es por ello que en esta oportunidad se pretende realizar
este trabajo de investigacion denominada Clima organizacional en las

instituciones educativas secundarias del Distrito de Moho 2017.
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1.2. Definicion del problema

El problema de investigacion, se define a través de las siguientes interrogantes:

1.2.1. Problema general:

¢,Como es el clima organizacional en las instituciones educativas secundarias

del Distrito de Moho en el afio 20177

1.2.2. Problema especificas

a. ¢Como se manifiesta la identidad institucional en las instituciones educativas
secundarias del Distrito de Moho?

b. ¢Cudl es la percepcion de los docentes sobre la dimension integracion
institucional en las instituciones educativas secundarias del Distrito de
Moho?

c. ¢Cuan motivado estan los docentes en las instituciones educativas

secundarias del Distrito de Moho?

1.3. Justificacion de la investigacion.

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

un adecuado proceso de formacion.

Metodologicamente abordar el clima organizacional en las instituciones
educativas, involucra aspectos tales como las relaciones interpersonales,
caracteristicas del ambiente de trabajo, remuneracion econémica y procesos de

15
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ensefianza aprendizaje. Si estos factores son manejados de forma adecuada
posibilita una mejor interrelacion entre directivos, profesores y alumnos lo cual
redundara en beneficio no solo para los estudiantes sino para toda la comunidad

educativa.

Se establece la justificacion practica en el sentido de que el estudio destaca
las fortalezas de las instituciones educativas de acuerdo a las percepciones de
los distintos estamentos que participan en la institucion. Asi mismo,
las debilidades, dentro de las cuales se pueden manifestar, la incapacidad que
presenta la organizacién para reconocer algunos aspectos relevantes, como la
capacitacion, el reconocimiento a los docentes, desarrollo humano e
institucional, entre otras, cuyos resultados obtenidos permitiran a las futuras
investigaciones abordar el tema para plantear alternativas de solucion en mejora

de la calidad de servicio educativo en el distrito de Moho.

1.4. Objetivos de la investigacion.
1.4.1 Objetivo general.
Describir el clima organizacional en las instituciones educativas secundarias del

Distrito de Moho en el afio 2017.

1.4.2 Objetivos especificos.
a. Describir la manifestacion de la identidad institucional de los docentes en de

las instituciones educativas secundarias del distrito de Moho.

b. Caracterizar la percepcion de los docentes sobre la dimensién integracion

institucional en las instituciones educativas secundarias del Distrito de Moho.

c. Describir la motivacion institucional de los docentes en las instituciones

educativas secundarias del Distrito de Moho.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de investigacion.

Se ha considerado como antecedente a los siguientes trabajos de investigacion:

Taboada (2006), investigd acerca del clima organizacional y el desempefio
docente de instituciones educativas pertenecientes a Fe y Alegria. Ello se realizé
en tres instituciones educativas del cono sur de Lima, trabajandose con 55
participantes, aplicAndose un test de clima organizacional y una ficha de
percepcion del desempefio docente. Con esta investigacion de tipo descriptiva
correlacional se explord acerca de los valores y la ética comportamental del clima
organizacional y el desempefio docente en el proceso de ensefanza
aprendizaje. En dicho estudio se concluyé que los aspectos de planificacion y
ejecucion de la actividad del proceso de enseflanza aprendizaje se
correlacionaban en forma moderada, mientras que con el factor evaluacion y los
valores existi6 una alta correlacion con respecto al clima organizacional. Al
parecer el sistema imperante del clima organizacional existente en las
instituciones educativas hace que los docentes asimilen los valores y asuman

una conducta ética en su desempefio en las aulas, convirtiéndose el clima de la
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institucion en una guia para las acciones docentes, con respecto al

fortalecimiento de la identidad, estructura y demas caracteristicas institucionales.

Soberon (2007), en su estudio descriptivo sobre clima organizacional en
instituciones educativas privadas de Lima trabajo con 4 instituciones del distrito
de Brefia y una muestra total de 156 docentes de nivel primario y secundario.
Aplico para su estudio un test de clima organizacional desde la perspectiva del
docente. La investigacion concluy6 que no existen un buen clima organizacional
en las escuelas en estudio, Ademas que el lenguaje y el uso de los rituales era
inadecuado; la existencia de grupos de docentes con ciertos conflictos,
generaban un clima defensivo entre ellos, alterando los valores institucionales y
la comunicacién asertiva; y el clima laboral existente no propiciaba un adecuado

ambiente de ensefianza aprendizaje, generando un servicio de limitada calidad.

De la misa forma, la Tesis de Rodriguez y Castro (2005), en su investigacion
sobre el grado de importancia que tiene el clima organizacional en la satisfaccion
laboral de 240 docentes de mexicanos, aplicando un instrumento de recoleccion
de datos consistente en un cuestionario de encuesta a una investigacion de
disefio correlacional, llegan a las siguientes conclusiones: que entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, existe un grado de correlacion alta cuyo

coeficiente de correlacion es de 0,7969, con la que fundamenta sus resultados.

Orellana (2008) estudio el clima organizacional y el desempefio docente. El
estudio fue realizado empleando la escala de clima organizacional. Las
conclusiones sefialan que existen diferencias significativas en la percepcion del
clima organizacional, revisando que la muestra de 80 docentes correspondientes

a la Universidad Alas Peruanas percibe en una frecuencia de 69.8% un buen
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clima organizacional ante un 40.2% de docentes de la Universidad Nacional
Federico Villarreal, quienes perciben clima adecuado. Cabe precisar que no se
encontré diferencia significativa en relacion a la percepcion del clima

organizacional segun la condicién docente entre contratados y nombrados.

Matud Aznar, Garcia Rodriguez y Matud Aznar (2006) realizaron un estudio
transversal para conocer la relacion entre malestar (insatisfaccion) y estrés de
profesores de las Islas Canarias, Espafa. La muestra fue de 387 profesores
(primaria 45.7%, secundaria 39.5%, universidad 14.7%). Algunos resultados
encontrados fueron los siguientes: (a) el 38% son depresivos, docentes con estilo
de afrontamiento del estrés de mayor emocionalidad, menos autoestima y apoyo
social, mas estrés cronico de tipo no laboral y mayor percepcion de falta de
control de los sucesos y cambios laborales experimentados durante los dos afios
anteriores; (b) el 32% padecen ansiedad e insomnio; docentes con estilo de
afrontamiento del estrés de emocionalidad quienes experimentan mas estrés
cronico no laboral y los/as mas jovenes; (c) un 22% presentaron sintomatologia
somatica; docentes con estilo de afrontamiento del estrés de mas emocionalidad
y menos racionalizacién, los que experimentan mas estrés crénico laboral y no
laboral y los que tienen menor percepcion de apoyo social; (d) el 9% con
disfuncion social, docentes que tienen menor autoestima y valoran de forma mas
negativa los sucesos y/o cambios laborales experimentados durante los dos
afos anteriores; (e) un 16% con sintomas fisicos de tipo general, docentes con
estilo de afrontamiento del estrés de mas emocionalidad y los que valoraron
Como menos negativos los sucesos y cambios de tipo no laboral experimentados
durante los dos afos anteriores; (f) el 14% padecen algias (dolores articulares,

musculares, de espalda, de cabeza, etc.), docentes con estilo de afrontamiento
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del estrés menos racional y mas emocional, tienen mas estrés cronico no laboral
y estan mas insatisfechos con su rol como docente; (g) un 2% con alergias,
docentes mas insatisfechos con su rol laboral y (h) el 9% con resfriados,

docentes mas jovenes.

