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Resumen

El presente trabajo se propuso como objetivo determinar las diferencias en los
niveles del clima organizacional docente en las Instituciones Educativas J.
William Fulbright y Virgen de la Medalla Milagrosa de la REI 05 UGEL 02 del
distrito de Independencia afio 2021. El analisis y evaluacion de las relaciones
interpersonales que se producen al interior de una organizacion y el posterior
impacto que tienen en el desempefio y la productividad se han convertido en un
objetivo de la gestidon educativa moderna en nuestro pais, con el fin de garantizar
un mejor servicio educativo. El enfoque de la investigacion fue cuantitativo,
disefio no experimental descriptivo comparativo, la muestra poblacional fue de
tipo no probabilistico y estuvo conformado por 83 docentes de las instituciones
educativas evaluadas, para ello se emplearon dos cuestionarios adaptados y
validados por tres expertos con un alto nivel de fiabilidad. Los resultados
descriptivos demostraron altos niveles de clima organizacional J. William
Fulbright (95,2%) y Virgen de la Medalla Milagrosa (78%) en cuanto a los
resultados inferenciales, se hallé un nivel de significancia de p=0.016 < 0.05. Por
lo tanto, existe diferencia significativa en el nivel de clima organizacional docente

en las Instituciones Educativas analizadas.

Palabras clave: Clima, administracion, desempefio, productividad, entorno.
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Abstract

The objective of this work was to determine the differences in the levels of the
educational organizational climate in the Educational Institutions J. William
Fulbright and Virgen de la Medalla Milagrosa of the REI 05 UGEL 02 of the district
of Independencia year 2021. The analysis and evaluation of the interpersonal
relationships that occur within an organization and the subsequent impact they
have on performance and productivity have become an objective of modern
educational management in our country, in order to guarantee a better
educational service. The research approach was quantitative, non-experimental
descriptive comparative design, the population sample was of a non-probabilistic
type and was made up of 83 teachers from the evaluated educational institutions,
for this, two questionnaires adapted and validated by three experts with a high
level were used. reliability. The descriptive results showed high levels of
organizational climate J. William Fulbright (95.2%) and Virgen de la Medalla
Milagrosa (78%) in terms of inferential results, a level of significance of p = 0.016
<0.05 was found. Therefore, there is a significant difference in the level of

educational organizational climate in the Educational Institutions analyzed.

Keywords: Climate, administration, performance, productivity, environment.



I.  INTRODUCCION

A nivel global hemos sido testigos de cambios notables a nivel social econémico,
tecnoldgico, entre otros aspectos producto del confinamiento por la pandemia
ocasionada por el Covid-19, esta situacion ha tenido una repercusion directa en
las actividades educativas, tal es asi, que un estudio llevado a cabo por la
Unesco (2020) ponen en evidencia la necesidad de grandes cambios a nivel de
instituciones educativas, principalmente en paises en vias de desarrollo.

Antes del inicio de la pandemia multiples informes, demostraron que el
clima organizacional en escuelas europeas y latinoamericanas esta marcado por
una serie de conflictos al interior de las instituciones, basados en la falta de
liderazgo por parte de los directivos, problemas de manejo y gestion
administrativa, resistencia al cambio por parte de docentes, producto de los
desafios y retos que enfrentaban al insertarse a la educacion virtual, segun la
Organizacion de Estados lberoamericanos para la Educacion, la Ciencia y la
Cultura (2019). Esta situacion ha generado en muchos casos disconformidad,
descontento y rivalidad entre pares como consecuencia de la falta de
preparacion en este periodo de transicion de una educacion presencial
tradicional a una educacion virtual propia del siglo XXI.

En un informe sobre clima organizacional, a nivel de Latinoamérica se
demostré que muchos docentes no se sienten satisfechos, ni reconocidos en el
contexto en el que desarrollan sus actividades educativas. Asi mismo se hall6
gue una cifra muy alta de personal directivo a nivel de paises como Brasil,
Colombia, tienen desgaste y fatiga emocional, producto del exceso de tiempo en
las actividades de la escuela en el periodo de migracién a un sistema educativo
virtual, esto se refleja en posturas muchas veces vertical, que llevan consigo
diversas formas de mal trato al personal docente, resquebrajando las buenas
relaciones y el clima organizacional (CEPAL, 2020).

En el contexto peruano la situacion se presenta en similares condiciones,
ya que, las organizaciones educativas se han visto afectadas en igual medida
producto del confinamiento, en este periodo se ha podido identificar la falta de
liderazgo de los actores involucrados, es decir directivos y docentes, lo cual
termina imposibilitando muchas veces la buena gestion, resquebrajandose las

relaciones interpersonales entre directivos, docentes, incluso entre integrantes



de la comunidad educativa. Estamos frente a una crisis sanitaria global sin
precedentes, una crisis desafiante, impredecible y cambiante que, sin duda,
genera preocupacion, incertidumbre y temor; pero también exige cambios en las
organizaciones peruanas, sean publicas o privadas; sean grandes, medianas o
pequefas, segun Romero, (2018).

A nivel de Instituciones Educativas encontramos a la 0009/3094-1 J
William Fullbright y la 2058 Virgen de la Medalla Milagrosa, ambas
pertenecientes a la REI 05 UGEL 02 del distrito de Independencia, donde se
pudo apreciar que existe un trato poco cordial entre los agentes educativos,
incluyendo los gestores, creandose asi un clima poco favorable en la medida que
se terminan rompiendo las buenas relaciones interpersonales, afectando de
manera directa, la estructura, el afecto y apoyo entre el personal docente y los
propios directivos, esto va de la mano, con la sensacion de poca valoracion y
reconocimiento que perciben los maestros, quienes consideran que no se
estimula su labor a pesar de todos los esfuerzos que realizan por hacer un
trabajo eficiente a través de la virtualidad, al mismo tiempo, el clima laboral
detectado no es el correcto, ya que afecta la responsabilidad de los agentes
educativo y en consecuencia, no se llega a alcanzar los estandares incumpliendo
asi los cinco compromisos de la gestion educativa.

Las causas de esta situacion detectada, estarian asociadas a la demora
en el cumplimiento de las actividades previamente planificadas por parte de los
docentes, o al poco dominio de los recursos tecnolégicos, que muchas veces no
permiten atender las necesidades educativas de los estudiantes, generando
disconformidad por parte de los directivos en cuanto al trabajo que llevan a cabo;
a esto le agregamos la falta de comunicacion, el aislamiento, la flexibilidad y la
falta de empatia, los mismos gque terminan siendo elementos que contribuyen a
agravar el problema, incluso muchos docentes han vivido experiencias
relacionadas al contagio, situacion que no ha sido tomado en cuenta con la
seriedad que requiere por parte de los directivos.

En tal sentido; el presente estudio se presenta el siguiente problema de
investigacion: ¢ Cuales son las diferencias en los niveles del clima organizacional
docente en las Instituciones Educativas 0009/3094-1 J William Fullbright y 2058
Virgen de la Medalla Milagrosa de La REI 05 UGEL 02 del Distrito de

Independencia, 20217 En cuanto a los problemas especificos son; ¢, Cuales son
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las diferencias en los niveles de las dimensiones estructura; afecto y apoyo;
recompensa; responsabilidad, estandares y riesgo en las Instituciones
Educativas 0009/3094-1 J William Fullbright y 2058 Virgen de la Medalla
Milagrosa de La REI 05 UGEL 02 del Distrito de Independencia, 20217

Al respecto, es de importancia justificar la investigacion en la medida que
permite brindar las explicaciones y razones que motivan abordar el problema,
posibilitando su descripcion en los aspectos tedricos, metodoldgicos y practicos.
Desde el punto de vista tedrico, aporta en la medida que se toma el conocimiento
y se amplia sobre las propuesta de diversos autores, quienes fundamentan la
presente investigacion, contextualizdndola a explicar el clima organizacional a
nivel de instituciones educativas, del mismo modo expresa un aporte
metodolbgico porque posibilita el acceso a un instrumento de recoleccion de
informacion sobre la variable, el mismo que puede ser tomado en cuenta por los
directivos y docentes de los referidos contextos, asi como, servird como referente
para otros estudios, finalmente aporta desde el punto de vista practico, en la
medida que servira de fuente para la toma de decisiones por las partes
implicadas, siendo valiosa la informacion, en la medida que permitird distinguir
como se encuentra el clima organizacional en ambos contextos.

Del mismo modo se formula como objetivo general: Determinar las
diferencias de clima organizacional en Instituciones Educativas 0009/3094-1 J
William Fullbright y 2058 Virgen de la Medalla Milagrosa de La REI 05 UGEL 02
del Distrito de Independencia Afio 2021. En cuanto a los objetivos especificos:
determinar las diferencias en los niveles de las dimensiones estructura, afecto y
apoyo, recompensa, responsabilidad, estandares y riesgo en ambas
Instituciones Educativas de La REI 05 UGEL 02 del distrito de Independencia.

En cuanto a las hipotesis se plantea que existen diferencias significativas
en el clima Organizacional en Instituciones Educativas de La REI 05 UGEL 02
del Distrito de Independencia Afio 2021. Existen diferencias significativas en la
dimensién estructura, afecto y apoyo, recompensa, responsabilidad, estandares

y riesgo en las instituciones educativas ya referidas.



ll.  MARCO TEORICO

La presente investigacion, recopil6 informacién de investigadores tanto a nivel
nacional como internacional, con el fin de conocer las diversas posturas que se
dieron respecto al entendimiento y manejo de la variable de estudio clima
organizacional. A nivel nacional se encontré con los siguientes investigadores
Quispe (2020) en su analisis sobre el clima organizacional en el periodo de
aislamiento social en instituciones del Callao, concluye que no existen
diferencias en el clima organizacional en las instituciones publicas y privadas
evaluadas. Asimismo, se demuestra que el manejo de las relaciones
interpersonales en ambos contextos presenta niveles favorables. También
encontramos a Fustamante (2019) quién, al analizar el clima organizacional en
colegios publicos de Ventanilla, demostrd que las relaciones que se dan entre el
personal en dichos contextos tienen un nivel alto, convirtiéndose en un pilar que

ayuda a consolidar, el buen clima de trabajo en ambas escuelas.

En su estudio sobre el clima organizacional llevado a cabo en colegios de
la UGEL 02, Quiroz (2019), buscé comparar los niveles y diferencias que existen
entre instituciones pertenecientes a la red 17, concluyendo que las relaciones
interpersonales en las organizaciones educativas analizadas, se han visto
afectadas, debido al trato que reciben los docentes, asi como, la falta de reglas
y normas del trato social, demostrando que existen bajos niveles de compromiso
por parte de los actores educativos, lo que genera situaciones de conflicto y roce
permanente, que afectan el buen clima de trabajo. Diaz (2020) al analizar el
liderazgo de los directivos, relacionandolo con el clima organizacional en
instituciones educativas publicas, concluye afirmando que las relaciones
interpersonales que se generan dentro de un contexto educativo, favorecen un
mejor entendimiento y comunicacion entre los agentes educativos, promoviendo

un buen clima organizacional.

A su vez Gonzalez (2017) analiza el clima organizacional en instituciones
educativas del departamento de Huanuco, concluyendo que el clima
organizacional, se convierte en favorable, cuando esta basado principalmente en
la comunicacién horizontal, la misma que permite, una mayor flexibilidad para

manejar las situaciones estresantes de trabajo cotidiano. También encontramos



el informe de Espinoza (2018) quien, en su informe sobre el clima organizacional
predictor del desempeiio docente, concluyd que el clima se muestra negativo, en
la medida en que no se establecen relaciones fraternales entre los agentes
involucrados, por el contrario, termina afectando las buenas relaciones
interpersonales. El informe también detecta la falta de preparacion de los

directivos en cuanto al manejo y resolucion de conflictos.

Por ultimo, Rambay, et al. (2017) en su informe, acerca del clima de
trabajo en dos instituciones educativas privadas, identificd que un clima laboral
dinamico innovador y retador, se puede mantener gracias a la permanente
motivacion por parte de directivos y entre compafieros, afianzando la importancia

de las relaciones interpersonales.

En Colombia, Rodriguez (2017) analizé el clima organizacional en
colegios adventistas, concluyendo que existe satisfaccién en el ambiente laboral,
desde la perspectiva de los evaluados, esto sin distincion de géneros, ya que, en
ambos grupos, reconocieron el buen ambiente laboral existente. Pereyray Solis
(2019) al evaluar los factores del clima organizacional, concluyen que la variable
género, no es un elemento trascendente en el contexto donde se evalua, ya que,
tanto hombres, como mujeres, tienen una buena percepcion sobre el clima

organizacional.

Hernandez (2018) al analizar el clima organizacional en la institucién
educativa La Balsa, concluye que toda mejora a nivel de organizacion, debe de
tomar en cuenta la identificacion e integracién del equipo humano que conforma
las instituciones, concluyendo, que existe una buena percepcion, debido al
predominio de participacion libre y democrética de los involucrados. Respecto al
informe de Ouellette, et al. (2018) los hallazgos apuntan al clima organizacional
y la conexidon de los maestros como potenciales palancas para el cambio,
apoyando el trabajo previo sobre el estrés y la satisfaccion de los docentes en
las escuelas. La importancia de focalizar los factores organizacionales puede ser

particularmente significativa en la escuela urbana.

