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RESUMEN

El objetivo del trabajo de investigacion fue determinar el nivel de clima laboral
durante el trabajo remoto desde la percepcion docente en la Institucion Educativa
Ramon Castilla Marquesado de Huancavelica. El tipo de investigacion es bésica, cuyo
nivel es descriptivo, se utiliz6 como método general el cientifico y comoespecifico el
descriptivo, la poblacion estuvo conformado por los docentes de la IE “Ramon Castilla
Marquesado”, el tipo de muestreo fue no probabilistico cuyo tamafiode muestra es de
42 docentes entre nombrados y contratados, la técnica empleada fuela encuesta y el
instrumento cuestionario. Los resultados de la investigacion muestranun nivel muy alto
con promedio porcentual del 80,9% de aprobacion segun la percepcién docente durante
el trabajo remoto sobre el clima laboral, asimismo, la mayoria de docentes percibid
favorablemente en las dimensiones de comunicacion, motivacion, confianza y
participacion centradas en las escalas de alto y muy alto. Luego de haber desarrolladola
investigacion se concluye que el nivel del clima laboraldurante el trabajo remoto desde
la percepcion docente en la Institucion Educativa Ramén Castilla Marquesado de
Huancavelica es bueno, resultado que fue corroborado mediante el estadistico de la

proporcion poblacional con un nivel de significancia del 0,05.

Palabras clave: Clima laboral, comunicacién, motivacion, confianza, participaciony

trabajo remoto.
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ABSTRACT

The objective of the research work was to determine the level of work
environment during remote work from the teaching perception in the Ramoén Castilla
Marquesado Educational Institution of Huancavelica. The type of research is basic,
whose level is descriptive, the scientific method was used as a general method and the
descriptive method as specific, the population was made up of the teachers of the IE
"Ramon Castilla Marquesado”, the type of sampling was non-probabilistic whose size
The sample is 42 teachers between appointed and contracted, the technique used was
the survey and the questionnaire instrument. The results of the research show a very
high level with an average percentage of 80.9% approval according to the teacher's
perception during remote work on the work environment, likewise, the majority of
teachers perceived favorably in the dimensions of communication, motivation, trust
and participation focused on the high and very high scales. After having developed the
research, it is concluded that the level of the work environment during remote work
from the teaching perception in the Ramon Castilla Marquesado de Huancavelica
Educational Institution is good, a result that was corroborated by the population

proportion statistic with a level of significance of 0.05.

Keywords: Work environment, communication, motivation, trust, participation and

remote work.
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INTRODUCCION

La presente investigacion tiene como objetivo determinar el nivel de clima
laboral durante el trabajo remoto desde la percepcion docente en la Institucion
Educativa Ramon Castilla Marquesado de Huancavelica. El clima laboral es un tema
trascendental y determinante en todas las organizaciones e instituciones educativas,
mas aun en el contexto actual, efecto de la pandemia denominado trabajo remoto,
trabajo desarrollado desde el domicilio con las propias herramientas, este asunto debe
ser evaluado constantemente. El clima laboral es un factor influyente en la satisfaccion
del personal de trabajo, esta estrictamente relacionado con la forma de relacionarse y
la cultura de la empresa, organizacién o entidad educativa.

La confianza como creencia, fe y seguridad que un educador tiene con sus
colegas y director, la comunicacion fluida y asertiva que existe en la organizacion, la
motivacién permanente por todos los integrantes de la entidad educativa, y la
participacion activa de los miembros en las reuniones y otras actividades organizadas
por la Institucién Educativa son elementos basicos del buen clima laboral. De modo
que, si uno de estas caracteristicas mencionadas flaquea, se desequilibra el clima
laboral afectando directamente la productividad de los miembros de la organizacion.

La evaluacion de clima laboral durante la crisis sanitaria en la Institucion
Educativa de estudio es necesario y urgente, asi como en otras instituciones educativas,
porque los resultados permiten implementar estrategias innovadoras y competitivas
que impulsen a la Institucién Educativa a superar la crisis del clima por la brecha
digital que se esta experimentando en la educacion a distancia y otros problemas
indispensables que se requiere ser atendidos por los actores educativos.

En efecto, el informe de investigacion en su conjunto integra los siguientes
capitulos:

Capitulo I, planteamiento del problema, contiene: descripcion del problema;
formulaciéon del problema, problema general y problemas especificos; objetivo,

objetivo general y objetivos especificos; justificacion practica, tedrica y metodoldgica.
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Capitulo 11, marco teorico, conforma: antecedentes del estudio, internacionales,
nacionales y locales; bases tedricas, clima laboral y dimensiones de clima laboral;
hipotesis; definicion de términos; y definicion operativa de variables e indicadores.