2.2. Sustento tedrico.
2.2.1. Clima organizacional
Rodriguez (2004) menciona los diferentes enfoques catalogando desde tres

perspectivas el clima organizacional:

Perspectiva objetiva o realista: El clima consiste en la descripcion de las
caracteristicas de la organizacién, que diferencian a unas organizaciones de
otras, son relativamente perdurables e influyen en la relacién de las personas

con el medio laboral.

Perspectiva fenomenoldgica o subjetiva: Se considera al clima como un atributo
de las personas, es de caracter subjetivo y su origen esta en las percepciones
gue tienen los sujetos acerca de las diferentes caracteristicas del contexto
laboral. Se pone el énfasis, pues, en las variables individuales, a diferencia del

anterior, que lo ponia en las caracteristicas de la organizacion.

Perspectiva interaccionista: vinculada a las relaciones interpersonales e
interambientales, por lo que se considera que el clima consiste en las
percepciones personales globales que reflejan la interaccion entre ambos tipos

de factores: objetivos y subjetivos (p.56).

Se intenta, por tanto, reconciliar la perspectiva subjetiva u objetiva, pues segun
los autores que siguen esta perspectiva, las perspectivas del clima no se deben

solo a las caracteristicas subjetivas u objetivas, sino a los esfuerzos de los
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individuos para comprender la organizacion y los roles que se desarrollan en

ésta.

Para Alcocer (2003) el sistema en una organizacion proyecta un determinado
clima organizacional, influyendo en las actitudes y el comportamiento de los
individuos. Las actitudes manifiestas pueden vincularse a aspectos como
desemperio, produccion, satisfaccion, adaptacion, etc., revistiéndola de ciertas

caracteristicas.

En tal sentido, el clima organizacional, posee las siguientes caracteristicas:

El clima se circunscribe al ambiente laboral. Ellas son percibidas directa o
indirectamente por los colaboradores que se desempefian en ese contexto

ambiental.

El clima repercute en el comportamiento laboral. El clima es una variable

mediadora entre el sistema organizacional y el comportamiento individual.

Las caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el
tiempo, diferenciandose entre las organizaciones, asi como a nivel

intraorganizacional.

El clima, las estructuras y caracteristicas organizacionales, asi como los

individuos que la componen, conforman un sistema interdependiente y dindmico.

(p-90).

Si bien las caracteristicas expuestas tipifican el clima en una organizacion, son
los elementos quienes cumplen un rol importante, en este proceso interactivo,

como se detalla a continuacion.
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Litwin y Stinger (1998) indica nueve elementos vinculados al clima en la

organizacion:

Estructura: Representa la percepcion que los miembros de una organizacion
perciben con respecto a las reglas, procesos, tramites y otras limitaciones

efectuados en el desarrollo laboral.

Responsabilidad: Es el sentimiento de los miembros de la organizacién con
respecto a la autonomia en la toma de decisiones en acciones referidas a su

trabajo. Es el sentimiento personal de ser el propio jefe en el trabajo.

Recompensa: Es la percepcién de los miembros sobre la adecuacion y

aceptacion de la recompensa recibida por el trabajo realizado.

Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros acerca de los

desafios y riesgos que impone el trabajo.

Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca

de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales.

Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros

empleados del grupo.

Estandares: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que las

organizaciones tienen sobre las normas de rendimiento.

Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion,
de los diferentes niveles jerarquicos interactuantes, aceptan las opiniones

discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas que se presenten.
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Identidad: Es el sentimiento de pertenencia que los vincula a la organizacioén,
tornandose en un elemento importante y valioso para la institucion y para los
individuos, ya que en ello se comparten los objetivos personales y los de la

organizacion. (Litwin y Stinger, 1998, p.144).

Ahora después de ubicar el clima organizacion en un enfoque correspondiente y
caracterizar y mencionar sus elementos, se puede definir el clima
organizacional., para ello se cita a James (1996), él plantea que una organizacion
es un patron de relaciones, por medio de las cuales las personas, bajo el mando
de los gerentes, persiguen metas comunes. Ademas, agregan que el primer paso
crucial para organizar, es el proceso de disefio organizacional. El patrén
especifico de relaciones que los gerentes crean en este proceso se llama
estructura organizacional, que es un marco que prepara a los gerentes para

dividir y coordinar las actividades de los miembros de una organizacion.

Por otro lado, Garcia y Medina (2008) manifiestan que en el campo escolar la
organizacion puede ser entendida con otros sentidos mas determinados: como
sistema de elementos y factores reales ordenados a posibilitar el mejor
cumplimiento de la accion educativa. En este sentido amplio, instrumental, la
organizacion comprenderia la politica educativa (gobierno de la educacion por el
poder politico del Estado); la administracion escolar (conjunto de acciones para
llevar a efecto las directrices de la politica educativa); la legislacion educativa
(sistema de normas tendentes a concretar la accion educativa del Estado) y la

organizacion escolar propiamente dicha. (p. 190).

Se utiliza el término organizacion escolar, también, para sefalar la estructura

formal del sistema educativo de un pais, se emplea el término como ordenacion

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO . Nacional del
Altiplano

y disposicion de cuantos factores y elementos concurren en un centro, como
microsistema social, de orden a lograr de educacion en una comunidad escolar
y social, que constituyen el principio y término de la accidén organizadora. En
sentido restringido, la organizacion se concibe como la estructura y el conjunto
de relaciones jerarquicas y funcionales entre los diversos 6rganos de una

institucién; y también como el conjunto de “grupos” o “roles” de una institucion.

En relacion al clima, Etkin (2007) dice que utilizar el concepto de clima tiene un
sentido metaforico y refiere al estado del tiempo, en el cual se trabaja en la
organizacion, si es favorable o contrario a las actividades, sobre todo en el plano
de lo social. Asimismo, manifiesta que el clima, en la organizaciéon es un
concepto que refiere a las apreciaciones subjetivas en el marco de las relaciones

de trabajo.