Al-Kurdia, El-Haddadehb & Eldabi (2020) evaluaron el papel del clima
organizacional, operacionalizado por liderazgo organizacional y confianza en el

intercambio de conocimientos de los académicos en las escuelas superiores. Los
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hallazgos indican, que es necesario considerar los elementos organizacionales
y Sus interacciones para comprender y fomentar el comportamiento de
intercambio de conocimientos de los académicos en el contexto de le educacion
superior. En Indonesia Istichomah, Suroso & Dimyati (2018) al analizar el clima
organizacional, el estrés y la motivacién en una escuela superior, concluyeron
gue el clima de la organizacion deberia ser desarrollado, para que el lider sea
capaz de proporcionar un clima propicio en la organizacion, basado en la eficacia
de las politicas de comunicacion, asi mismo se reconoce que el nivel de

participacién del profesor esta en niveles altos.

Una de las teorias generales que sustentan la variable de investigacion
cultura organizacional, es la planteada por Rensis Likert, citado por Shintri &
Bharamanaikar (2017) quién sostiene, que el comportamiento dentro de una
organizacion, estd sometido a factores relacionados con la percepcion del
entorno, asi como también, a una serie de condiciones que cada organizacion
va creando, relacionado con las relaciones interpersonales, normas, reglas
institucionales, tecnologia, manejo de recursos, equipos y posicion jerarquica. La
teoria analiza una serie de elementos, caracteristicos de las organizaciones y
como los miembros que la integran, se ven afectados directamente con ellas, los
principios de la teoria, se centran en la busqueda de la eficiencia y productividad
dentro de la organizacion, para lograr ello, es necesario tomar en cuenta el clima
de trabajo los objetivos y metas institucionales, para conjugarlos con aspectos
relacionados a la motivacion, habilidad comunicativa, toma de decisiones,

desempefio y productividad, incluyendo los estimulos (Pedraza, 2020).

La teoria de los dos factores, planteada por Frederick Herzberg, analiza
las caracteristicas ambientales propias de las organizaciones, el autor considera
gue los elementos que dan origen a la insatisfaccién de los recursos humanos,
son contrarias a aquellos elementos que generan satisfaccion (Daft, 2011). Los
factores que influencian en el comportamiento de las personas y por ende, en el
clima dentro de las organizaciones son dos, los factores de Motivacion, que
incluyen el logro, la independencia, el reconocimiento, la responsabilidad, la
promocioén, que esta demostrado mejoran el rendimiento y productividad de las

personas (Chiavenato, 2017).



Sin embargo, estos factores ven limitada su accion, debido a elementos
relacionados con la insatisfaccion. Es en esta parte, donde intervienen los
factores de higiene, los mismos que se materializan en sueldos apropiados,
relaciones con los superiores, ambiente fisico, supervision, seguridad laboral,
entre otros aspectos, si estos Ultimos factores son inadecuados, generan
insatisfaccion, sin embargo, por las caracteristicas de estos elementos, no

garantizan satisfaccion y compromiso en el largo plazo (Hanaysha, 2016).

Otra teoria econOmica necesaria de analizar, es la Teoria de las
Relaciones Humanas planteadas por Elton Mayo, quién comprendi6 el impacto
de las directivas y normativas laborales estrictas, duras y rigurosas, esta teoria
humanista, considera a la persona, como elemento béasico dentro de la
organizacion, por lo tanto, es necesario cuidar su motivacion, compromiso e
identificacion con la organizacion (Demir, 2018). El autor fue uno de los primeros
en reconocer la importancia de la comunicacion, el liderazgo y la motivacion,
dentro de las empresas, por encima de sanciones, directivas y reglamentos ya
que, considera que aspectos como la informalidad del grupo, las
amonestaciones sociales, los principios de unién y fraternidad, son mas

importantes a desarrollar (Aamodt, 2010).

El clima dentro de las organizaciones, debe ser entendido como el
conjunto de rasgos permanentes, propios de una institucion, esta condicion, la
hace diferente y distinta de otras, asi como también, su presencia influye en el
desempefio y productividad de los miembros (Chiavenato, 2010). Puede ser
entendido como la manera en la cual se percibe, las relaciones interpersonales
al interior de una organizacion, las relaciones que se producen al interior de esta,
se basan en principios relacionados con la toma de decisiones, el liderazgo, la
supervision, la motivacion, las metas y objetivos (Miranda, 2016). El
comportamiento que tienen los empleados, reflejan la estructura de las
organizaciones en su conjunto, por tanto, las formas de conducir difieren entre
instituciones, ya que, pueden estar dirigidas al mismo publico y formar parte del
mismo rubro economico laboral, sin embargo, las normas, acciones,

procedimientos y estructura marcan la diferencia entre ellas (Jain & Uma, 2007).



En lineas generales, el clima al interior de las organizaciones se considera como
formas de percepcion global que tienen los trabajadores, quienes tienen ideas
claras, relacionados a su propia organizacion, estas percepciones que son
compartidas por los integrantes de una organizacion, tiene como punto en
comun, la evaluacion del ambiente fisico, la facilidad y el acceso que se les
brinda para desarrollar su labor, asi como, las regulaciones que se dan al interior
de la misma (Razeto, 2017). Podemos estar seguros que el clima institucional,
es un reflejo del ambiente interno, que esta relacionado de manera directa, con
los niveles de motivacion de sus participantes, la capacidad de organizacion de
la empresa y la calidad tanto del trabajo, como del producto que emana de la
institucion, todos estos elementos, son asimilados por los miembros de la
organizacion, lo que da origen a un tipo de comportamiento particular

(Omunakwe, Nwinyokpugi & Adiele, 2018).

El comprender el clima organizacional es un factor de primer nivel, los
tedricos de la administracion moderna, comprendieron la importancia de la
satisfaccion en el trabajo, por parte del recurso humano que forma parte de las
organizaciones (Ramlee & Ros, 2015). Cuando el clima organizacional no es el
adecuado, aumentan los indicadores de baja productividad, emergiendo
problemas de eficiencia, situaciones de conflicto, constantes actitudes de
resistencia, insatisfaccion laboral, poco compromiso y bajos niveles de
identificacién con las metas y objetivos organizacionales. En sentido contrario un
clima de trabajo positivo mejora el desempefio de los trabajadores, eleva los
niveles de productividad, lealtad e identificacion y permite el logro de los objetivos
(Schein,1985).

Las caracteristicas del entorno laboral, podemos agruparlas en factores
internos y externos, siendo un resultante del buen clima de trabajo, el fomento
de acciones relacionadas con la iniciativa y el emprendimiento dentro del trabajo
(Wills, Cevallos, Sadiy Ancin, 2017). Los trabajadores al sentirse comprometidos
con la organizacion, se desempefian mejor, no sélo cumplen su jornada laboral,
sino, que se comprometen en alcanzar los objetivos y metas institucionales a
través de actitudes proactivas, donde prima el trabajo colaborativo, los
trabajadores emprenden acciones de mejora, toman la iniciativa para resolver

problemas, buscan proponer alternativas de solucion ante cada dificultad, las
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naturales diferencias interpersonales que se producen al interior de las
organizaciones no llegan a situaciones de conflicto, debido a que existe el
respeto, la cortesia, la camaraderia y el trabajo honesto y desinteresado (Mitrofan
& Bulborea, 2012) (Diaz, 2020).

Otra manera de entender el clima organizacional y su funcionamiento, es
analizarlo a través de los factores psicolégicos individuales, grupales y
organizacionales, desde el punto de vista psicolégico personal, se entiende
como la interaccion social y los procesos que se dan, en la persona relacionado
con su organizacion, estos sentimientos, pueden ser negativos 0 positivos y
reflejan ciertos grados de afinidad o de rechazo (Caballero & Guhao, 2020). En
cuanto a los factores de tipo grupal, podemos definir, como aquellos que estan
directamente relacionados con el clima de trabajo, los mismos que son
analizados e interiorizados por cada uno de los individuos (Istichomah, Suroso &
Dimyati, 2018). EI comportamiento laboral de una persona esta relacionado con
la interaccidon que encuentra en la institucion. Por ultimo, los factores de tipo
organizacional, permiten comprender el clima institucional, como un conjunto de
percepciones que las personas se forman, acerca de la realidad, es decir la
interaccién en el trabajo, asi como, las caracteristicas propias de la organizacion,
sus propdésitos y fines. Esto se pone en evidencia a través de los procedimientos
y acciones cotidianas, tanto formales e informales, que se dan cotidianamente al

interior de las organizaciones (Md Nordin, et al. (2014).

Analizar el clima organizacional en los colegios se ha convertido en una
politica aplicada por el Ministerio de Educacion quien, a través de una serie de
documentos, establece los lineamientos de una correcta gestion educativa,
cuyas bases las vamos a encontrar, en un adecuado clima institucional escolar.
Esta variable forma parte del desarrollo de una estrategia, que las instituciones
modernas y eficientes tienen planificado, estas caracteristicas permiten a los
directivos, manejar la organizacion de manera correcta, centrandose en la mision
institucional, sin perder de vista su visibn como institucion educativa (Manes,
2014) (MINEDU, 2015).

Es a través, del marco del buen desempefio directivo, donde se

establecen los principios basicos para el manejo eficiente de las escuelas, se ha



tomado en consideracion, la importancia de potencializar el trabajo de los
docentes, mejorar su desempefio a través, de la generaciéon de un compromiso
con su organizacion (Céspedes, 2017). La identificacion y lealtad son los
principios y valores que se busca afianzar en las escuelas, haciéndolas mas
activas a través de un adecuado clima organizacional, el mismo que ayude a
disminuir las resistencias laborales y mueva acciones de cooperacion,
integracion y trabajo colaborativo al interior de la organizacién (Basilius & Agnes,
2018). La conjugacion de estos elementos, van a permitir un clima laboral 6ptimo,
gue mejore el desempefio de los maestros, que a su vez se traducira en el
cumplimiento de los objetivos y metas pedagogicas, dando como resultado
aprendizajes mas efectivos (Madhukar & Sulabh, 2017) (MINEDU, 2015).

Respecto a las dimensiones de la variable clima organizacional, se sigue
la clasificacion propuesta por Soria, Pedraza y Bernal (2019) quienes consideran
gue, para analizar el clima organizacional, es necesario evaluar los aspectos
relacionados a estructura; afecto y apoyo; recompensa; responsabilidad,;

estandares y riesgo.

Dimension Estructura; segun los autores mencionados, esta se basa en
la percepcion que tienen los integrantes de una institucion, respecto al nimero
de procedimientos tramites, reglas, asi como, otros limitantes con los cuales
tienen que lidiar dia a dia, es importante evaluar los niveles de burocracia que
existe al interior de la organizacion, ya que, los tramites pueden ser en muchos
casos innecesarios y agobiantes generando una situacion de frustracién y de
sosiego (Soria, Pedraza y Bernal, 2019). Una situacion burocratica permanente,
afecta el trabajo libre, la iniciativa y la creatividad, es decir, limita el desarrollo del

trabajo poco estructurado (Montoya, et al., 2017).

El clima organizacional para mantener altos niveles, es necesario que
exista una serie de practicas y acciones basadas en procedimientos, los mismos
gue estan alineados con la visidn estratégica de la organizacién, sin embargo,
esta no podria ser tan asfixiante que limite el emprendimiento y aporte de los
trabajadores o que frustre, cualquier iniciativa. Esta dimensién viene hacer la
parte formal, de la relacion contractual, que tienen trabajadores con

empleadores, en ella se establecen, los roles, funciones, puestos y como estos
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se relacionan entre si, para beneficio del correcto funcionamiento de la

organizacion.

Dimension Afecto y apoyo; los autores consideran necesario y positivo,
desarrollar afectos y sentimientos por parte de la organizacion, la psicologia
social también ha analizado esto, denominandola cogniciones positivas, que
favorecen el desarrollo 6ptimo de la institucion (Soria, Pedraza y Bernal, 2019).
Uno de los objetivos de la administracion del talento humano, es promover y
cultivar emociones de tipo positivo, entre los integrantes de una organizacion,
considerando esto, como un elemento fundamental, ya que, permite el desarrollo
del compromiso y la identificacion organizacional. El producto més saltante de
esta dimension, lo ubicamos en la formacién de los sentimientos de pertenencia,
con relacion a la institucion, las personas consideran que son parte importante
dentro de la organizacion, que su trabajo, sus funciones y sus aportes son
valiosos para el correcto funcionamiento (OCDE, 2014). La psicologia social,
también nos ayuda a entender que, en este proceso, se relaciona la sensacion
de compartir mis objetivos personales, con los de la institucion, estos elementos
se basan en valores, creencias, sentimientos y caracteristicas que hacen, que
los individuos se identifiquen con un emblema, imagen, logo, eslogan, es decir

la organizacion en su conjunto (Palomino, 2020).