Capitulo 111, metodologia contiene: tipo y nivel de investigacion; método de
investigacion, método general y método especifico; disefio de investigacion; poblacion
y muestra; técnicas e instrumentos de recoleccion de datos; y técnicas de
procesamiento y analisis de datos.

Capitulo 1V, presentacion de resultados, prueba de hipdtesis, discusion,
conclusiones y sugerencias.

Finalmente se consideran las referencias y los apéndices, conformado por la

matriz de consistencia y el instrumento de recoleccion de datos.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion del problema

La pandemia del Covid-19 a nivel mundial provoco que todas las personas
permanezcan en casa de manera obligatoria, y en esta situacion se ha visto adoptar
distintas formas de trabajo en diferentes campos laborales. Por ejemplo, en
Educacion, se vio la forma necesaria de trabajar con la estrategia trabajo remoto
0 educacion a distancia. Por lo que, el monitoreo del clima laboral,
organizacional, institucional o escolar en centros educativos o empresas es
constante, para actuar rapido y solucionar cualquier situacidn negativa que puede
afectar a los trabajadores. Debido, como lo hace notar Sarmiento (2011) el clima
laboral “es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la
organizacion”(p.13), y esto puede ser neutralizado cuando se detecta a tiempo.

En Peru, el impacto de la pandemia en el clima laboral fue negativa para
muchas personas, debido a que se perdid muchos puestos laborales, los ingresos
de las familias disminuyeron, por menores tasas de ocupacion laboral que se
ubican en empleos parciales, informales, autoempleos, micro y pequefas
empresas, empleos a plazo fijo de menor duracién, y otros factores. La forma
de trabajo presencial se modificd por trabajo remoto, donde esta realidad
generalmente origind en el clima laboral tension, preocupacion, estrés,

comunicacion inadecuada, desmotivacion, poca participacion, desconfianza y
15



depresion.

El clima laboral es el riesgo que mas se ha incrementado con el trabajo
remoto en todas las regiones del Peru. En vista de ello, cuando la pandemia estaba
comenzando, un 22% de los ejecutivos de las principales empresas y entidades
educativas manifestaron que tenian un mal clima laboral, los trabajadores vivian
incertidumbre, depresion, miedo y ansiedad al contagio, y esa cifra, a finales del
mes de setiembre del afio 2020, aumentd en un 44%. Por ello, los lideres y el
Estado han considerado incluir temas como el bienestar emocional en sus planes
de capacitacion (ANDINA, 2020).

Por lo que es necesario en este contexto como expone Miyasato (2020)
toda accion en tiempos de crisis, debe estar sujeta en los principios y valores de
laempresa. La gestion del clima laboral debe considerar aspectos que son parte
de la condiciébn humana, como la preocupacién natural por cubrir sus
necesidades bésicas, de protegerse, de experimentar ansiedad a causa de la
incertidumbre, se debe actuar con mayor rapidez y con mucho criterio en funcion
de la realidad queva viviendo cada organizacion. En ese sentido, el rol de los
lideres, los jefes directos de los equipos u organizaciones, adquieren una
importancia especial en el trabajo remoto, para que su gestion de los equipos
acomparie a nuestroscolaboradores a transitar con éxito esta etapa hacia lo que
seré nuestra nueva normalidad.

En la region Huancavelica el aislamiento social ocasion6 similar
consecuencia a los efectos globales, pérdida de empleos, caida de demanda e
inflacion del precio de productos empeorando las condiciones socioeconomicas
de la poblacién. En educacion se suspendieron las clases presenciales
indefinidamente, optando por el trabajo remoto y estrategia Aprendo en Casa
autorizada desde el Ministerio de Educacion. En esta coyuntura laboral de trabajo
remoto en las instituciones educativas de la region y pais se ha visto afectado
la salud mental, la incertidumbre, desequilibrio emocional en muchos
trabajadores, a su vez, produciendo un clima laboral poco saludable.

En este ambiente de confinamiento la Institucion Educativa “Ramon
Castilla Marquesado” también opt6 por el trabajo remoto y se aplica la estrategia

Aprendo en Casa en el desarrollo de las sesiones de aprendizaje por modalidad
16



1.2.

educacion a distancia. De manera que, a inicios del trabajo remoto se observo
mayor incertidumbre, depresion, miedo, desconfianza, desmotivacion, poca
participacion y comunicacion asertiva en trabajadores administrativos, docentes,
estudiantes y padres de familia. Y en el transcurso de los dias poco a poco el
comportamiento y actitud negativa en algunos personales de la Institucion
Educativa fue equilibrandose, quedando todavia que hay personas que siguen
experimentando situaciones negativas por diversos factores internos y externos.