Es una evaluacion que refleja los estados de animo respecto de la organizacion

y que afecta (moviliza o limita) los desempefios individuales.

Asi mismo Etkin (2007) afirma que el clima no es una causa en si misma sino un
enlace que se construye entre diferentes actores, y que hace posible una relacién

virtuosa entre el individuo y la organizacion.

Por ejemplo, una estructura democrética favorece (no determina) un ambiente
en donde es posible una fuerte motivacion que mejore el desempefio. Y esto a

Su vez permite sostener una estructura que se considera deseable.

Basado en lo expuesto, es posible establecer la definicibn de clima

organizacional.
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Chiang (2010) manifiesta que la definicibn de clima organizacional ha

evolucionado a través de distintas aproximaciones conceptuales.

Las primeras aportaciones resaltaron las propiedades o caracteristicas
organizacionales dominando en primera instancia los factores organizacionales

0 situacionales.

Posteriormente aparecieron un segundo grupo de definiciones que dieron mayor
relevancia a las representaciones cognitivas y representaciones en los que los
factores individuales son determinantes. Una tercera aproximacion conceptual
ha considerado el clima con un conjunto de percepciones fundamentales o

globales en que se considera la interaccién entre la persona y la situacion.

Basado en ello, Chiang (2010) presenta una serie definiciones elaborado por

diferentes estudiosos sobre clima organizacional:

Es un conjunto de atributos especificos de una organizacion particular que puede
ser inducido en el modo como la organizacion se enfrenta con sus miembros y

Su entorno.

Para el miembro en particular dentro de la organizacion, el clima toma la forma
de un conjunto de actitudes y expectativas que describen las caracteristicas
estéticas de la organizacion, y las contingencias del comportamiento-resultado y
del resultado-resultado. El clima son las percepciones individuales de las
variables objetivas y de los procesos organizacionales, pero es una variable

organizacional

Un concepto fundamental que refleja los contenidos y la fuerza de los valores

prevalentes, las normas, las actitudes, las conductas y los sentimientos de los
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miembros de un sistema social que pueden ser medidos operacionalmente a
través de las percepciones de los miembros del sistema u otros medios

observacionales u objetivos. Considera el clima con un concepto ecoldgico

(p.45).

En este sentido, el clima es parte inherente de la organizacion el cual es
percibido por los integrantes a través del proceso interactivo de las personas con

la institucidon y proyectado a través de comportamientos y actitudes.

Acero (2003) conceptualiza el clima organizacional como: La percepcion que los
individuos tienen sobre diferentes aspectos de la organizacién, producto de sus
vivencias e interacciones en el contexto del servicio educativo, donde cobra
importancia la forma cémo se dan las relaciones interpersonales, el estilo de
direccion considerando la claridad y coherencia en la direccion, la identificacion
con la institucion, la forma de la distribucion, la disponibilidad de los recursos, la
estabilidad laboral, y la forma como se dan los valores colectivos bajo principios

solidos (p. 10).

En tal sentido, Acero, define el clima como un proceso interactivo, entre los
diferentes miembros de la comunidad educativa en relacion a la organizacion,
determinando las dimensiones de este expresando en forma objetiva la forma
como se presenta situacionalmente el proceso organizacional, en este caso

aplicado al ambito educativo.

2.2.2. Dimensiones del clima organizacional
Campbell y otros (1970) propusieron cuatro dimensiones importantes: autonomia
individual, el grado en que se impone la estructura en los puestos de trabajo, las

recompensas, las consideraciones, el apoyo y la contencién.
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Otros investigadores como Ostroff, (1993), incorpora 10 dimensiones principales
del clima organizacional: liderazgo de apoyo, claridad en los roles, decisiones
participativas, interaccidbn entre compafieros de trabajo, apreciaciones y
feedback, desarrollo del empleado, alineacion con los objetivos, demandas

propias del trabajo, la moral y la angustia del grupo de trabajo.

Lo importante es que todas las investigaciones coinciden en lo fundamental que
es de la construccién del clima, no hay un consenso aun sobre las dimensiones
concretas del clima. No hay un acuerdo generalizado sobre las dimensiones del
clima, sin embargo, hay un consenso de que el clima influencia los resultados
individuales gracias a su impacto afectivo en el colaborador (ej. satisfaccion en
el trabajo, compromiso, motivacion, etc.). En otras palabras, con los niveles de
satisfaccion del colaborador, tiene que ver la influencia del clima en el

desemperio de las personas en relacion a los resultados.

Considerando esto ultimo, Acero (2003), quien se basa en los fundamentos de
Lickert (1978) plantea que el clima organizacional contempla las siguientes

dimensiones:

Relaciones interpersonales: grado en que los empleados se ayudan entre si y

sus relaciones son respetuosas y consideradas.

Estilo de direccion: grado en que los jefes apoyan, estimula y dan participacion

a sus colaboradores.

Sentido de pertenencia: grado de orgullo derivado de la vinculacion a la empresa.
Sentimiento de compromiso y responsabilidad en relacion con sus objetivos y

programas.
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Retribucién: grado de equidad en la remuneracion y los beneficios derivados del

trabajo.

Disponibilidad de recursos: grado en que los empleados cuentan con la
informacion, los equipos y el aporte requerido de otras personas y dependencias

para la realizacion de sus trabajos.

Estabilidad: grado en que los empleados ven en la empresa claras posibilidades
de pertenencia y estiman que a la gente se la conserva o despide con criterio

justo.

Claridad y coherencia en la direccion: grado de claridad de la alta direccion sobre
el futuro de la empresa. Medida en que las metas y programas de las areas son

consistentes con los criterios y politicas de la alta gerencia.

Valores colectivos: grado en el que se perciben en el medio interno: cooperacion,

responsabilidad y respeto (p.87).

Para el presente estudio se toma en cuenta las dimensiones del clima
organizacional, Berrocal (2007), €l plantea la existencia de la influencia del
estado afectivo, circunscrito al clima organizacional en las actitudes de los

colaboradores, las mismas que son medibles en forma objetiva.

Para ello realiz6 un andlisis de las dimensiones y de los items de la escala de
clima organizacional de Acero (2003) y los condensd en tres dimensiones:
identidad institucional, integracion institucional y motivacion institucional, los

mismos que se detallaran a continuacion.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO L Nacional del

2.2.2.1. ldentidad institucional

El fortalecimiento del sentido de pertenencia en instituciones educativas, de
parte de los docentes, padres de familia y estudiantes, constituye un punto de
partida para la formacién de la identidad institucional. A través del
reconocimiento de los miembros de la comunidad educativa con la institucion se
puede lograr la identificacion con la misma, asi como lograr actuaciones y

practicas que reflejen la identidad institucional.