Dimension Recompensa; es la percepcion que tiene los integrantes de
una institucién, respecto a la recompensa que estan recibiendo, por el esfuerzo
desplegado, esta situacion se hace muy evidente en instituciones que utilizan de
manera mas dinamica el premio antes que el castigo o la sancion (Soria, Pedraza
y Bernal, 2019). Esté directamente relacionado con la satisfaccion laboral, esta
dimensién se sustenta en las emociones y actitudes de los trabajadores, luego
de haber alcanzado las metas y resultados que la organizaciéon propuso, evalian

las recompensas recibidas por el trabajo bien realizado (Pereira & Solis, 2019).

Dimension Responsabilidad; esta relacionado con la percepcion que
tienen los integrantes de una institucién, respecto a los niveles de autonomia
para tomar decisiones, con relacion a sus funciones diarias (Soria, Pedraza y
Bernal, 2019). Se basa en entender a la supervision de manera ampliay no como

un instrumento de hostigamiento laboral, que impida, que se desarrollen
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actitudes relacionadas con la autonomia, compromiso e inventiva (Robbins y
Coulter, 2014). En el campo educativo, podemos entender esta dimensién, como
aguellas acciones no pedagdgicas, necesarias de ser llevadas a cabo por los
docentes, con el fin de garantizar el correcto funcionamiento de la institucion
educativa, ya que, esos procesos internos, colaboran con la gestion educativa

en general (Hanaysha, 2016).

Dimension Estandares; estad relacionada con la percepcion de los
integrantes, sobre las exigencias que imponen las instituciones, con relacion al
desemperio y la productividad, la relacién se complementa con el funcionamiento
estructural y como éste se ve influenciado, por la satisfaccion, compromiso y
motivacion para seguir perteneciendo a la institucion, reconociendo que esto se
logra con un buen desempefio (Soria, Pedraza y Bernal, 2019). Es importante,
gue las organizaciones consideren la relevancia de potencializar y gestionar de
manera apropiada, el talento humano al interior de la organizacion, ya que, ellos
son los responsables del éxito o fracaso en cuanto a los resultados obtenidos,
es por ello, que los niveles de satisfaccidbn con la institucion deben ser

monitoreados de manera permanente (Alcéver de la Hera, 2004).

Dimension Riesgo; se entiende como los niveles de riesgos y desafios
calculados, que son promovidos y a la vez aceptados, al interior de la
organizacion, ello es alimentado a través de las propuestas (Soria, Pedraza y
Bernal, 2019). El riesgo calculado dentro de las organizaciones modernas, es
importante ya que, es un reflejo de la autonomia, responsabilidad y compromiso
gue tienen los trabajadores con su organizacion, ellos a través de sus funciones
cotidianas, asumen pequefios retos, con el propdsito de mantener en alto los
objetivos institucionales (Madhukar & Sulabh, 2017). Esta situacién implica,
manejar bienes, recursos, materiales, insumos, procesos y tiempos. Esta
dimensién, alcanza su climax cuando los trabajadores son conscientes que los
retos y desafios que asumen, permiten logros a nivel personal e institucional, sin
embargo, la experiencia hace que puedan aceptarlos o rechazarlos,
dependiendo de las circunstancias a las cuales tengan que enfrentarse (Manes,
2014).
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

La investigacion siguio los lineamientos del enfoque cuantitativo; los mismos que
buscan explicar una realidad social, a través de una perspectiva objetiva. Su
propdsito es buscar realizar mediciones de los indicadores sociales para
generalizar sus resultados, segun Herndndez, Fernandez y Baptista (2014). La
investigacién corresponde al tipo bésica, que orientan su busqueda a la
aprehension de conocimientos a través de hechos y fenomenos medibles y a la
vez observables en un ambiente delimitado, es por ello que la presente
investigacién pretende abordar el Clima Organizacional con el proposito de
describir y comparar hechos relevantes.

La investigacion se alinea en el disefio no experimental, ya que, no
pretende manipulacion alguna de las variables, en ese sentido; se adoptara un
disefio no experimental, descriptivo comparativo con el propdsito de observar,
describir y comparar los hechos Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) a nivel
de las Instituciones Educativas 0009/3094-1 J William Fullbright y 2058 Virgen
de la Medalla Milagrosa de La REI 05 UGEL 02 del Distrito de Independencia
Afio 2021.

M1 — M2 = Muestra de estudio

O1 # 02 = Observacion del clima organizacional

Figura 1. Disefio de Investigacion, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)

Donde M1 y M2, se consideran a cada muestra Ol y O2 la informacion
(observaciones) recolecta en cada una de dichas muestras buscando establecer

las diferencias o semejanzas en el clima organizacional entre O1 y O2.

3.2 Variable y operacionalizacion

Definicion conceptual: V1 Clima Organizacional
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Soria, Pedraza & Bernal (2019) el clima organizacional se puede entender como
una serie de percepciones generales por parte de un trabajador en relacion a la
organizacion donde labora. El conjunto de percepciones globales, son un reflejo
a la interrelacién que se produce entre las caracteristicas de la persona con las

de su organizacion.

Definicion operacional:

Para la operacionalizacion de la Variable clima organizacional se consideraran
06 dimensiones y los indicadores planteados por Soria, Pedraza & Bernal (2019)
el cual considera las siguientes dimensiones: estructura, afecto y apoyo,
recompensa, responsabilidad estandares y riesgo. Estos a su vez se dividen en
16 indicadores y 48 items o0 reactivos cuya escala de respuesta fue ordinal
politdmica con cinco opciones de respuestas Siempre (S), Casi siempre (CS), A
veces (AV), Casi nunca (CN), Nunca 1. (N).

3.3 Poblaciéon muestray muestreo

Se entiende por poblacién, como el conjunto de elementos que ostentan
caracteristicas comunes y particulares entre si, siendo personas, objetos u otros
elementos, segun Arias (2012), en tal sentido, la investigacion estuvo constituida
por 92 docente de las Instituciones Educativas involucradas en el estudio.
Asimismo, se planteo el criterio de inclusion: (el estudio tomara en cuenta la
participacion del personal docente y directivo en condicion de nombrados y
contratados y que se encuentren en pleno ejercicio de la actividad pedagdgica)
y el criterio de exclusion: (seran excluidos del estudio, todos aquellos docentes
gue, durante el proceso de investigacion, se ausenten a sus labores o presenten
situaciones de indole personal, o ausencia por temas de salud).

En el caso de la muestra, es considerada como un subconjunto o sub
elemento de la poblacibn y cuya caracteristica se manifiesta en su
representatividad, siendo importante en la medida que proporciona informacién
valiosa a la investigacion Carrasco (2013), por tanto, en el presente estudio,
estuvo conformada por personal docente que labora en las Instituciones
Educativas 0009/3094-1 J William Fulbright y 2058 Virgen de La Medalla

Milagrosa.
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Tabla 1

Muestra de Docentes de las Instituciones Educativas

Instituciones Educativas NUmero de Docentes
I.E 0009/3094-1 J William Fulbright 42
I.E 2058 Virgen de la Medalla Milagrosa 41
Total 83

Cuadro derivado del P.A.P. 2021 de las |.E

Con relacion al muestreo, se define como aquel procedimiento que ha de
emplear el investigador con el fin de seleccionar de manera oportuna las
unidades de analisis Hernadndez, et al. (2014), las mismas que en el caso puntual
la constituy6 cada participante, siendo esta de tipo no probabilistico en la medida
gue dichas unidades seran tomadas de manera directa o arbitraria por el

investigador.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

La técnica de recoleccién de datos, representa para el investigador la forma en
el que lleva a cabo la recoleccion de informacion, Arias (2012), en tal sentido,
dicho proceso se asumio empleando la encuesta virtual a través de un formulario
Google, la encuesta posibilité registrar hechos o actitudes acerca del Clima
Organizacional.
Ficha técnica del Instrumento

El instrumento un medio concreto con el que se recogié informacion
valiosa para la presente investigacion la cual se traduce en una escala tipo likert
con sus respectivas categorias, fue contextualizado a la realidad educativa,
siendo aplicada a 83 docentes de las instituciones en mencion, la administracion
fue individual y tuvo una duracion aproximada de 25 minutos. Estuvo
estructurado con 6 dimensiones que son: Estructura, Afecto y apoyo,
Recompensa, Responsabilidad, Estdndares y Riesgo. Presentd 16 indicadores
y 39 items, la escala de respuesta es una politdmica de cinco niveles calificados
de la siguiente manera: Totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni de

acuerdo/ Ni en desacuerdo (3), De acuerdo (4), Totalmente de acuerdo (5).
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Todo instrumento debe cumplir con dos requisitos esenciales siendo estas, la
validez y fiabilidad, describiendo que un instrumento es valido en la medida que
mide con precision la variable, Hernandez, et al (2014), con el fin de determinar
la validez del instrumento se realizé el procedimiento de juicio de expertos. Los
expertos fueron el Doctor Dennis Fernando Jaramillo Ostos, la magister Karen
Ulloa Trujillo y la magister Flor De la Cruz Aranda; los criterios utilizados por los
expertos fueron pertinencia, relevancia y claridad por cada uno de los reactivos
evaluados, los mismos que guardan concordancia con la matriz de
operacionalizacion.

En cuanto a la confiabilidad de un instrumento, dicho requisito esta
asociado al modo en el instrumento aplicado en reiterados contextos y
momentos, los resultados son equivalentes y fiables, Segun Bernal (2010), en
tal sentido para determinar la confiabilidad del instrumento que mide la variable,
se seleccion6 una muestra piloto de 17 docentes que no formaron parte de la
presente investigacion. Los datos obtenidos fueron procesados con el programa
estadistico SPSS v25 aplicandose el estadistico Alfa de Cronbach, propio para
escala de respuestas polindmicas ordinal, con mas de dos opciones. Los
resultados de la confiabilidad expresaron el valor de ,960 lo que indicé una alta

confiabilidad.

3.5 Procedimientos

La investigacién se inicia luego de comprobar a través de la literatura, informes,
articulos de investigacion y la realidad observada, se establecen los problemas
gue genera el clima organizacional en las instituciones referidas. Se elaboraron
problemas, el sistema de hipétesis y los objetivos a alcanzar, relacionados con
la problemética detectada sobre el clima organizacional, se reviso la bibliografia
tema, incluyendo los antecedentes nacionales e internacionales, se disefié el
método de investigacion, se operacionalizé la variable, culminando con la
adaptacion del instrumento para el levantamiento de la informacion, para la
aplicacibn se emple6é los medios digitales con el fin de virtualizarla. Se
procesaron los datos con el paquete estadistico SPSS version 25, se procedio al
disefio de tablas y resultados, se discutieron los mismos con los antecedentes y

se procedio a elaborar las conclusiones y recomendaciones.
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3.6 Método de andlisis de datos

Por las caracteristicas de la presente investigacion, se tomara en cuenta el
analisis estadistico descriptivo e inferencial, con el fin de presentar la informacién
previamente tabulada a través de tablas y figuras y el empleo del coeficiente de

comparacion U de Mann-Whitney para muestras independientes.

3.7 Aspectos éticos

En la presente investigacion se ha respetado a cabalidad el cédigo de ética de
la Universidad César Vallejo sustentado en sus lineamientos y protocolos para
la elaboracion de tesis e informes académicos en lo que corresponde a derechos
de autor para las citas y referencias bibliograficas, asimismo cuenta con la
aprobacion de los Directivos de las Instituciones educativas y de los docentes
gue fueron parte del presente estudio recordando que los principios éticos son lo
gue rigen todo el proceso de investigacion, en el presente estudio se considerara
la autonomia en la medida que no se coaccionara la participacion del docentes
y directivos, por el contrario, se sensibilizara para que puedan de manera
dinamica constituir la muestra, del mismo modo se ha de resguardar informacion
personal bajo el concepto de confidencialidad, por tanto, el instrumento tendra
caracter de anonimato, del mismo se tomara en consideracién el aspecto ético

de justicia brindando las posibilidades a todos de participar en la investigacion.

17



IV. RESULTADOS

4.1. Resultado descriptivo

Tabla 2
Niveles y frecuencia de la variable clima organizacional.
I.LE. "Virgen de la
Clima f I.LE. "J. William f Medalla
Organizacional Fulbright” Milagrosa”
Mal Clima 0 0.0 0 0.0
Regular Clima 2 4.8 9 22.0
Buen Clima 40 95.2 32 78.0
Total 42 100.0 41 100.0
100.0 95.2
90.0
200 78.0
70.0
60.0
50.0
40.0
30.0 22.0
20.0
10.0 0.0 0.0 e
0.0 D
Mal Clima Regular Clima Buen Clima
EL.E. "J. William Fulbright” I.E. "Virgen de la Medalla Milagrosa”

Figura 2. Clima organizacional del docente.

El 95,2% de los encuestados manifiestan que el clima organizacional del docente
es bueno, el 4,8% de los encuestados sefialan que el clima organizacional del
docente es regular y el 0,0% de los encuestados sefialan que el clima
organizacional del docente es malo en la institucion educativa “J. William
Fulbright”. Asimismo, el 78,0% de los encuestados senalan que es buen clima, el
22,0% de los encuestados sefialan que el clima organizacional del docente es
regular y 0,0% de los encuestados muestran que el clima organizacional del
docente es malo en la institucion educativa "Virgen de la Medalla Milagrosa”, de la
REI 05 - UGEL 02 del Distrito de Independencia 2021.
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Tabla 3
Niveles y frecuencia de la dimension estructura.