En efecto, es fundamental el estudio del clima laboral en situaciones
dificiles como es el contexto actual, que todos estamos inmersos Yy
experimentando los efectos de la pandemia, a su vez es positivo realizar el estudio
sobre este punto de forma periddica en una organizacion o Institucion Educativa

con la finalidad de detectar problemas y brindar soluciones adecuadas a tiempo.

Formulacién del problema

1.2.1. Problema general

¢Cual es el nivel de clima laboral durante el trabajo remoto desde la
percepcion docente en la Institucion Educativa Ramoén Castilla
Marquesado de Huancavelica?

1.2.2. Problemas especificos

1.2.2.1. (Cudl es el nivel de comunicacion durante el trabajo remoto
desde la percepcion docente en la Institucién Educativa Ramoén
Castilla Marquesado de Huancavelica?

1.2.2.2. ;Cuédl es el nivel de motivacién durante el trabajo remoto desde
la percepcion docente en la Institucion Educativa Ramon Castilla
Marquesado de Huancavelica?

1.2.2.3. ;{Cuédl es el nivel de confianza durante el trabajo remoto desde
la percepcion docente en la Institucion Educativa Ramon Castilla
Marquesado de Huancavelica?

1.2.2.4. ;Cudl es el nivel de participacion durante el trabajo remoto
desde la percepcion docente en la Institucién Educativa Ramon

17



Castilla Marquesado de Huancavelica?

1.3. Objetivos

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo general

Determinar el nivel de clima laboral durante el trabajo remoto desde
la percepcién docente en la Institucién Educativa Ramoén Castilla
Marquesado de Huancavelica.

Objetivos especificos

1.3.2.1. Identificar el nivel de comunicacién durante el trabajo remoto
desde lapercepcion docente en la Institucion Educativa Ramon
Castilla Marquesado de Huancavelica.

1.3.2.2. Identificar el nivel de motivacion durante el trabajo remoto
desde la percepcion docente en la Institucion Educativa Ramon
Castilla Marquesado de Huancavelica.

1.3.2.3. Identificar el nivel de confianza durante el trabajo remoto desde
la percepcion docente en la Institucion Educativa Ramén
Castilla Marquesado de Huancavelica.

1.3.2.4. Identificar el nivel de participacion durante el trabajo remoto
desde la percepcién docente en la Institucion Educativa Ramon
Castilla Marquesado de Huancavelica.

1.4. Justificacion

1.4.1. Justificacion practica

Esta investigacion de acuerdo con los objetivos planteados, el
objetivo general: Determinar el nivel de clima laboral durante el trabajo
remoto desde la percepcion docente en la Institucion Educativa Ramon
Castilla Marquesado de Huancavelica y los objetivos especificos
mencionados anteriormente, su resultado permitira encontrar soluciones
concretas al problema general y especificos mencionados, lo cual
ayudaraencontrar estrategias adecuadas para mejorar y fomentar un buen

clima laboral en la Institucién Educativa de estudio.
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1.4.2.

1.4.3.

Justificacion teorica

Esta investigacion mediante la aplicacion del conocimiento
cientifico sobre el clima laboral en una realidad concreta que es lamuestra
de estudio, encontrar explicaciones desde la perspectiva docente el nivel
de clima laboral que se practica en la Institucion Educativa de estudio,
debido a que este tema trascendental afecta directamente al trabajo,
rendimiento, motivacion, por ende, en el éxito de los miembros que
trabajan en la Institucién Educativa.
Justificacion metodolégica

En esta investigacion, para lograr los objetivos de estudio
planteados, se acudi6 al empleo de técnicas e instrumento de
investigacioncomo la encuesta y cuestionario, para luego los datos ser
procesados con el software SPSS. Con el que se determind el nivel de
comunicacion, nivel de confianza, nivel de motivacion y nivel de
participacion que todos ellosdefinen el nivel de clima laboral en el trabajo
remoto en la Institucion Educativa de estudio con la aplicacion de un
cuestionario validado por juicio de expertos. De esta manera, esta
investigacion se apoya en técnicas de investigacion validas, que
posteriormente el cuestionario pueda ser aplicado en otro d&mbito de
estudio.

19



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio

2.1.1.