El ser humano por su inminente naturaleza social, requiere establecer relaciones
e interactuar con otros individuos, de ahi que la comunicacion resulta un
fendmeno orientado a satisfacer la necesidad de intercambiar su pensamiento,
a través de los signos y simbolos representados de diversas formas. Sin
embargo, las personas, por su inminente afan de relacionarse con los demas, se
ven en la necesidad de comunicarse y transmitir de una forma clara y concisa

sus ideas.

Cabe destacar que la comunicacion se articula con otros elementos dentro de la
organizacion que permite reflejar los objetivos, misidn y vision de la institucion
educativa para sus usuarios, para asi representar la identidad del colectivo
escolar, A través de la identidad institucional se construyen y se abordan tres

conceptos que permite abordar el tema desde la individual a lo grupal y colectivo.

Partiendo de lo individual Marquez (2007, p. 34), sefiala que el sentimiento de
identidad “... es el conocimiento de la persona de ser una entidad separada y
distinta de las otras”. Es decir, se reconoce a la persona como unica y distinta a
los demas, involucrando el repertorio y el bagaje que el mismo trae del proceso

socio-historico en el cual se desenvuelve.
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El individuo se reconoce desde el yo tal como lo describe Ginberg (2003), como
el conjunto de procesos psicoldgicos, mientras el self indica las formas en que el
individuo reacciona ante si mismo. El individuo parte de la necesidad de
relacionarse con los otros, es decir desde la mismidad a la otredad, para eso la
personalidad interna como la externa debe ser definida para relacionarse con el
colectivo, y donde lo grupal parte de la identificacion y los significados, que cada

individuo le interpreta.

Es decir, el individuo para sentirse parte de algo, debe comenzar por
reconocerse para luego integrarse a un colectivo y luego interactuar con un
grupo. Es importante para de definicion de la identidad institucional, ver como los
seres humanos se sienten parte de entorno, pero que ese entorno lleva consigo
una identidad internalizada que se ve reflejada en la actuacion y comportamiento

de los miembros de ese entorno.

Desde la perspectiva organizacional educativa conceptualizar la identidad
institucional, segun Martini (2009) implica concebirla como “el conjunto de
repertorios culturales compartidos por la comunidad educativa, a partir de los
cuales se definen a si mismo, orientan sus acciones u otorgan sentido a sus

practicas cotidianas” (p. 13).

Entendida asi, Martini (2009) refiere que “... la identidad escolar, no resulta del
simple hecho de ser miembro de la comunidad educativa, sino de un proceso
social que implica conocer y compartir los valores, la historia, las tradiciones, los
simbolos, las aspiraciones, las practicas cotidianas y los compromisos sociales

que conforman el ser y quehacer de la institucion” (p.56).
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Luego entonces, el sentido de pertenecia que significa conocer y reconocer
aquello que identifica a la institucién y actuar conforme a los lineamientos
establecidos por ésta, surge y se desarrolla en la interaccién cotidiana de los

miembros de la comunidad entre si.

La identidad institucional, se manifiesta en dos niveles: el simbdlico y la
conciencia. El primero esta constituido, por los simbolos institucionales, imagen
organizacional, los elementos que comprende la indumentaria académica que
distingue a la institucion de otras casas de estudio, cultura, valores, el himno de
la institucion, el lema, entre otros simbolos y el segundo nivel la conciencia que
consiste en la internacionalizacion tanto del significado de los simbolos como de
los fines y compromisos sociales de la institucion con la sociedad; integrando a

los diferentes miembros a la préactica de la participacion democratica.

Como se puede analizar, la comunicacion institucional educativa se ha
transformado en la clave, la llave que abre las puertas de la organizacion a
sociedades complejas y cambiantes. Por ello es indispensable incluir en la
estrategia de comunicaciones un esfuerzo muy especial, pues la comunicacion
es esencial en la organizacion, no solo para transmitir autoridad, sino también
para lograr la cooperacion de los distintos miembros de la comunidad educativa

en la consecucion de los objetivos organizacionales.

Un aspecto esencial, indica Martini (2009), en el proceso de identidad en la
organizacion educativa, proviene de “la integracion entre comunicaciéon y
gerencia. Dentro de las organizaciones es una respuesta frente a la creciente

complejidad que han querido éstas en el mundo contemporaneo” (p.56).
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En la actualidad se reconoce que las organizaciones educativas publicas, tienen
una finalidad y objetivos de supervivencia; que enfrentan ciclos de vida y
problemas de crecimiento. De igual forma, poseen un caracter y una
personalidad por lo cual se les considera micro sociedades, con procesos de

socializacidon, normas e historias, es decir, tienen una identidad.

El desarrollo de esta identidad, propia y Unica, para cada organizacion, se
estructura sobre los objetivos y metas que cada una establece para su
funcionamiento. Al tiempo, persigue la adhesion del personal a la cultura
organizacional de la institucion, Fortalecer la identidad hace coherente la funcion
de la institucion, extiende la credibilidad en la misma, producto de la gestion de
los intangibles, creando asi valor agregado para la institucion educativa que sirve
tanto para mejorar la relacion con los miembros de la comunidad educativa, con
otras organizaciones publicas y privadas, asi como con los ciudadanos y con la

opinion publica en general.

En sintesis Berrocal (2007) establece que la identificacion institucional, es el
grado de pertenencia y orgullo derivado de la vinculacién con la organizacion.
Sentimiento de compromiso y responsabilidad en relacion con sus objetivos y
programas. Para el efecto, es posible medirlas a través de indicadores como
conocimiento de los objetivos institucionales, conocimiento de la vision y mision

institucional, dandoles un valor personal.

2.2.2.2. integracion institucional
Segun Martini (2006) la integracion institucional, esté vinculada al concepto de
participacion educativa. Los roles y niveles de participacién de los diversos

actores educativos en la escuela es algo complejo, ya que hay algunos que
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abogan por una participacion restringida, de acuerdo al rol que se cumpla,

mientras otros plantean una participacion radical y sustantiva.

Algunos autores de la vertiente de la pedagogia critica como Apple (2007)
abogan por una participacion mucho mas igualitaria en el contexto de escuelas
democraticas ya que: La democracia alcanza a todas las personas, incluidos los
jévenes (...) las personas comprometidas con la creacion de escuelas
democraticas también comprenden que crearlas compromete mas que la propia
educacién de los jovenes. Las escuelas democraticas estan pensadas para ser
lugares democraticos, de manera que la idea de democracia también alcanza a
los numerosos roles que los adultos desempefian en las escuelas. Esto significa
que los educadores profesionales, igual que los padres, los activistas de la
comunidad y otros ciudadanos tienen derecho a una participacion plenamente
informada y critica en la creacion de las politicas y los programas escolares para

si mismos y los jovenes (p. 22).