Estructura f I.LE. "J. William f I.LE. "Virgen de la
Fulbright” Medalla Milagrosa”
Malo 0 0.0 0 0.0
Regular 2 4.8 2 4.9
Bueno 40 95.2 39 95.1
Total 42 100.0 41 100.0
100.0 95.2 95.1
90.0
80.0
70.0
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
10.0 4.8 4.9
o 0.0 0.0 e
Malo Regular Bueno
| I.E. "J. William Fulbright” |.E. "Virgen de la Medalla Milagrosa”

Figura 3. Estructura del docente.

El 95,2% de los encuestados manifiestan que la estructura organizacional del
docente es buena, el 4,8% de los encuestados sefialan que la estructura
organizacional del docente es regular y el 0,0% de los encuestados sefalan que
la estructura organizacional del docente es mala en la institucion educativa “J.
William Fulbright”. Asimismo, el 95,1% de los encuestados sefalan que es buena
la estructura organizacional, el 4,9% de los encuestados sefialan que la
estructura organizacional del docente es regular y 0,0% de los encuestados
muestran que la estructura organizacional del docente es mala en la institucion
educativa "Virgen de la Medalla Milagrosa”, de la REI 05 - UGEL 02 del Distrito de
Independencia 2021.
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Tabla 4
Niveles y frecuencia de la dimensién afecto y apoyo

Afecto y Apoyo f I.LE. "J. William f I.E. "Virgen de la
Fulbright” Medalla Milagrosa”
Malo 0 0.0 0 0.0
Regular 3 7.1 7 17.1
Bueno 39 92.9 34 82.9
Total 42 100.0 41 100.0
100.0 92.9
90.0 82.9

80.0
70.0
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0 17.1

10.0 7.1
0.0 0.0 ]
0.0

Malo Regular Bueno

EI.E. "J. William Fulbright” I.E. "Virgen de la Medalla Milagrosa”

Figura 4. Afecto y apoyo del docente.

El 92,9% de los encuestados manifiestan que el efecto y apoyo organizacional
del docente es bueno, el 7,1% de los encuestados sefialan que el efecto y apoyo
organizacional del docente es regular y el 0,0% de los encuestados sefalan que
el efecto y apoyo organizacional del docente es malo en la institucién educativa
“J. William Fulbright”. Asimismo, el 82,9% de los encuestados senalan que es
bueno el efecto y apoyo organizacional, el 17,1% de los encuestados sefialan
que el efecto y apoyo organizacional del docente es regular y 0,0% de los
encuestados muestran que el efecto y apoyo organizacional del docente es malo
en la institucién educativa "Virgen de la Medalla Milagrosa”, de la REI 05 - UGEL
02 del Distrito de Independencia 2021.
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Tabla 5
Niveles y frecuencia de la dimensién recompensa en la organizacion.

I.LE. "Virgen de la
Recompensa f I.LE. "J. William f Medalla
Fulbright” Milagrosa”
Malo 0 0.0 0 0.0
Regular 13 31.0 22 53.7
Bueno 29 69.0 19 46.3
Total 42 100.0 41 100.0

100.0
90.0
80.0

69.0
70.0

60.0 53.7
50.0 46.3
40.0
30.0
20.0

10.0
0.0 0.0

0.0
Malo Regular Bueno

B I.E. "J. William Fulbright” I.LE. "Virgen de la Medalla Milagrosa”

Figura 5. Recompensa del docente.

El 69,0% de los encuestados manifiestan que la recompensa de la organizacion
del docente es buena, el 31,0% de los encuestados sefialan que la recompensa
de la organizacion del docente es regular y el 0,0% de los encuestados sefialan
gue la recompensa de la organizacion del docente es mala en la instituciéon
educativa “J. William Fulbright”. Asimismo, el 53,7% de los encuestados sefalan
gue es regular la recompensa de la organizacion, el 46,3% de los encuestados
sefialan que la recompensa de la organizacién del docente es buena y 0,0% de
los encuestados muestran que la recompensa de la organizacion del docente es
mala en la institucién educativa "Virgen de la Medalla Milagrosa”, de la REI 05 -
UGEL 02 del Distrito de Independencia 2021.
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Tabla 6
Niveles y frecuencia de la dimensién responsabilidad.

Responsabilidad f I.LE. "J. William f ILE. "Virggn de la
Fulbright” Medalla Milagrosa”
Malo 0 0.0 0 0.0
Regular 2 4.8 1 2.4
Bueno 40 95.2 40 97.6
Total 42 100.0 41 100.0
100.0 95.2 97.6
90.0
80.0
70.0
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
12:2 0.0 0.0 lil 2.4
Malo Regular Bueno
mI.E. "J. William Fulbright” I.E. "Virgen de la Medalla Milagrosa”

Figura 6. Responsabilidad del docente.

El 95,2% de los encuestados manifiestan que la responsabilidad en la
organizacion del docente es buena, el 4,8% de los encuestados sefialan que la
responsabilidad en la organizacion del docente es regular y el 0,0% de los
encuestados sefialan que la responsabilidad en la organizacién del docente es
mala en la institucidon educativa “J. William Fulbright”. Asimismo, el 97,6% de los
encuestados sefialan que es buena la responsabilidad en la organizacion, el
9,4% de los encuestados sefialan que la responsabilidad en la organizacién del
docente es regular y 0,0% de los encuestados muestran que la responsabilidad
en la organizacion del docente es mala en la institucion educativa "Virgen de la
Medalla Milagrosa”, de la REI 05 - UGEL 02 del Distrito de Independencia 2021.
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Tabla 7
Niveles y frecuencia de la dimension estandares.

Estandares f I.LE. "J. William f I.LE. "Virgen de la
Fulbright” Medalla Milagrosa”
Malo 0 0.0 0 0.0
Regular 13 31.0 27 65.9
Bueno 29 69.0 14 34.1
Total 42 100.0 41 100.0
100.0
90.0
80.0
69.0
70.0 65.9
60.0
50.0
40.0 341
31.0
30.0
20.0
10.0
0.0 0.0
0.0
Malo Regular Bueno
@ I.E. "J. William Fulbright” I.LE. "Virgen de la Medalla Milagrosa”

Figura 7. Estandares del docente.

El 69,0% de los encuestados manifiestan que el estandar en la organizacion del
docente es bueno, el 31,0% de los encuestados sefialan que el estandar en la
organizacion del docente es regular y el 0,0% de los encuestados sefialan que
el estandar en la organizacion del docente es malo en la institucion educativa “J.
William Fulbright”. Asimismo, el 65,9% de los encuestados sefialan que es regular
los estandares en la organizacion, el 34,1% de los encuestados sefialan que el
estandar en la organizacion del docente es bueno y 0,0% de los encuestados
muestran que el estandar en la organizacién del docente es malo en la institucion
educativa "Virgen de la Medalla Milagrosa”, de la REI 05 - UGEL 02 del Distrito de
Independencia 2021.
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Tabla 8
Niveles y frecuencia de la dimension riesgo.

Riesgo f I.LE. "J. William f I.LE. "Virgen de la
Fulbright” Medalla Milagrosa”
Malo 0 0.0 0 0.0
Regular 18 42.9 15 36.6
Bueno 24 57.1 26 63.4
Total 42 100.0 41 100.0
100.0
90.0
80.0
70.0 63.4
60.0 57.1
50.0 429
40.0 36.6
30.0
20.0
10.0
0.0 0.0
0.0
Malo Regular Bueno
@ I.E. "J. William Fulbright” I.E. "Virgen de la Medalla Milagrosa”

Figura 8. Riesgo del docente.

El 57,1% de los encuestados manifiestan que el riesgo en la organizacion del
docente es bueno, el 42,9% de los encuestados sefialan que el riesgo en la
organizacion del docente es regular y el 0,0% de los encuestados sefialan que
el riesgo en la organizacion del docente es malo en la institucion educativa “J.
William Fulbright”. Asimismo, el 63,4% de los encuestados sefialan que es buena
el riesgo en la organizacion, el 36,6% de los encuestados sefialan que el riesgo
en la organizacion del docente es regular y 0,0% de los encuestados muestran
gue el riesgo en la organizacion del docente es malo en la institucion educativa
"Virgen de la Medalla Milagrosa”, de la REI 05 - UGEL 02 del Distrito de
Independencia 2021.
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4.2 . Resultados inferenciales

Hipo6tesis general: Diferencia del clima organizacional

Ho: No existe diferencia en el nivel de clima organizacional del docente de las
Instituciones Educativas J. William Fulbright y Virgen de la Medalla
Milagrosa de la REI 05 UGEL 02 del distrito de Independencia, afio 2021.

Ha: Existe diferencia en el nivel de clima organizacional del docente de las
Instituciones Educativas J. William Fulbright y Virgen de la Medalla
Milagrosa de la REI 05 UGEL 02 del distrito de Independencia, afio 2021.

Tabla 09

Comparacion del clima organizacional del docente de las Instituciones
Educativas J. William Fulbright y Virgen de la Medalla Milagrosa de la REI 05
UGEL 02 del distrito de Independencia afio 2021.

Rangos
Grupo N Rango promedio Suma de rangos
Clima I.E. William Fulbright 42 48,31 2029,00
organizacional I.E. Virgen de la Medalla Milagrosa 41 35,54 1457,00
Total 83

Estadisticos de prueba?

Clima organizacional

U de Mann-Whitney 596,000
W de Wilcoxon 1457,000
4 -2,415
Sig. asintotica(bilateral) ,016

a. Variable de agrupacion: Grupo

Al comparar los promedios del clima organizacional, en las mediciones
efectuadas a los docentes de la Institucion Educativa J. William Fulbright (48,31)
y de los docentes de la Institucion Educativa Virgen de la Medalla Milagrosa
(35,54) de la REI 05 UGEL 02 del distrito de Independencia, se percibe la menor
cantidad de media en el grupo del docente de la Virgen de la Medalla Milagrosa;

por lo que al realizar la prueba “U” de Mann Whitney, se percibe que estas
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diferencias son significativas para poder comparar (p=0,016 < 0,05); por lo tanto,

se rechaza la hipétesis nula, es decir, existe diferencia significativa en el nivel de

clima organizacional del docente de las Instituciones Educativas J. William
Fulbright y Virgen de la Medalla Milagrosa de la REI 05 UGEL 02 del distrito de

Independencia, afio 2021.

Hipdétesis especificas

Tabla 10

Comparacién de las dimensiones del clima organizacional

Rangos
Grupo N Rango promedio Suma de rangos
Estructura I.E. William Fulbright 42 49,50 2079,00
I.E. Virgen de la Medalla Milagrosa 41 34,32 1407,00
Total 83
Afecto y apoyo I.E. William Fulbright 42 47,96 2014,50
I.E. Virgen de la Medalla Milagrosa 41 35,89 1471,50
Total 83
Recompensa I.E. William Fulbright 42 47,15 1980,50
I.E. Virgen de la Medalla Milagrosa 41 36,72 1505,50
Total 83
Responsabilidad I.E. William Fulbright 42 43,70 1835,50
I.E. Virgen de la Medalla Milagrosa 41 40,26 1650,50
Total 83
Estandares I.E. William Fulbright 42 49,52 2080,00
I.E. Virgen de la Medalla Milagrosa 41 34,29 1406,00
Total 83
Riesgo I.E. William Fulbright 42 43,33 1820,00
I.E. Virgen de la Medalla Milagrosa 41 40,63 1666,00
Total 83
Estadisticos de prueba?
Estructura  Afectoy apoyo Recompensa Responsabilidad Estandares Riesgo
U de Mann-Whitney 546,000 610,500 644,500 789,500 545,000 805,000
W de Wilcoxon 1407,000 1471,500 1505,500 1650,500 1406,000 1666,000
Z -2,882 -2,291 -1,985 -,662 -2,934 -,523
Sig. asintética(bilateral) ,004 ,022 ,047 ,508 ,003 ,601

a. Variable de agrupacion: Grupo

Al comparar los promedios de las dimensiones se percibe que hay diferencia de

rango, una mayor media en el grupo de la Institucion Educativa J. William

Fulbright, sin embargo, al realizar la prueba “U” de Mann Whitney, se observa

gue estas diferencias no todas son significativas, como es el caso de las

dimensiones: estructura, afecto y apoyo, recompensa y estandares, quienes se

muestran significativa (p < 0,05); de la misma manera, no se rechaza la hipotesis
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nula, es decir, no existe diferencias significativas (p > 0,05) en el nivel de las
dimensiones responsabilidad y riesgo del docente de las Instituciones
Educativas J. William Fulbright y Virgen de la Medalla Milagrosa de la REI 05
UGEL 02 del distrito de Independencia, afio 2021.
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V. DISCUSION

La situacion de emergencia educativa producto de la pandemia, ha llevado a
revalorar la importancia de mantener un clima organizacional en las escuelas
publicas peruanas, considerando la necesidad de adecuarse de manera rapida
con las exigencias de un sistema educativa basado en la virtualidad y todos los
recursos y oportunidades que ofrece. El Marco del Buen Desempeiio Directivo
considera que es necesario fortalecer el buen clima de trabajo al interior de las
escuelas, encargando esa misién a sus directivos, quienes seran deberan
asegurarse que los objetivos y metas institucionales se cumplan. Bajo este
escenario se vio la necesidad de establecer como objetivo determinar las
diferencias en los niveles de clima organizacional docente en dos instituciones
educativas del distrito de Independencia.

Como hipétesis general de investigacion se planted la existencia de
diferencias significativas en los niveles de clima organizacional docente en las
Instituciones Educativas J. William Fulbright y Virgen de la Medalla Milagrosa de
la REI 05 UGEL 02 del distrito de Independencia, 2021. Al comparar los
promedios del clima organizacional, en las mediciones efectuadas a los docentes
de la institucion educativa J. William Fulbright (48,31) y Virgen de la Medalla
Milagrosa (35,54), se percibe la menor cantidad de media en el grupo docente
de la |L.E. Virgen de la Medalla Milagrosa; al realizar la prueba “U” de Mann
Whitney, se demuestra que estas diferencias son significativas para poder
comparar (p=0,016 < 0,05); por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula, y se acepta
la hip6tesis alterna, demostrandose la existencia de diferencias significativas en
los niveles de clima organizacional en docentes de las instituciones educativas
materia de este estudio.

Respecto a los resultados obtenidos por los antecedentes, se hallo
coincidencias con Quispe (2020) al evaluar el clima organizacional en tiempos
de pandemia en colegios del Callao, concluyeron que no se presentaron estas
diferencias entre instituciones publicas y privadas evaluadas, destacando el
manejo de las relaciones interpersonales, en nuestro caso los resultados son
equiparables a nivel de descriptivos ya que la mayor parte de las dimensiones
se ubica en los niveles alto, como el caso de la dimension Afecto y Apoyo. Estos

resultados difieren de los hallados por Quiroz (2019) quien al evaluar el clima
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organizacional en colegios de la UGEL 02, demostré que existen diferencias
entre las instituciones analizadas, concluyendo que las relaciones
interpersonales en estas escuelas, se han visto afectadas, debido al trato que
reciben los docentes, asi como, la falta de reglas y normas del trato social, esto
se evidencia en los magros resultados en el compromiso de los maestros, lo que
genera situaciones de conflicto permanente, que afectan el buen clima de

trabajo.

El clima interior de las organizaciones, se sustenta en el conjunto de
rasgos caracteristicos y propios de una institucion, esta condicion, les da una
particularidad propia que marca la diferencia con relacion a los demas, un clima
laboral adecuado influye positivamente en el desempefio y productividad de los
miembros (Chiavenato, 2010). El clima laboral se basa en formas de percepcion
global que tienen los colaboradores, quienes manejan concepciones definidas
respecto a la forma de trabajo en su organizacion, los elementos que forman
parte de esta percepcion son el ambiente fisico, facilidades para desarrollar su
labor, asi como, las regulaciones y normativas que se dan al interior de la misma
(Razeto, 2017). Evaluar el comportamiento de las relaciones interpersonales que
originan el clima organizacional al interior de los colegios forma parte delas
politicas que esta aplicando el Ministerio de Educacion del Peru, con el proposito
de mejorar la gestion educativa, el sustento es un adecuado clima institucional
en la escuela. El desarrollo de esta estrategia, permite que las instituciones

educativas se manejen de manera moderna y eficiente.

Respecto a la primera hipétesis especifica, referida a la existencia de
diferencias significativas en el nivel de la dimension estructura en las
Instituciones Educativas J. William Fulbright y Virgen de la Medalla Milagrosa de
la REI 05 UGEL 02 del distrito de Independencia afio 2021. Al comparar los
promedios de la dimension estructura, en las mediciones efectuadas a los
docentes de la institucion educativa J. William Fulbright (49,50) y Virgen de la
Medalla Milagrosa (34,32), se percibe la menor cantidad de media en el grupo
docente de la |.E. Virgen de la Medalla Milagrosa; al realizar la prueba “U” de
Mann Whitney, se demuestra que estas diferencias son significativas para poder
comparar (p=0,004 < 0,05); por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula, y se acepta

la hipotesis alterna, demostrandose la existencia de diferencias significativas en
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los niveles de la dimension estructura en docentes de las instituciones educativas

materia de investigacion.

Los resultados hallados guardan similitud en algunos aspectos con los
recolectados en el informe de Espinoza (2018) quien, al evaluar el clima
organizacional predictor del desempefio de los profesores, concluye que el clima
se muestra negativo, infiriendo que ello se debe a que no se establecen
relaciones fraternales entre los agentes involucrados, asi mismo se detecta la
falta de preparacion de los directivos en cuanto al manejo y resolucion de
conflictos. Desde una perspectiva teérica podemos decir que el clima
organizacional y su funcionamiento, se debe analizar a través de los factores
psicoldgicos individuales, grupales y organizacionales, desde el punto de vista
psicoldgico personal, se entiende como la interaccion social y los procesos que
se dan, en la persona relacionado con su organizacién, estos sentimientos,
pueden ser negativos o positivos y reflejan ciertos grados de afinidad o de
rechazo (Caballero & Guhao, 2020).

Respecto a la segunda hipétesis especifica, donde se buscé probar que
existen diferencias significativas en el nivel de la dimensién afecto y apoyo en
las Instituciones Educativas J. William Fulbright y Virgen de la Medalla Milagrosa
de la REI 05 UGEL 02 del distrito de Independencia afo 2021. Al comparar los
promedios de la dimension afecto y apoyo, en las mediciones efectuadas a los
docentes de la institucion educativa J. William Fulbright (47,96) y Virgen de la
Medalla Milagrosa (35,89), se percibe la menor cantidad de media en el grupo
docente de la |.E. Virgen de la Medalla Milagrosa; al realizar la prueba “U” de
Mann Whitney, se demuestra que estas diferencias son significativas para poder
comparar (p=0,022 < 0,05); por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula, y se acepta
la hipbtesis alterna, demostrandose la existencia de diferencias significativas en
los niveles de la dimension afecto y apoyo en docentes de las instituciones
educativas materia de este estudio.

Se hallaron algunas coincidencias en el informe presentado en Colombia
por Rodriguez (2017) quien analizé el clima organizacional en escuelas
cristianas, demostrando la existencia de satisfaccion en el ambiente laboral,

desde la perspectiva de los evaluados, no encontrandose distincion de géeneros,
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reconociéndose el buen ambiente laboral existente. Similar resultado hall6
Fustamante (2019) quien, analizé el clima organizacional en colegios estatales
del distrito de Ventanilla, comprobando que las relaciones interpersonales que
se dan en dichos contextos tienen un nivel alto, ello es la base del buen

desemperio de los maestros y la buena organizacion.

Los colaboradores comprometidos con la institucion, se desempefian
mejor, no sélo cumplen su jornada laboral, sino, que buscan alcanzar los
objetivos y metas institucionales a través de actitudes proactivas, donde prima el
trabajo colaborativo, los trabajadores emprenden acciones de mejora, toman la
iniciativa para resolver problemas, buscan proponer alternativas de solucion ante
cada dificultad, las naturales diferencias interpersonales que se producen al
interior de las organizaciones no llegan a situaciones de conflicto, debido a que
existe el respeto, la cortesia, la camaraderia y el trabajo honesto y desinteresado
(Mitrofan & Bulborea, 2012) (Diaz, 2020).

En cuanto a la tercera hipotesis especifica se busco probar que existencia
de diferencias significativas en los niveles de la dimensién recompensa en las
Instituciones Educativas J. William Fulbright y Virgen de la Medalla Milagrosa de
la REI 05 UGEL 02. Al comparar los promedios de la dimension recompensa, en
las mediciones efectuadas a los docentes de la institucion educativa J. William
Fulbright (47,15) y Virgen de la Medalla Milagrosa (36,72), se percibe la menor
cantidad de media en el grupo docente de la I.E. Virgen de la Medalla Milagrosa;
al realizar la prueba “U” de Mann Whitney, se demuestra que estas diferencias
son significativas para poder comparar (p=0,047 < 0,05); por lo tanto, se rechaza
la hipétesis nula, y se acepta la hipétesis alterna, demostrandose la existencia
de diferencias significativas en los niveles de dimension recompensa en

docentes de las instituciones educativas referidas.

Respecto a los hallazgos encontrados guardan relacién con el informe de
Al-Kurdia, El-Haddadehb & Eldabi (2020) quienes analizaron el rol del clima
organizacional, relacionado con el liderazgo organizacional en institutos
superiores. Los hallazgos indican, que es necesario considerar los elementos
organizacionales y sus interacciones para comprender y fomentar el
comportamiento de intercambio de conocimientos de los académicos en los

docentes. También hallamos coincidencia con el trabajo de Rambay, et al. (2017)
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qguienes, al analizar el clima de trabajo en dos escuelas privadas, demuestra que
un clima laboral dindmico innovador y retador, se puede mantener gracias a la
permanente motivacion por parte de directivos y entre compafieros, afianzando
la importancia de las relaciones interpersonales. Esta demostrado que cuando el
clima organizacional no es el apropiado, baja la productividad, emergiendo
problemas de eficiencia, situaciones de conflicto, actitudes de resistencia al
cambio, insatisfacciéon laboral y poco compromiso. En sentido contrario un clima
de trabajo positivo mejora el desempeiio de los trabajadores, eleva los niveles
de productividad, lealtad e identificacién y permite el logro de los objetivos
(Schein,1985).

Con relacion a la cuarta hipotesis especifica donde se buscoé establecer la
existencia de diferencias significativas en los niveles de la dimensién
responsabilidad en las Instituciones Educativas J. William Fulbright y Virgen de
la Medalla Milagrosa de la REI 05 UGEL 02. Al comparar los promedios de la
dimensién responsabilidad, en las mediciones efectuadas a los docentes de la
institucion educativa J. William Fulbright (43,70) y Virgen de la Medalla Milagrosa
(40,26), se percibe la menor cantidad de media en el grupo docente de la I.E.
Virgen de la Medalla Milagrosa; al realizar la prueba “U” de Mann Whitney, se
demuestra que estas diferencias no son significativas para poder comparar
(p=0,508 > 0,05); por lo tanto, se acepta la hipétesis nula y se rechaza la
hipétesis alterna, demostrandose que no existe diferencias significativas en los
niveles de clima organizacional en docentes de las instituciones educativas
materia de este estudio.

Estos resultados guardan coherencia con los obtenidos por en Indonesia
por Istichomah, Suroso & Dimyati (2018) quienes al evaluar el clima
organizacional, el estrés y la motivacién en una escuela superior, concluyeron
gue el clima de la organizacién deberia ser desarrollado, para que el lider sea
capaz de proporcionar un clima propicio en la organizacion, basado en la eficacia
de las politicas de comunicacion, asi mismo se reconoce que el nivel de
participacién del profesor esta en niveles altos. También encontramos similitud
con el informe de Pereyra y Solis (2019) quienes, al analizar los elementos del

clima organizacional, hallaron que la variable género, no es un elemento
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trascendente en el contexto donde se evalla, ya que, en ambos géneros se tiene
una buena percepcidn sobre el clima organizacional.

Con relacion a la quinta hipotesis especifica donde se buscé establecer la
existencia de diferencias significativas en los niveles de la dimensién estandares
en las Instituciones Educativas J. William Fulbright y Virgen de la Medalla
Milagrosa de la REI 05 UGEL 02. Al comparar los promedios de la dimension
estandares, en las mediciones efectuadas a los docentes de la institucion
educativa J. William Fulbright (49,52) y Virgen de la Medalla Milagrosa (34,29),
se percibe la menor cantidad de media en el grupo docente de la I.E. Virgen de
la Medalla Milagrosa; al realizar la prueba “U” de Mann Whitney, se demuestra
gue estas diferencias son significativas para poder comparar (p=0,003 < 0,05);
por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula, y se acepta la hipétesis alterna,
demostrandose la existencia de diferencias significativas en los niveles de la
dimension estandares en docentes de las instituciones educativas materia de

investigacion.

Hallamos similitud desde los resultados descriptivos del informe de
Ouellette, et al. (2018) ya que, sus hallazgos analizan el clima organizacional y
la conexién de los maestros como potenciales palancas para el cambio,
apoyando el trabajo previo sobre el estrés y la satisfaccion de los docentes en
las escuelas. A su vez Gonzélez (2017) al evaluar el clima organizacional en
escuelas de Huanuco, concluye que el clima organizacional, se convierte en
favorable, cuando esta basado principalmente en la comunicacion horizontal, la
misma que permite, una mayor flexibilidad para manejar las situaciones

estresantes de trabajo cotidiano.

Con relacion a la sexta hipotesis especifica donde se buscé establecer la
existencia de diferencias significativas en los niveles de la dimension riesgo en
las Instituciones Educativas J. William Fulbright y Virgen de la Medalla Milagrosa
de la REI 05 UGEL 02. Al comparar los promedios de la dimension riesgo, en las
mediciones efectuadas a los docentes de la institucion educativa J. William
Fulbright (43,33) y Virgen de la Medalla Milagrosa (40,63), se percibe la menor
cantidad de media en el grupo docente de la I.E. Virgen de la Medalla Milagrosa;
al realizar la prueba “U” de Mann Whitney, se demuestra que estas diferencias

no son significativas para poder comparar (p=0,601 > 0,05); por lo tanto, no se
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rechaza la hipoétesis nula, y se rechaza la hipotesis alterna, demostrandose que
no existe diferencias significativas en los niveles de la dimension riesgo en

docentes de las instituciones educativas materia de investigacion.