Asi mismo, Freire habla de escuelas dispuestas al cambio, descentralizadas,
donde exista un mayor nivel de participacion democratica de los profesores,
alumnos/as, padres y madres y de la comunidad escolar. Al respecto refiere que

“una escuela que siendo publica pretenda ir volviéndose popular” (Freire, 1994,

p. 4).

Otros, como Gento Palacios (2008) sefiala que la participacion y la intervencion
deben estar en proporcién con el nivel de responsabilidad que estén dispuestos
a asumir los diversos agentes educativos y los miembros de la comunidad. Sélo

el nivel de participacion y de intervencion de los diferentes miembros de la
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comunidad educativa, sentara las bases para una adecuada integracion

institucional.

En relacion a la integracion institucional, Gento Palacios (2008) describe
diversos niveles de comunicacion, elemento base para el conocimiento de la
realidad educativa, donde los diferentes miembros de la comunidad educativa,

tienen la responsabilidad de conocer:

Informacion, se transmite, simplemente, una decision tomada por la autoridad

correspondiente para que los afectados la ejecuten.

Consulta, se pide opinion a los afectados, si bien la decisidon la toma en cualquier

caso la autoridad pertinente.

Elaboracion de propuestas, Los afectados pueden aqui ofrecer opciones y
argumentar a favor o en contra, pero la autoridad decide en todo caso aprobando

o modificando propuestas, o asumiendo otras diferentes.

Delegacion, se otorga una delegacion de atribuciones de un ambito determinado

con responsabilidad ultima del delegante.

Codecision, se produce la decision en comun, tras la participacion de los

afectados.

Cogestion: la participacion de los implicados se produce en latoma de decisiones

y en la puesta en practica de las mismas.

Autogestion: la decision, en este caso, corresponde a quienes han de poner en

practica dicha decision, a cuyo efecto actian con total autonomia (p.41).
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Obviamente los tres primeros niveles son basicos y no conllevan ningin poder
de decisién respecto de lo determinado por la autoridad, a lo mas el derecho a
ser informado y a tener voz e iniciativa respecto a las propuestas, mas no la
posibilidad de llevarlas a cabo tal como fueron concebidas por sus elaboradores.
Los ultimos tres si comportan una cierta transferencia del poder decisorio y una
autonomia real, aunque gradual respecto de la autoridad, lo que les da un
caracter democratizador bastante profundo respecto a la gestién escolar y a

todos sus actores.

Flamey (2009) considera que para que exista una adecuada integracion
institucional, es necesario establecer niveles de participacion de los diferentes

miembros de la comunidad educativa en la institucion.

Asi se tiene que los niveles son:

Informativo, constituye el nivel minimo de participacion y se refiere a la
disposicion, por parte de la escuela, de informacion clara y precisa sobre el
sentido de la educacion para cada uno de los actores y estamentos del sistema;
acerca del Proyecto Educativo Institucional (PEI), planes y programas en
ejecucion; derechos y deberes de cada uno de los actores del sistema;
mecanismos formales e informales para la comunicacion y coordinacién entre
los actores; reglas, normativas y mecanismos de control; proceso educativo y de

aprendizaje del alumnado, entre otros.

Colaborativo, constituye el nivel mas comun de participacion para la integracion
y se refiere a la cooperacion de los miembros de la comunidad en actividades
tales como: actos o eventos escolares; ayuda en la reparacion de infraestructura,

equipamiento escolar y material didactico; apoyo y mediacién pedagdgica para
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la adquisicién de nuevos conocimientos y valores en el hogar y eventualmente a
nivel del aula; ayuda en la gestion administrativa (recaudacion de fondos para

inversion, etc.).

Consultivo, para este nivel se requiere la implementacion, por la escuela de
instancias de consulta sobre diversos temas. Hay que diferenciar instancias
donde la escuela no esta obligada a ejecutar las decisiones sugeridas y otras
donde éstas se incorporan al proceso mayor de toma decisiones de la escuela.
Es importante, ademas, que estos mecanismos se constituyan sobre la base de
opciones abiertas, evitando alternativas predefinidas por las instancias de mayor

poder en la escuela.

Toma de decisiones en relacion a objetivos, acciones y recursos, en un primer
subnivel consiste en incorporar, con derecho a voz y voto, a uno o mas
representantes del estamento en las instancias maximas de toma de decisiones
de la escuela: mesas de negociacion, consejos o comisiones (Consejos

Directivos, de Profesores, Equipos de Gestion Escolar, Consejo escolar, etc.).

Control de eficacia: este nivel les otorga a directores, docentes, padres, madres
y apoderados/as un rol de supervisor del cumplimiento del proyecto educativo y
de la gestién de la institucion educativa. Requiere de la existencia de los niveles
anteriores y de la superacion de la percepcién, por parte de profesores y
directivos, de los apoderados como una “amenaza” para pasar a considerarlos
como interlocutores validos y con derecho a aportar desde su mirada opiniones,

sugerencias y acciones para contribuir al mejoramiento de la escuela (p. 31-33).

Este enfoque tiene como punto de partida la afirmacion de que el desarrollo

sustentable de la integracion institucional, depende “del desarrollo de las
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capacidades de las personas de tomar control, en tanto individuos y en tanto

grupos, sobre su propio destino” (Reca y Avila, 2008, p. 56).

En funcion a lo expuesto, Berrocal (2007) refiere que la integracion institucional,
seria el grado en que los colaboradores se ayudan entre si, considerando que
las relaciones son respetuosas y consideradas, ademas del grado en que se
perciben en el medio interno la cooperacion, responsabilidad y respeto. Ello
puede ser medible a través de indicadores como comunicacion asertiva y

oportuna percepcion del trabajo en equipo.

2.2.2.3. Motivacion institucional.

Hablar de motivacion, implica partir de la teoria de las necesidades las mismas
gue Maslow (1970) referidas por Cérdova (2007) desarrollo como fuente de
generacion de determinados comportamientos. A continuacion, se detallara cada

una de ellas.

Necesidades fisioldgicas. Estas son las necesidades basicas para el sustento de

la vida humana, tales como alimento, agua, calor, abrigo y suefio.

Necesidades de seguridad. Estas son las necesidades para librarse de riesgos

fisicos y del temor a perder el trabajo, la propiedad, los alimentos o el abrigo.

Necesidades de asociacion o aceptacion. En tanto que seres sociales, los
individuos experimentan la necesidad de pertenencia, de ser aceptados por los

demas.

Necesidades de estimacion. De acuerdo con Maslow, una vez que las personas
satisfacen sus necesidades de pertenencia, tienden a desear la estimacion tanto

la propia como de los demas.
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Necesidades de autorrealizacion. Maslow considerd a esta como la necesidad
mas alta de la jerarquia. Se trata del deseo de llegar a ser lo que es capaz de

ser; de optimizar el propio potencial y de realizar algo valioso (p. 67).