Se encuentran similitudes en la conclusion de Hernandez (2018) quienes,
al analizar el clima organizacional en una escuela, determina que toda mejora a
nivel de organizacion, debe de tomar en cuenta la identificacion e integracién del
equipo humano que conforma las instituciones, concluyendo, que existe una
buena percepcién, debido al predominio de participacion libre y democrética de
los involucrados. También guardan coherencia con el informe de Diaz (2020) al
analizar el liderazgo de los directivos y el clima organizacional en escuelas
publicas, concluye que las relaciones interpersonales que se generan dentro de
un contexto educativo, favorecen un mejor entendimiento y comunicacion entre
los agentes educativos, promoviendo un buen clima organizacional. Queda
demostrado que la identificacion y lealtad son los principios y valores que se
debe afianzar en las escuelas, haciéndolas mas activas a través de un adecuado
clima organizacional, el mismo que ayude a disminuir las resistencias laborales
y mueva acciones de cooperacion, integracion y trabajo colaborativo al interior

de la organizacion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Al comparar el clima organizacional del docente, la cual presenta un

nivel de significancia de p=0.016 < 0.05. Por lo tanto, existe
diferencia significativa en el nivel de clima organizacional del docente
de las Instituciones Educativas J. William Fulbright y Virgen de la
Medalla Milagrosa de la RElI 05 UGEL 02 del distrito de
Independencia, afio 2021.

Segunda: Al comparar el nivel de la dimension estructura del docente. Siendo el

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

nivel de significancia bilateral de la prueba de “U” de Mann Whitney,
el p=0.004<0.05. Existe diferencia significativa en el nivel de la
dimension estructura de docentes de las Instituciones Educativas J.
William Fulbright y Virgen de la Medalla Milagrosa de la REI 05 UGEL
02 del distrito de Independencia, afio 2021.

Al comparar el nivel de la dimensién afecto y apoyo del docente.
Siendo el nivel de significancia bilateral de la prueba de “U” de Mann
Whitney, el p=0.022<0.05. Existe diferencia significativa en el nivel de
la dimension afecto y apoyo de docentes de las Instituciones
Educativas J. William Fulbright y Virgen de la Medalla Milagrosa de la
REI 05 UGEL 02 del distrito de Independencia, afio 2021.

Al comparar el nivel de la dimension recompensa del docente. Siendo
el nivel de significancia bilateral de la prueba de “U” de Mann Whitney,
el p=0.047<0.05. Existe diferencia significativa en el nivel de la
dimensién recompensa de docentes de las Instituciones Educativas J.
William Fulbright y Virgen de la Medalla Milagrosa de la REI 05 UGEL
02 del distrito de Independencia, afio 2021.

Al comparar el nivel de la dimensién responsabilidad del docente.
Siendo el nivel de significancia bilateral de la prueba de “U” de Mann
Whitney, el p=0.508>0.05. No existe diferencia significativa en el nivel

de la dimensidon responsabilidad de docentes de las Instituciones
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Sexta:

Sétima:

Educativas J. William Fulbright y Virgen de la Medalla Milagrosa de la
REI 05 UGEL 02 del distrito de Independencia, afio 2021.

Al comparar el nivel de la dimension estandares del docente. Siendo
el nivel de significancia bilateral de la prueba de “U” de Mann Whitney,
el p=0.003<0.05. Existe diferencia significativa en el nivel de la
dimension estandares de docentes de las Instituciones Educativas J.
William Fulbright y Virgen de la Medalla Milagrosa de la REI 05 UGEL
02 del distrito de Independencia, afio 2021.

Al comparar el nivel de la dimensién riesgo del docente. Siendo el
nivel de significancia bilateral de la prueba de “U” de Mann Whitney,
el p=0.601>0.05. No existe diferencia significativa en el nivel de la
dimensién riesgo de docentes de las Instituciones Educativas J.
William Fulbright y Virgen de la Medalla Milagrosa de la REI 05 UGEL
02 del distrito de Independencia, afio 2021.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera;

Recomendar a los directivos de las instituciones educativas
participantes del presente estudio, considerar los resultados
descriptivos de esta investigacion a fin de socializar con la comunidad
educativa y proponer acciones de mejora en cuanto al clima laboral

imperante.

Segunda: Se sugiere desarrollar un programa objetivo, imparcial e independiente

Tercera:

Cuarta:

de reconocimiento y estimulos basado en el buen desempefio y la
productividad de los maestros. EI mismo que este refrendado en el
Reglamento Interno y que valore el aporte, compromiso, identificacion

y lealtad de los maestros.

Los directivos de las instituciones materia de estudio, deben fomentar
el desarrollo de talleres y charlas tendientes a estrechar los lazos de
confraternidad y camaraderia entre los integrantes de la organizacion

educativa.
A los maestros de las instituciones educativas se les sugiere seguir

consolidando el buen clima institucional, con sus actitudes diarias y

renovando el compromiso con la institucion y sus pares.
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ANEXO 1: Matriz de consistencia de la variable Clima organizacional
Titulo: Clima organizacional docente en dos instituciones educativas de La REI 05 - UGEL 02 del Distrito de Independencia, 2021

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢ Cuales son las diferencias del clima
organizacional docente en las
Instituciones Educativas J. William
Fulbright y Virgen de la Medalla
Milagrosa de la REI 05 UGEL 02 del
distrito de Independencia afio 20217

Problemas especificos:

¢Cudles son las diferencias en el
nivel de la dimensién estructura en
las Instituciones Educativas J.
William Fulbright y Virgen de la
Medalla Milagrosa de la REI 05
UGEL 02 del distrito de
Independencia afio 20217

;Cuales son las diferencias en el
nivel de la dimensién afecto y apoyo
en las Instituciones Educativas J.
William Fulbright y Virgen de la
Medalla Milagrosa de la REI 05
UGEL 02 del distrito de
Independencia afio 20217

¢ Cudles son las diferencias en el
nivel de la dimension recompensa en
las Instituciones Educativas J.
William Fulbright y Virgen de la
Medalla Milagrosa de la REI 05
UGEL 02 del distrito de
Independencia afio 20217

Objetivo general:

Determinar las diferencias del clima
organizacional docente en las
Instituciones Educativas J. William
Fulbright y Virgen de la Medalla
Milagrosa de la REI 05 UGEL 02 del
distrito de Independencia afio 2021.

Objetivos especificos:

Determinar las diferencias en el
nivel de la dimensidn estructura en
las Instituciones Educativas J.
William Fulbright y Virgen de la
Medalla Milagrosa de la REI 05
UGEL 02 del (distrito de
Independencia afio 2021.

Determinar las diferencias en el
nivel de la dimensién afecto y apoyo
en las Instituciones Educativas J.
William Fulbright y Virgen de la
Medalla Milagrosa de la REI 05
UGEL 02 del distrito de
Independencia afio 2021.

Determinar las diferencias en el
nivel de la dimensién recompensa
en las Instituciones Educativas J.
William Fulbright y Virgen de la
Medalla Milagrosa de la REI 05
UGEL 02 del distrito de
Independencia afio 2021.

Hipotesis general:

Existen diferencias significativas en el
clima organizacional docente en las
Instituciones Educativas J. William
Fulbright y Virgen de la Medalla
Milagrosa de la REI 05 UGEL 02 del
distrito de Independencia afio 2021.

Hipétesis especificas:

Existen diferencias significativas en el
nivel de la dimension estructura en las
Instituciones Educativas J. William
Fulbright y Virgen de la Medalla
Milagrosa de la REI 05 UGEL 02 del
distrito de Independencia afio 2021.

Existen diferencias significativas en el
nivel de la dimension afecto y apoyo
en las Instituciones Educativas J.
William Fulbright y Virgen de la
Medalla Milagrosa de la REI 05 UGEL
02 del distrito de Independencia afio
2021.

Existen diferencias significativas en el
nivel de la dimension recompensa en
las Instituciones Educativas J. William
Fulbright y Virgen de la Medalla
Milagrosa de la REI 05 UGEL 02 del
distrito de Independencia afio 2021.

Existen diferencias significativas en el
nivel de la dimension responsabilidad

Variable 1: Clima Organizacional

Soria, Pedraza y Bernal (2019)

Dimensiones Indicadores

Estructura -Organizacion
-Percepcion
-Procedimientos
Comportamiento

Afecto y apoyo -Sentimientos
-Emociones

Recompensa -Metas
-Premios
-Estimulos

Responsabilida  -Decisiones

d -Compromiso
-Pertenencia

, -Normas
Estandares -Estructura

items

1,23,
4,58,
789,

10,11,12,
13,14,15,
16,1718,

19, 20,
21,22,23,
24,25,

26,27,
28,29,
30,31,

32, 33,
34,35,

36,37

Escala de
medicion

Ordinal

Totalmente en
desacuerdo

(1)

En
desacuerdo

(2)

Ni de acuerdo/
Nien
desacuerdo

@)

De acuerdo

(4)

Totalmente de
acuerdo

(5)

Niveles y
rangos

Buen

Clima
[141 -
200]

Regular

Clima

[91-140]

Mal Cima
[40- 90]



;Cuales son las diferencias en el
nivel de la dimension
responsabilidad en las Instituciones
Educativas J. William Fulbright y
Virgen de la Medalla Milagrosa de la
REI 05 UGEL 02 del distrito de
Independencia afio 20217

;Cuales son las diferencias en el
nivel de la dimension estandares en
las Instituciones Educativas J.
William Fulbright y Virgen de la
Medalla Milagrosa de la REI 05
UGEL 02 del distrito de
Independencia afio 20217

¢Cudles son las diferencias en el
nivel de la dimension riesgo en las
Instituciones Educativas J. William
Fulbright y Virgen de la Medalla
Milagrosa de la REI 05 UGEL 02 del
distrito de Independencia afio 20217

Determinar las diferencias en el
nivel de la dimensién esponsabilidad
en las Instituciones Educativas J.
William Fulbright y Virgen de la
Medalla Milagrosa de la REI 05
UGEL 02 del distrito de
Independencia afio 2021.

Determinar las diferencias en el
nivel de la dimension estandares en
las Instituciones Educativas J.
William Fulbright y Virgen de la
Medalla Milagrosa de la REI 05
UGEL 02 del distrito de
Independencia afio 2021.

Determinar las diferencias en el
nivel de la dimensién riesgo en las
Instituciones Educativas J. William
Fulbright y Virgen de la Medalla
Milagrosa de la REI 05 UGEL 02 del
distrito de Independencia afio 2021.

en las Instituciones Educativas J.
William Fulbright y Virgen de la
Medalla Milagrosa de la REI 05 UGEL
02 del distrito de Independencia afio
2021.

Existen diferencias significativas en el
nivel de la dimensién estandares en
las Instituciones Educativas J. William
Fulbright y Virgen de la Medalla
Milagrosa de la REI 05 UGEL 02 del
distrito de Independencia afio 2021.

Existen diferencias significativas en el
nivel de la dimension riesgo en las
Instituciones Educativas J. William
Fulbright y Virgen de la Medalla
Milagrosa de la REI 05 UGEL 02 del
distrito de Independencia afio 2021.

Riesgo

-Desafio 38,39,
-Toma de
Decisiones

Nivel - disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel:
Descriptivo Comparativo

Disefio:

No experimental
Método:

Hipotético -deductivo

Poblacion:

92 Docentes de dos Instituciones
Educativas de La REI 05 UGEL 02
del Distrito de Independencia Afio
2021

Muestra 92 Docentes de dos
Instituciones Educativas de La REI
05 UGEL 02 del Distrito de
Independencia, 2021

Poblacién Censal

Variable 1: Clima organizacional
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Escala tipo likert sobre clima organizacional

Autor: elaboracién propia

Afio: 2021

Ambito de Aplicacion:

Forma de Administracion: Individual

Los datos de la muestra, se procesaran en el programa
estadistico SPSS version 24.0, donde se elaboraron tablas de y
figuras para el andlisis descriptivo y comparativo, de las
variables y dimensiones. Para la comparacion se empled el
coeficiente U de Mann Whitney para comparar muestras
independientes.



ANEXO 2: Matriz de Operacionalizacion de la variable Clima organizacional

Nivel y rango de la

Dimensiones Indicadores ltems Escala y valores variable
1.1. Organizacién
1. Estructura 1.2. Percepcion 01-02-03
1.3. Procedimientos 04-05- 06
e 07-08-09
Nivel de medicion:
1.4. Comportamientos 10-11-12 Ordinal
2. Afectoy apoyo 1.5. Sentimientos 13-14-15
1.6. Emociones 16-17-18 .
Categorias de
respuesta: Buen Clima
1.7. Metas 19-20 Totalmente de [141-200]
3. Recompensa 1.8. Premios 21-22-23 Regular Clima
1.9. Estimulos 24-25 acuerdo (5) [91-140]
o De acuerdo (4) Mal Cima
Ni de acuerdo/Ni en [40-90]
1.10. Decisiones 26-27 gisggl;:éiggg )
4. Responsabilidad 1.11. Compromiso 28-29
1.12. Pertenencia 30-31 Totalmente en
B desacuerdo (1)
. 1.13. Normas 32-33
5. Estandares 1.14. Estructura 34-35
6. Riesgo . 36-37
1.15 Desafio 38-39

1.16 Toma de decisiones

Fuente: elaboracion propia



ANEXO 3: Instrumento de recoleccién de datos

Ny) UCV
s

ESCUELA DE POSTGRADO

Cuestionario sobre el Clima Organizacional

Estimado docente, la presente forma parte de una investigacién con la finalidad de
obtener informacién sobre el Clima Organizacional de vuestra institucién, no existen
preguntas correctas e incorrectas y es de caracter anénimo. Por favor completar

todas las preguntas. Se agradece su gentil colaboracién.