Herbezg (1968) citado por Coérdova (2007) reformula la teoria de Maslow,
considerandola en dos tipos de factores, acondicionandolo al ambito laboral, los

mismos que actuan de manera diferente en la motivacion de los trabajadores.

El primer grupo se denomina de mantenimiento, higiene o contexto de trabajo
los cuales son politicas y administracion de la compafiia, supervision,
condiciones de trabajo, relaciones interpersonales, salario, categoria, seguridad
en el empleo y vida personal. Estos factores se identifican usualmente con los
niveles fisiol6gicos, de seguridad, amor y pertenencia propuestos por Maslow.
En el segundo grupo ciertos satisfactores (y por lo tanto motivadores)
relacionados todos ellos con el contenido del trabajo. Entre ellos se encuentran:
el logro, el reconocimiento, el trabajo interesante, el avance y el crecimiento

laboral.

En relacién a la motivacion institucional, Berrocal (2007) indica que es el grado
de claridad de la alta direccion sobre el futuro de la organizacion, asi como la
medida en que las metas y programas de las areas son consistentes con los
criterios y politicas de la gerencia; a su vez implica el grado en que los lideres
apoyan, estimulan y dan participacién a sus colaboradores, percibiendo los
colaboradores en la organizacion claras posibilidades de desarrollo, estimando
sobre los criterios de conservacion o despido. Ademas, implica la percepcién de
los colaboradores en relacion con la informacion, los equipos y el aporte

requerido de otras personas y dependencias para la realizacion de sus trabajos.
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2.3. Glosario de términos basicos
Organizacion: Proceso de arreglar la estructura de una organizacion y de
coordinar sus métodos gerenciales y empleo de los recursos para alcanzar sus

metas.

Clima organizacional: Se puede definir al clima organizacional como las
percepciones compartidas que tienen los miembros de una organizacion acerca
de los procesos organizacionales, tales como las politicas, el estilo de liderazgo,
las relaciones interpersonales, la remuneracion, etc.

que varia de una

percepcion a otra.

Compromiso. Los lideres tocan el corazon antes de pedir una mano, la tarea
debe cumplirse esté fisicamente presente o no, ya que el cumplimiento sera el

beneficio de todos.

Gestion educativa. Es la articulacion de todas aquellas acciones que hacen

posible que se logre la finalidad de la institucion

2.4. Sistema de variables

Variable de estudio: Clima Organizacional

VARIABLE | DIMENSIONES | INDICADORES ESCALA
Identidad - Conoce los objetivos
Clima institucional institucionales
Organizacio - Conoce la misién y vision
nal institucional
- Valora su institucion.
Integracion - Comunicacion asertiva 1) Nunca
Institucional - Trabajo en equipo 2) Aveces
- Coordinacion mutua 3) Casi
siempre
Motivacién - Compensacién 4) Siempre
institucional - Reconocimiento
- Satisfaccién laboral
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de lainvestigacion.
La investigacién es de tipo no experimental, el disefio de investigacion que
corresponde es el descriptivo simple o diagnéstico por que comprende los

siguientes pasos:

El esquema que corresponde a la investigacion es:

Donde:
M : Muestra de Estudio.

O : observacion

3.2. Poblacion de la investigacion.
Se considera como poblacién de estudio a todos los docentes que laboran en las
instituciones educativas secundarias del Distrito de Moho en el afio 2017, que se

detallan en el siguiente cuadro:
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Tabla 1

Poblaciéon de docentes de las instituciones educativas secundarias del distrito
de moho en el afio 2017.

NOMBRE DE INSTITUCION EDUCATIVA N° DE DOCENTES
JOSE ABELARDO QUINONES GONZA 16
IES OCCOPAMPA 12
IESA POMAOCA 8
IES TECNICO COMERCIAL 14
IES NINANTAYA 8

TOTAL 58

Fuente: ESCALE del Ministerio de Educacién 2017.

3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la presente investigacion se ha empleado la técnica de encuesta cuyo
instrumento fue un cuestionario de encuesta para identificar el Clima
Organizacional de la Institucion Educativa. Autor: Lic. Juvelindo Edgar Medico

Javier. Universidad Nacional Enrigue Guzman y Valle — Peru

3.4. Plan de recoleccion de datos
Sensibilizacion a las docentes, para ello se les ha explicado la forma en que se
aplicaran los instrumentos de recoleccion de datos para fines de una

investigacion educativa. Aplicacion de los instrumentos de investigacion.

Para el tratamiento de datos, se procedié a la codificacion de los instrumentos
aplicados y se utiliza el paquete estadistico SPSS para realizar la interpretacion

y andlisis de los resultados.

Para ello se elabora una sdbana de datos por cada institucion educativa y

proceder a almacenar en el paquete estadistico SPSS.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Climaorganizacional en las instituciones educativas secundarias del
distrito de moho 2017
En este capitulo, se presenta los datos obtenidos a través de la encuesta del
anexo N° 01 sobre el clima organizacional que prevalece en las Instituciones
Educativas de nivel secundario del Distrito de Moho, organizado y distribuido

utilizando las tablas y figuras que a continuacion se detallan.

Finalmente, la informacion se adecua al logro de los objetivos planteados en la

investigacion.
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Tabla 2
Clima Organizacional en las Instituciones Educativas secundarias del Distrito
de Moho - 2017

DIMENSIONES
IDENTIDAD INTEGRACION MOTIVACION PROMEDIO
INSTITUCIONAL INSTITUCIONAL INSTITUCIONAL
f % f % f % f %
Siempre 5 8.62 6 10.34 3 5.17 5 8.05
Casi siempre 14 24.14 12 20.69 4 6.90 10 17.24
A veces 32 5517 33 56.90 22 37.93 29 50.00
Nunca 7 12.07 7 12.07 29 50.00 14 24.71
TOTAL 100.0 100.0
58 0 58 100.00 58 0 58 100.00
FUENTE: Encuesta (Anexo N° 01)
60.00% 56.90%
55.17%
50%
50.00%
40.00% —
30.00% CYRYT .
20.00% —
12.07%
10.00% —
0.00% -
Siempre Casi siempre A veces Nunca
M |dentidad Institucional M Instegracion Institucional Motivacion Institucional

Figura 1. Clima Organizacional en las Instituciones Educativas secundarias del
Distrito de Moho — 2017.

Fuente: Tabla 2.

Interpretacién:

En la tabla N° 02 y figura N° 01, observamos los resultados de las opiniones de
58 docentes de las Instituciones Educativas secundarias del Distrito de Moho

sobre la variable clima organizacional lo siguiente:
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En la dimension identidad institucional existente dentro de las instituciones
educativas, el 12,07% manifiestan que nunca se observa dicha identidad, el
55,17% manifiestan que a veces se observa dicha identidad; el 24,14%
manifiestan que casi siempre se observa dicha identidad y el 8,62% manifiestan

que siempre se observan rasgos de identidad institucional.