Instrucciones: Marca con una “X” solo una alternativa la que crea conveniente.

5. Totalmente de acuerdo (TA) 4. De acuerdo (A) 3. Ni de acuerdo ni desacuerdo (1)

2. En desacuerdo (D) 1. Totalmente en desacuerdo (TD)

Con relacion a su Clima organizacional en su Institucion Educativa podemos

educativa.

decir que:
Escala de
N2 | Pregunta .
valoracion
TD | D | | TA
1 Tengo conocimiento general de la mision, vision, valores de la institucion

Cuento con los recursos necesarios para realizar mi trabajo de manera

2 .
eficiente.

3 En mi area de trabajo estan definidos los procedimientos y estos
garantizan la efectividad de las acciones que realizo.

4 Entiendo claramente mi rol como profesional en la institucién educativa a
la que pertenezco.

5 Estoy ubicado en el cargo que desempefio, acorde con mi experiencia y
formacién profesional.

6 | Tengo libertad de accion en mi puesto de trabajo.

7 Los procedimientos de trabajo diario, permiten cumplir con mis labores
como docente.

3 Los directivos tiene los conocimientos y destrezas para dirigir la
institucion educativa.

9 Las capacitaciones llevadas a cabo me permiten desempefiarme mejor
en la educacion virtual.

10 En mi institucion educativa existe un alto nivel de comunicacién con mis
compafieros de trabajo, que facilita el logro de los resultados.

11 Estoy comprometido (a) con el trabajo en equipo docente para cumplir
con los objetivos satisfactoriamente.

12 Puedo manejar mi carga de trabajo en la educacion virtual, sin que ello
me afecte.

13 | Me siento identificado con la institucién educativa a la que pertenezco.

14 Considero que en esta institucién existe un ambiente de respeto,
camaraderia y cordialidad entre todos.

15 Mi labor como docente en esta institucion, contribuye a mi
autorrealizacién.

16 Estoy satisfecho con mi desempefio como maestro en esta institucion
educativa.

17 | Me siento motivado para aportar con sugerencias y recomendaciones




que permitan mejorar los procesos de trabajo en esta institucion
educativa.

18 | Ante alguna dificultad me siento apoyado por mis colegas y superiores.

19 | Cumplo con los objetivos propuestos por la institucion educativa.

20 | Trabajo con esmero para el cumplimiento de las metas propuestas.

21 He recipido reconolci.mielntos verbales, menciones holnrosals, diplomas o
resoluciones de felicitaciones por lo destacado de mi trabajo.

22 | Lainstitucién otorga los reconocimientos a las personas que lo merecen.

23 | He recibido incentivos econdmicos, por mi sobresaliente desemperio.

24 | Recibo capacitacion adecuada y permanente para mejorar desempenio.

25 Mi coordinador promueve actitudes positivas, reconociendo el esfuerzo
de todos.

26 | Los directivos toman en cuenta las iniciativas y sugerencias personales.

27 qu decisiones se toman en funcién al bienestar de la institucion y sus
miembros.

28 | Conozco, respeto y practico las normas internas de la institucién.

29 | Trabajo arduamente para lograr el crecimiento de la institucion.

30 | Me caracterizo por adaptarme facilmente a los cambios.

31 | Establezco relaciones interpersonales con mis comparieros

32 | Conozco los instrumentos normativos y de gestion de la institucion

33 Las normativas, reglamentos y directivas son comunicadas
oportunamente.

34 Las reglas y directivas estan claramente definidas en la institucion
educativa.

35 _EI incumplimiento de normas es sancionado, siguiendo el reglamento
interno.

36 La instjtucién brinda oportunidades para desarrollar mis capacidades
profesionales.

37 | Puedo poner en practica mis ideas innovadoras y retadoras

38 Los djrectivos se caracterizan por resolver situaciones problematicas con
prontitud.

39 En la institucién educativa la toma de decisiones se hace de manera

consensuada considerando todos los puntos de vista.

Gracias por su colaboracién




ANEXO 4: Analisis de confiabilidad de la variable clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,960 39
Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el Varianza de escala si Alfa de Cronbach si el

elemento se ha el elemento se ha Correlacioén total de  elemento se ha

suprimido suprimido elementos corregida suprimido
VAR00001 143,2941 463,221 , 720 ,959
VAR00002 143,1176 466,610 ,569 ,959
VARO00003 143,4706 460,765 577 ,959
VAR00004 142,9412 474,934 ,251 ,960
VARO00005 143,0000 462,000 ,536 ,959
VARO00006 143,4118 452,507 717 ,958
VARO00007 143,2353 457,441 ,679 ,958
VARO00008 143,8235 439,904 ,839 ,957
VARO00009 143,5294 467,765 457 ,959
VARO00010 143,8235 442,404 711 ,958
VARO00011 142,8824 471,110 419 ,960
VAR00012 144,0000 462,125 ,385 ,960
VAR00013 143,0000 469,375 ,521 ,959
VAR00014 144,1176 436,360 ,899 ,957
VARO00015 143,2941 457,221 ,718 ,958
VAR00016 143,0000 463,875 ,632 ,959
VAR00017 143,2353 457,191 ,687 ,958
VAR00018 143,7647 444,941 ,822 ,957
VAR00019 143,0000 476,625 ,180 ,960
VAR00020 142,7647 471,316 416 ,960
VAR00021 144,1176 445,860 ,604 ,959
VAR00022 144,4118 443,007 ,635 ,959
VAR00023 145,9412 474,184 ,229 ,960
VAR00024 143,6471 463,743 ,332 ,961
VAR00025 143,8824 444,985 ,607 ,959
VAR00026 143,8824 444,735 174 ,958
VAR00027 143,8235 442,279 , 786 ,958
VAR00028 143,1765 464,404 ,581 ,959
VAR00029 143,0588 468,559 ,588 ,959
VARO00030 142,9412 471,059 347 ,960
VARO00031 143,1176 464,235 ,668 ,959
VARO00032 143,3529 466,993 ,505 ,959
VARO00033 143,9412 442,309 , 788 ,958
VAR00034 143,8235 447,654 ,807 ,958
VARO00035 144,1765 449,404 ,816 ,958
VARO00036 143,9412 447,559 ,673 ,958
VARO00037 143,4706 449,765 712 ,958
VARO00038 144,1176 445,110 , 793 ,958
VAR00039 143,8824 445,110 724 ,958




—

N LSy

ANEXO 5: Certificado de validacidén de expertos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

ESCUELA DE POSTGRADO ~ s
N DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
ESTRUCTURA Si No Si No Si No
1 Tengo conocimiento general de la misién, vision, valores de la X X X
institucion
educativa.
2 Cuento con los recursos necesarios para realizar mi trabajo de manera | X X X
eficiente.
3 En mi area de trabajo estan definidos los procedimientos y estos X X X
garantizan la efectividad de las acciones que realizo.
4 Entiendo claramente mi rol como profesional en la institucién educativa | X X X
ala
gue pertenezco.
5 Estoy ubicado en el cargo que desempefio, acorde con mi experiencia X X X
y
formacion profesional.
6 Tengo libertad de accion en mi puesto de trabajo. X X X
7 Los procedimientos de trabajo diario, permiten cumplir con mis labores X X X
como docente.
8 Los directivos tiene los conocimientos y destrezas para dirigir la X X X
institucion
educativa.
9 Las capacitaciones llevadas a cabo me permiten desempefiarme mejor | X X X
en la educacion virtual.
AFECTO Y APOYO Si No Si No Si No
10 |En mi institucién educativa existe un alto nivel de comunicaciéon con mis| X X X
compafieros de trabajo, que facilita el logro de los resultados.
11 |Estoy comprometido (a) con el trabajo en equipo docente para cumplir X X X
con
los objetivos satisfactoriamente.
12 |Puedo manejar mi carga de trabajo en la educacién virtual, sin que ello | X X X
me afecte.
13 |Me siento identificado con la institucién educativa a la que pertenezco. X X X
14 |Considero que en esta institucion existe un ambiente de respeto, X X X
camaraderia y cordialidad entre todos.




15 |Milabor como docente en esta institucién, contribuye a mi X X X
autorrealizacion.

16 [Estoy satisfecho con mi desempefio como maestro en esta institucion X X X
educativa.

17 |Me siento motivado para aportar con sugerencias y recomendaciones X X X
que permitan mejorar los procesos de trabajo en esta institucién
educativa.

18 |Ante alguna dificultad me siento apoyado por mis colegas y superiores. | X X X
RECOMPENSA Si No Si No Si No

19 |Cumplo con los objetivos propuestos por la institucion educativa. X X X

20 [Trabajo con esmero para el cumplimiento de las metas propuestas. X X X

21 |He recibido reconocimientos verbales, menciones honrosas, diplomas o] X X X
resoluciones de felicitaciones por lo destacado de mi trabajo.

22 |La institucion otorga los reconocimientos a las personas que lo X X X
merecen.

23  |He recibido incentivos econdmicos, por mi sobresaliente desempefio. X X X

24  |Recibo capacitacion adecuada y permanente para mejorar desempefio.| X X X

25  |Mi coordinador promueve actitudes positivas, reconociendo el esfuerzo | X X X
de
todos.
RESPONSABILIDAD Si No Si No Si No

26 |Los directivos toman en cuenta las iniciativas y sugerencias personales.| X X X

27 |Las decisiones se toman en funcién al bienestar de la institucién y sus X X
miembros.

28 |Conozco, respeto y practico las normas internas de la institucion. X X X

29 [Trabajo arduamente para lograr el crecimiento de la institucién. X X X

30 |Me caracterizo por adaptarme facilmente a los cambios. X X X

31 |[Establezco relaciones interpersonales con mis compafieros X X X
ESTANDARES Si No Si | No | Si No

32  |Conozco los instrumentos normativos y de gestion de la institucion X X X

33 |Las normativas, reglamentos y directivas son comunicadas X X X
oportunamente.

34 |Las reglas y directivas estan claramente definidas en la institucion X X X
educativa.

35 [El incumplimiento de normas es sancionado, siguiendo el reglamento X X X
interno.
RIESGO Si No Si No Si No

36 |La institucion brinda oportunidades para desarrollar mis capacidades X X X

profesionales.




37 |Puedo poner en practica mis ideas innovadoras y retadoras X X X
38 |Los directivos se caracterizan por resolver situaciones problematicas X X X
con
prontitud.
39 |[En la institucion educativa la toma de decisiones se hace de manera X X X

consensuada considerando todos los puntos de vista.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir | ]No
aplicable [ ] Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Karen Ulloa Trujillo DNI:
40420306

Especialidad del validador: Metod6logo

Lima, 15 de junio del 20z

Firma del Experto Informante.

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. “Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

[o] 1. A
N DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
ESTRUCTURA Si No Si No Si No
1 Tengo conocimiento general de la mision, vision, valores de la X X X
institucion
educativa.
2 Cuento con los recursos necesarios para realizar mi trabajo de manera | X X X
eficiente.
3 En mi area de trabajo estan definidos los procedimientos y estos X X X
garantizan la efectividad de las acciones que realizo.
4 Entiendo claramente mi rol como profesional en la institucién educativa | X X X
ala
gue pertenezco.
5 Estoy ubicado en el cargo que desempefio, acorde con mi experiencia X X X
v
formacién profesional.
6 Tengo libertad de accién en mi puesto de trabajo. X X X
7 Los procedimientos de trabajo diario, permiten cumplir con mis labores X X X
como docente.
8 Los directivos tiene los conocimientos y destrezas para dirigir la X X X
institucion
educativa.
9 Las capacitaciones llevadas a cabo me permiten desempefiarme mejor | X X X
en la educacion virtual.
AFECTO Y APOYO Si No Si No Si No
10 |En mi institucion educativa existe un alto nivel de comunicacion con mis| X X X
compafieros de trabajo, que facilita el logro de los resultados.
11  |[Estoy comprometido (a) con el trabajo en equipo docente para cumplir X X X
con
los objetivos satisfactoriamente.
12 |Puedo manejar mi carga de trabajo en la educacion virtual, sin que ello | X X X
me afecte.
13 |Me siento identificado con la instituciéon educativa a la que pertenezco. X X X
14 |Considero que en esta institucién existe un ambiente de respeto, X X X
camaraderia y cordialidad entre todos.
15 |Milabor como docente en esta institucion, contribuye a mi X X X




autorrealizacion.