En la dimension integracion institucional existente dentro de las instituciones
educativas, el 12,07% manifiestan que nunca se observa dicha integracion, el
56,90% manifiestan que a veces se observa dicha integracion; el 20,69%
manifiestan que casi siempre se observa dicha integracion y el 10,34%

manifiestan que siempre se observa la integracién institucional.

En la dimensién motivacion institucional existente dentro de las instituciones
educativas, el 50% manifiestan que nunca se observa la motivacion, el 37,93%
manifiestan que a veces se observa dicha motivacion; el 6,90% manifiestan que
casi siempre se observa dicha motivacion y el 5,17% manifiestan que siempre

se observa la motivacion institucional.

Esta informacion que se presenta en la tabla 2 y figura 1 permite deducir que los
docentes de las Instituciones Educativas secundarias del Distrito de Moho,
manifiestan que las dimensiones del clima organizacional tales como: la
identidad institucional, integracion institucional y motivacion institucional se dan
aveces segun la opinién del 50% de docentes; por lo que el clima organizacional

es regular en las Instituciones Educativas secundarias del Distrito de Moho.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO &1[L5T Nacional del
Altiplano

Tabla 3
Identidad institucional en las Instituciones Educativas secundarias del Distrito
de Moho — 2017

IDENTIDAD INSTITUCIONAL

Conoce los Conoce la misiény Valora su PROMEDIO
objetivos vision institucional institucion
institucionales

% f % f % f %

Siempre 5 8.62 3 5.17 6 10.34 5 8.05

Casi siempre 12 20.69 13 2241 16 27.59 14 23.56

A veces 34 58.62 36 62.07 28 48.28 32 56.32

Nunca 7 12.07 6 10.34 8 13.79 7 12.07
TOTAL 100.0 100.0

58 0 58 100.00 58 0 58 100.00

FUENTE: Encuesta (Anexo N° 01)

70.00%

62.07%

60.00% 58.62%

50.00%

48.28%

40.00%

30.00%

20.00% 20.6

9 13.79%
12.07%)10.34 °

8.62% 10.34%

10.00%

Siempre Casi siempre A veces Nunca

M conoce los objetivos institucionales M Conoce la misidn y vision institucional ™ Valora su Institucion

Figura 2. Identidad institucional en las Instituciones Educativas secundarias del
Distrito de Moho — 2017

Fuente: tabla 3
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Interpretacién:

En la tabla N° 03 y figura N° 02, observamos las opiniones de 58 docentes de las
Instituciones Educativas secundarias del Distrito de Moho sobre la dimension

identidad Institucional de la variable clima organizacional lo siguiente:

En el indicador de conocimiento de los objetivos institucionales por parte de los
docentes, el 12,07% manifiestan que nunca se conocen, el 58,62% manifiestan
gue a veces se conocen; el 20,69% manifiestan que casi siempre se conoceny

el 8,62% manifiestan que siempre se conocen.

En el indicador de conocimiento de la misién y vision institucional por parte de
los docentes, el 10,34% manifiestan que nunca se conocen, el 62,07%
manifiestan que a veces se conocen; el 22,41% manifiestan que casi siempre se

conocen y el 5,17% manifiestan que siempre se conocen.

En el indicador de valoracion de su Institucion por parte de los docentes, el
13,79% manifiestan que nunca valoran, el 48,28% manifiestan que a veces se
valoran; el 27,59% manifiestan que casi siempre valoran y el 10,34% manifiestan

que siempre valoran.

Esta informacidn que se presenta en la tabla 3 y figura 3 permite deducir que los
docentes de las Instituciones Educativas secundarias del Distrito de Moho,

regularmente practican la identidad institucional.
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Tabla 4
Integracion institucional en las Instituciones Educativas secundarias del Distrito
de Moho - 2017

INTEGRACION INSTITUCIONAL

Comuniqacién Trabajo en equipo Coordinacién PROMEDIO
asertiva mutua
f % f % f % f %
Siempre 6 10.34 5 8.62 6 10.34 6 9.77
Casi siempre 12 20.69 12 20.69 11 18.97 12 20.11
A veces 31 5345 34 58.62 35 60.34 33 57.47
Nunca 9 15.52 7 12.07 6 10.34 7 12.64
TOTAL 58 100.00 58 100.00 58 100.00 58 100.00

FUENTE: Encuesta (Anexo N° 01)

70.00%

58.629% ©00-34%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.69%

20.00%

12.07%

10.34% 8.62% 10.34% 10.34%

10.00% -

0.00% -

Siempre Casi siempre A veces Nunca

B Comunicacion asertiva B Trabajo en equipo  Coordinacidon mutua

Figura 3. Integracion institucional en las Instituciones Educativas secundarias
del Distrito de Moho — 2017

Fuente: tabla 4
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Interpretacion

En la tabla N° 04 y figura N° 03, observamos las opiniones de 58 docentes de las
Instituciones Educativas secundarias del Distrito de Moho sobre la dimension

integracion Institucional de la variable clima organizacional lo siguiente:

En el indicador de Comunicacion asertiva existente en la Institucién, el 15,52%
manifiestan que nunca se da, el 53,45% manifiestan que a veces se da; el
20,69% manifiestan que casi siempre se day el 10,34% manifiestan que siempre

se da.

En el indicador de trabajo en equipo que se practica en la institucion, el 12,07%
manifiestan que nunca se practica, el 58,62% manifiestan que a veces se
practica; el 20,69% manifiestan que casi siempre se practica y el 8,62%

manifiestan que siempre se practica.

En el indicador de coordinacion mutua que se da dentro de la institucion, el
10,34% manifiestan que nunca se coordina, el 60,34% manifiestan que a veces
se coordina; el 18,97% manifiestan que casi siempre se coordina y el 10,34%

manifiestan que siempre se coordina.

Esta informacion que se presenta en la tabla 4 y figura 3 permite deducir que los
docentes de las Instituciones Educativas secundarias del Distrito de Moho,

regularmente coordinan mutuamente.
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Tabla 5
Motivacion institucional en las Instituciones Educativas secundarias del Distrito
de Moho — 2017

MOTIVACION INSTITUCIONAL

Compensacion Reconocimiento Satisfaccion PROMEDIO
Laboral

f % f % f % f %

Siempre 3 5.17 2 3.45 3 5.17 3 4.60

Casi siempre 4 6.90 4 6.90 5 8.62 4 7.47

A veces 21 36.21 21 36.21 23 39.66 22 37.36

Nunca 30 51.72 31 53.45 27 46.55 29 50.57
TOTAL 100.0 100.0

58 0 58 100.00 58 0 58 100.00

FUENTE: Encuesta (Anexo N° 01)

60.00%

51.72% 53.45%
. (]

50.00%
46.55%

0,
40.00% 39.66%

30.00%

20.00%

10.00%

6:
5.17% 3 459 5.17%

0.00% -

Siempre Casi siempre A veces Nunca

B Compensacion W Reconocimiento m Satisfaccion laboral

Figura 4. Motivacion institucional en las Instituciones Educativas secundarias
del Distrito de Moho — 2017

Fuente: tabla 5
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Interpretacién:

En la tabla N° 05 y figura N° 04, observamos las opiniones de 58 docentes de las
Instituciones Educativas secundarias del Distrito de Moho sobre la dimension

Motivacién Institucional de la variable clima organizacional lo siguiente:

En el indicador de compensacion existente en la Institucién, el 51,72%
manifiestan que nunca se da, el 36,21% manifiestan que a veces se da; el 6,90%

manifiestan que casi siempre se da y el 5,17% manifiestan que siempre se da.

En el indicador reconocimiento que se practica en la institucion, el 53,45%
manifiestan que nunca se practica, el 36,21% manifiestan que a veces se
practica; el 6,90% manifiestan que casi siempre se practica y el 3,45%

manifiestan que siempre se practica.

En el indicador de satisfaccion laboral dentro de la institucion, el 46,55%
manifiestan que nunca estan satisfechos, el 39,66% manifiestan que a veces
estan satisfechos; el 8,62% manifiestan que casi siempre estan satisfechos y el

5,17% manifiestan que siempre estan satisfechos.

Esta informacion que se presenta en la tabla 5y figura 4 permite deducir que el
50,57% de los docentes de las Instituciones Educativas secundarias del Distrito

de Moho, deficientemente observan la motivacion institucional.
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CONCLUSIONES

PRIMERO: El clima organizacional en las Instituciones Educativas secundarias
del Distrito de Moho es regular, debido a que los resultados de la
tabla N° 02, lo indican que a veces se da la identidad, la integracion
y la motivacién institucional tomando en cuenta el promedio de los
datos de dicha tabla, el 50% opinan que el clima organizacional a

veces los indicadores se cumplen favorablemente.

SEGUNDA: La identidad institucional como dimensién de la variable clima
organizacional en las Instituciones Educativas secundarias del
Distrito de Moho se manifiesta en nivel regular, debido a que los
resultados de la tabla N° 03, en promedio de 56,32% de docentes

lo manifiestan que a veces se identifican con la institucion.

TERCERA: La integracion institucional como dimension de la variable clima
organizacional en las Instituciones Educativas secundarias del
Distrito de Moho se manifiesta en nivel regular, debido a que los
resultados de la tabla N° 04, en promedio de 57,47% de docentes

lo manifiestan que a veces se da la integracion institucional.

CUARTA: La motivacion institucional como dimension de la variable clima
organizacional en las Instituciones Educativas secundarias del
Distrito de Moho se manifiesta en nivel baja, debido a que los
resultados de la tabla N° 05 lo indican que en promedio de 50,57%
de docentes lo siente la motivacibn como algo que nunca se da en

sus instituciones educativas.
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SUGERENCIAS

PRIMERA: A las autoridades de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Moho, realizar acciones de capacitacion dirigido a los directivos
de las instituciones educativas secundarias del Distrito de Moho
sobre los indicadores de un buen clima organizacional que se

deben desarrollar en las instituciones educativas.

SEGUNDA: A los directores de cada una de las Instituciones Educativas
secundarias del Distrito de Moho, cambiar su estilo de liderazgo a
fin de mejorar la calidad del servicio educativo en el distrito e

influenciar positivamente en el clima organizacional favorable.

TERCERA: A los Docentes que laboran en las Instituciones Educativas
secundarias del Distrito de Moho, organizarse y automotivarse
poner en practica una mejor organizacion estructural dentro de la
Institucion y participar activamente en la toma de decisiones

institucionales rumbo a lograr la vision institucional.
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ANEXO N° 01

CUESTIONARIO DE ENCUESTA PARA IDENTIFICAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LA INSTITUCION EDUCATIVA

INSTRUCCIONES:

Lee con atencion cada item y marca con una (X) en la escala que crea por
conveniente segun sea su percepcion sobre el clima organizacional existente en
su Institucion Educativa.

1. SIEMPRE
2. CASI SIEMPRE
3. AVECES
4. NUNCA
N© ITEMS 1123 |4
1 Soy parte del logro de los objetivos de mi institucion educativa.
2 El trabajo que desarrollo permite cumplir con los objetivos de la
institucion educativa.
3 En esta institucion todos aportamos al logro de los objetivos que
persigue nuestra institucion educativa.
4 La directora y las docentes estamos llanos a cumplir con los

objetivos de la institucion educativa.

Soy parte de la vision y mision de mi institucion educativa.

La mision que cumplo hace fortalecer el trabajo en equipo

7 La mayoria de las docentes estamos comprometidos con la
mision y vision institucional.

Mi Institucion Educativa es adecuada para trabajar y estudiar.

Mi institucidn educativa brinda servicio de calidad educativa.

10 | Gracias a mi institucion me siento realizado como profesional con
experiencia

11 | MilInstitucion es muy importante porque me permite la superacion
personal y profesional.

12 | En mi Institucién, compartimos informacion en vez de guardarla
13 | En la institucion se puede decir lo que se piensa sin ofender o
herir a las personas.

14 | La directora mantiene una comunicacion asertiva con las
docentes

15 | En mi Institucidon, nos mantenemos en contacto en todo momento
16 | Existe espiritu de trabajo en equipo entre las personas que
trabaja en mi Institucién

17 | La directora hace que trabajemos todos en equipo

18 | Las reuniones en equipo resultan de utilidad para que docentes
y padres de familia puedan realizar adecuadamente su labor
correspondiente.

19 | Ladirectora no toma decisiones sin haber coordinado antes

a1
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20

No hay nada que se haga sin coordinacion alguna

21

Ninguna docente se atreve a realizar trabajo a su libre decision.

22

La directora es atenta para compensar una buena accion.

23

La directora compensa las actividades fuera de hora laborada

24

Podemos trabajar mas tiempo porque se compensa

25

Las docentes reciben reconocimiento por realizar un trabajo
eficaz y eficiente

26

Se reconoce cuando se trabaja en conjunto para solucionar los
problemas de la institucién educativa

27

Los reconocimientos son distribuidos en forma justa.

28

Se brinda reconocimiento al director, docentes, padres de familia
y estudiantes por su aporte y buen desempefio en favor de la
institucion.

29

Estoy satisfecha con mi trabajo diario

30

Estoy satisfecha con las acciones que realiza la directora
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