16 |[Estoy satisfecho con mi desempefio como maestro en esta institucion X X X
educativa.

17 |Me siento motivado para aportar con sugerencias y recomendaciones X X X
que permitan mejorar los procesos de trabajo en esta institucion
educativa.

18 |Ante alguna dificultad me siento apoyado por mis colegas y superiores. | X X X
RECOMPENSA Si No Si No Si No

19 |Cumplo con los objetivos propuestos por la instituciéon educativa. X X X

20 [Trabajo con esmero para el cumplimiento de las metas propuestas. X X X

21 |He recibido reconocimientos verbales, menciones honrosas, diplomas o| X X X
resoluciones de felicitaciones por lo destacado de mi trabajo.

22 |La institucion otorga los reconocimientos a las personas que lo X X X
merecen.

23 |He recibido incentivos econdmicos, por mi sobresaliente desemperio. X X X

24  |Recibo capacitacién adecuada y permanente para mejorar desempefio.| X X X

25  |Mi coordinador promueve actitudes positivas, reconociendo el esfuerzo | X X X
de
todos.
RESPONSABILIDAD Si No Si No Si No

26 |Los directivos toman en cuenta las iniciativas y sugerencias personales.| X X X

27 |Las decisiones se toman en funcién al bienestar de la institucién y sus X X X
miembros.

28 |Conozco, respeto y practico las normas internas de la institucion. X X X

29 [Trabajo arduamente para lograr el crecimiento de la institucién. X X X

30 |Me caracterizo por adaptarme facilmente a los cambios. X X X

31 |Establezco relaciones interpersonales con mis compafieros X X X
ESTANDARES Si No Si No Si No

32 |Conozco los instrumentos normativos y de gestién de la institucion X X X

33 |Las normativas, reglamentos y directivas son comunicadas X X X
oportunamente.

34 |Las reglas y directivas estan claramente definidas en la institucion X X X
educativa.

35 [El incumplimiento de normas es sancionado, siguiendo el reglamento X X X
interno.
RIESGO Si No Si No Si No

36 |La institucion brinda oportunidades para desarrollar mis capacidades X X X
profesionales.

37 |Puedo poner en practica mis ideas innovadoras y retadoras X X X




38

Los directivos se caracterizan por resolver situaciones problematicas
con
prontitud.

39

En la instituciéon educativa la toma de decisiones se hace de manera

consensuada considerando todos los puntos de vista.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir | ]

No aplicable [ ] Apellidos y nombres del

juez validador. Dr/ Mg: Dennis Fernand o Jaramillo Ostos

10754317

Especialidad del validador: Metod6logo - Temético

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2 R .
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensioén especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Firma del Experto Informante.

DNI:

o a
< Ll

“iMgtr. Depnts I
Cptbdra

d o
o Ostos
ersitaria

Lima, 15 de junio del 2021

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

ESCUELA DE POSTGRADO

N° DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia2 Claridad3 Sugerencias

ESTRUCTURA Si No Si No Si No

1 'Tengo conocimiento general de la misién, vision, valores de la X X X
institucion
educativa.

2 Cuento con los recursos necesarios para realizar mi trabajo de manera | X X X
eficiente.

3 En mi area de trabajo estan definidos los procedimientos y estos X X X
garantizan la efectividad de las acciones que realizo.

4 Entiendo claramente mi rol como profesional en la institucion educativa | X X X
ala
gue pertenezco.

5 Estoy ubicado en el cargo que desempefio, acorde con mi experiencia X X X
y
formacién profesional.

6 Tengo libertad de accién en mi puesto de trabajo. X X X

7 Los procedimientos de trabajo diario, permiten cumplir con mis labores X X X
como docente.

8 Los directivos tiene los conocimientos y destrezas para dirigir la X X X
institucion
educativa.

9 Las capacitaciones llevadas a cabo me permiten desempefiarme mejor | X X X
en la educacion virtual.
AFECTO Y APOYO Si No Si No Si No

10 |[En mi institucion educativa existe un alto nivel de comunicaciéon con mis| X X X
compafieros de trabajo, que facilita el logro de los resultados.

11 |Estoy comprometido (a) con el trabajo en equipo docente para cumplir X X X
con
los objetivos satisfactoriamente.

12 |Puedo manejar mi carga de trabajo en la educacion virtual, sin que ello | X X X
me afecte.

13 |Me siento identificado con la institucion educativa a la que pertenezco. X X X

14 |Considero que en esta institucion existe un ambiente de respeto, X X X
camaraderia y cordialidad entre todos.

15 |Milabor como docente en esta institucién, contribuye a mi X X X
autorrealizacion.




16 |[Estoy satisfecho con mi desempefio como maestro en esta instituciéon X X X
educativa.

17 |Me siento motivado para aportar con sugerencias y recomendaciones X X X
que permitan mejorar los procesos de trabajo en esta institucién
educativa.

18 |Ante alguna dificultad me siento apoyado por mis colegas y superiores. | X X X
RECOMPENSA Si No Si No Si No

19 |Cumplo con los objetivos propuestos por la institucion educativa. X X X

20 [Trabajo con esmero para el cumplimiento de las metas propuestas. X X X

21 |He recibido reconocimientos verbales, menciones honrosas, diplomas o| X X X
resoluciones de felicitaciones por lo destacado de mi trabajo.

22 |La institucion otorga los reconocimientos a las personas que lo X X X
merecen.

23 |He recibido incentivos econdémicos, por mi sobresaliente desempefio. X X X

24  |Recibo capacitacién adecuada y permanente para mejorar desempefio.| X X X

25  |Mi coordinador promueve actitudes positivas, reconociendo el esfuerzo | X X X
de
todos.
RESPONSABILIDAD Si No Si No Si No

26 |Los directivos toman en cuenta las iniciativas y sugerencias personales.| X X X

27 |Las decisiones se toman en funcién al bienestar de la institucién y sus X X X
miembros.

28 |Conozco, respeto y practico las normas internas de la institucion. X X X

29 [Trabajo arduamente para lograr el crecimiento de la institucion. X X X

30 |Me caracterizo por adaptarme facilmente a los cambios. X X X

31 |Establezco relaciones interpersonales con mis compafieros X X X
ESTANDARES Si No Si No Si No

32 |Conozco los instrumentos normativos y de gestién de la institucion X X X

33 |Las normativas, reglamentos y directivas son comunicadas X X X
oportunamente.

34 |Las reglas y directivas estan claramente definidas en la institucion X X X
educativa.

35 [El incumplimiento de normas es sancionado, siguiendo el reglamento X X X
interno.
RIESGO Si No Si No Si No

36 |La institucion brinda oportunidades para desarrollar mis capacidades X X X
profesionales.

37 |Puedo poner en practica mis ideas innovadoras y retadoras X X X




38 |Los directivos se caracterizan por resolver situaciones problematicas X X
con
prontitud.
39 [En lainstitucion educativa la toma de decisiones se hace de manera X X
consensuada considerando todos los puntos de vista.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No
aplicable [ ] Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Flor de |

Aranda DNI: 08656707

Especialidad del validador: Metod6loga
1Pertinencia:EI item corresponde al concepto teérico formulado
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
es conciso, exacto y directo

Lima, 15 Junio del 2021
Firma del Experto
Informante.




ANEXO 6: Base de Datos

Grupo

co

TD1 D1 TD2 D2 TD3 D3 TD4 D4 TD5 D5 TD6 D6

ID

154
186
164
161

15
20
15
16
14
20
15
16
13
19
20
16
16
15
20
18
15
15
19
17
15
12
16
20
16
15
20

15
18
14
16
12
19
16
14
16
16
20
16
16
16
19
18
16
15
17
16
15
13
17
18
16
15
19

24
28
27
26
24
30
26
28
20
29
30
24
24
22
30
28
23
23
29
27
24
21

22

36

45

42

30
26

45

39
39
32

43

24
18
32
29
23
22

40

134
187
171
161

34
44
43

42

42

38
36
44
45

42

146

39
40

174
195

26
35
26
26
28
32

10
11
12
13

45

154
159
155
191

36
39
36
45

36
38
38
45

14
15
16
17
18
19
20
21

182
151

30
27
24
30
24
28
28
27
32
27
26
30

44
33

44
37
33
45

147

37
44
43

184
168
166
151
172

41

42

42

36
42

41

22
23
24
25
26
27

29
29
25
27
29

41

186
162
165

45

42

38
41

40

41

188

45

45



174
176
176
155
152
163
152
155
156
159
155
166
136
148
152
151
191

17
17
18
15
14
16
15
16
15
15
16
16
12
15
16
14
20
14
17
10
17
16
16
14
14
15
16
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ANEXO 7: Prueba de normalidad

Prueba de normalidad de clima organizacional y dimensiones respectivas
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov2

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,079 83 ,200"
Estructura ,125 83 ,003
Afecto y apoyo ,093 83 ,075
Recompensa ,099 83 ,041
Responsabilidad ,197 83 ,000
Estandares ,157 83 ,000
Riesgo ,221 83 ,000

*. Esto es un limite inferior de la significacidon verdadera.
a. Correccion de significacidn de Lilliefors

Interpretacion

Para la prueba de normalidad de las variables y sus dimensiones, se considerd
pertinente utilizar la prueba de Kolmogorov — Smirnov, por ser la muestra
grande. Esta prueba parte del supuesto de que las variables provienen de una
distribucion paramétrica, por lo que el valor p>0.05, en caso contrario, se
infiere que la distribucidn es no paramétrica. En ese sentido, el resultado K-S
obtenido para clima organizacional es 0.079 el cual esta asociado a un valor
p =.200 > 0.05. Mientras, en las dimensiones se observa que el estadistico K-
S para estructura es 0.125, para recompensa es 0.099, para responsabilidad es
0.197, para estandares es 0.157, para riesgo es 0.221, en los casos citados
(estructura, recompensa, responsabilidad, estandares y riesgo) cada uno de
estos resultados estan asociados al valor p = 0.003 < 0.05, p = 0.041 < 0.05,
p =0.000 < 0.05, p=0.000<0.05y p=0.000 < 0.05, respectivamente. De la
misma manera, para clima organizacional se encontré que el resultado K-S es
0.079, el cual esté asociado al valor p = 0.200 > 0.05; en tanto, la dimension
obtuvo como estadistico K-S, para afecto y apoyo (0.093). De manera que,
esta dimension el estadistico se halla asociado a un valor p = .075 > 0.05.
Debido a que la mayoria de dimensiones del clima cuentan con un p < 0.05
es mejor hacer el analisis asumiendo que estas variables provienen de una
distribucion no normal. Por tanto, la variable esta habilitada para utilizar el
estadistico inferencial no paramétrico, en este caso, U de Mann-Whitney.
ANEXO 8: Carta de Presentacion



ANEXO 8: Constancia de Aplicacion de Instrumento
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

RESOLUCION JEFATURAL N2 3603-2021-UCV-VA-EPG-FO5L01/J-INT
Los Olivos, 12 de octubre de 2021
VISTO:

El expediente presentado por Luz Roxana Soto Amasifuén solicitando autorizacion para sustentar su
Tesis titulada: Clima organizacional docente en dos instituciones educativas de la REI 05 - UGEL 02 del
distrito de Independencia, 2021; y

CONSIDERANDO:

Que el(la) bachiller Luz Roxana Soto Amasifuén, ha cumplido con todos los requisitos académicos y
administrativos necesarios para sustentar su Tesis y poder optar el Grado de MAESTRIA EN EDUCACION CON
MENCION EN DOCENCIA Y GESTION EDUCATIVA;

Que, el proceso para optar el Grado de Maestra esta normado en los articulos del 22° al 32° del Reglamento
para la Elaboracion y Sustentacion de Tesis de la Escuela de Posgrado;

Que, en su articulo 30° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo que a la letra dice:
“Para efectos de la sustentacion de Tesis para Grado de Maestro o Doctor se designara un jurado de tres miembros,
nombrados por la Escuela de Posgrado o el Director Académico de la Filial en coordinacion con el Jefe de la Unidad de
Posgrado; uno de los miembros del jurado necesariamente debera pertenecer al area relacionada con el tema de la
Tesis”;

Que, estando a lo expuesto y de conformidad con las normas y reglamentos vigentes;
SE RESUELVE:
Art. 1°.- AUTORIZAR, la sustentacion de la Tesis titulada: Clima organizacional docente en dos

instituciones educativas de la REI 05 - UGEL 02 del distrito de Independencia, 2021 presentado por Luz
Roxana Soto Amasifuén.

Art. 2°.- DESIGNAR, como miembros jurados para la sustentacion de la Tesis a los docentes:
Presidente : Dra. Juana Yris Diaz Mujica
Secretario : Dr. Alejandro Ramirez Rios
Vocal (Asesor de la tesis) : Mg. Dennis Fernando Jaramillo Ostos
Art. 3°.- SENALAR, como lugar, dia y hora de sustentacion, los siguientes:
Lugar : Posgrado
Dia : 14 de octubre de 2021
Hora :9:30 a.m.

Registrese, comuniquese y archivese.

//

y'Venturo Orbegoso
Jefe
Rosgrado — Campus Lima Norte

Escuela de

Somos.la unlver5|dad de los Flw| (=
que quieren salir adelante.

ucv.edu.pe JN