Internacionales

Mendoza & Torres (2016) elabor6é la tesis percepciones del clima
organizacional en tres instituciones educativas oficiales del distrito de
Cartagena de Indias, en la Universidad Tecnoldgica de Bolivar. Como
objetivo formularon caracterizar las percepciones del clima
organizacional de tres instituciones educativas oficiales del distrito de
Cartagena teniendoen cuenta diferentes factores sociodemograficos. Es
un estudio descriptivocomparativo de caracter cuantitativo y setrabajo
con una muestra por conveniencia de 97 personas entre docentes,
administrativos y directivos gque trabajan en tres instituciones educativas
del distrito, se utilizé el cuestionario de clima laboral CLA de Corral y
Perefia (2010) como instrumento para la recoleccion de datos. Los
resultados indican que el promedio del Clima Organizacional de las tres
instituciones es de 52,6 percentiles de acuerdo a la escala laboral CLA,

porlo que se encuentra en el nivel normal.

Morales, Torres, & Zapata (2017) materializd la tesis clima laboral
dirigido a docentes del colegio Luis Carlos Galan Sarmiento de Inirida —

20



Guainia, en la Universidad Cooperativa de Colombia. Como objetivo los
autores se plantearon describir el clima laboral en docentes del colegio
Luis Carlos Galan Sarmiento de Puerto Inirida — Guainia. El enfoque del
estudio es cuantitativo y el disefio de investigaciéndescriptivo, la muestra
estuvo conformado por 42 docentes y se aplico el instrumento C.L.A Test
de Clima Laboral, que permiti¢ identificar que el100% de la poblacion
cuenta con un clima laboral regular.

Hernandez (2018) ejecuto la tesis descripcion del clima organizacional
en la institucion Educativa Oficial la Balsa, en la Universidad de la
Sabana. Como objetivo se formuld describir el clima organizacional de
la Institucion Educativa Oficial La Balsa y su relacién con el conflicto.
Es un estudio censal, con investigacion de tipo aplicada con enfoque
cualitativo, un disefio etnografico y de alcance descriptivo. Lamuestra
estuvo conformada por 26 docentes y dos administrativos y el
instrumento fue una encuesta de tipo estructurada elaborada por la autora.
En los resultados se puede deducir que la percepcion que tienen las
personas con respecto al clima organizacional es medianamente
favorable, la percepcion de confianza es menos favorable y en
comunicacion se percibe la oportunidad de participar y opinar, como una
fortaleza.

Nava (2019) efectud la tesis clima laboral como soporte estratégicoen la
practica docente. Talleres motivacionales para los docentes, en la
Universidad de Guayaquil. Como objetivo se plante6 examinar la
importancia del clima laboral como soporte estratégico en la practica
docente mediante una investigacién bibliografica, de campo, entrevistas
adirectivos, encuestas a docentes y padres de familia de la escuela “Anne
Sulllivan” para disefiar talleres motivacionales para los docentes. El
trabajo es una investigacion mixta, se realizé de forma sistematica con la
participacion de 42 docentes y 3 directivos, se aplicd entrevistas y
encuestas a los miembros de la poblacién en estudio lo que determino
queel clima laboral no es el apropiado en la institucién por muchos

factores, por lo que consideran al clima laboral como el factor
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2.1.2.

fundamental o importante del éxito que se puede lograr escolarmente.
Nacionales

Berrospi (2018) desarroll6 la tesis clima laboral en las instituciones
educativas del distrito de José Crespo y Castillo, en la Universidad
Nacional del Centro del Perd. Como objetivo general el autorse propuso
identificar el nivel del clima laboral que desarrollan los docentes de la
Instituciones Educativas del distrito de José Crespo y Castillo. El trabajo
de investigacion es de nivel descriptivo y de tipo basica,la muestra fue de
20 docentes pertenecientes a las instituciones estudiadas.Para recoger
datos de la muestra se utilizd la técnica de encuesta ycuestionario. Los
resultados con respecto a clima laboral, indicaron que el8.89% de los
docentes se encuentran dentro del buen nivel; con respecto ala dimension
motivacion en los docentes, el porcentaje de mayor prevalencia fue el
regular con 55.56%; y en relacion a la dimension participacion indicaron
que estan entre el nivel regular y buena con 44.44%de encuestados.
Gonzales (2018) efectu6 la tesis el clima institucional en la Institucién
Educativa Secundaria José Antonio Encinas de Puno — 2018, en la
Universidad Nacional del Altiplano. Como objetivo se formul6
determinar el clima institucional de la Institucion Educativa Secundaria
José Antonio Encinas de la ciudad de Puno — 2018. La investigacion es
detipo descriptivo no experimental y decaracter diagndstico de una sola
variable. La muestra y poblacion estuvo constituida por la totalidad de
docentes, director y personal administrativo. Para recoger los datos se
aplico la técnica de la encuesta siendo suinstrumento el cuestionario. Y
losresultados muestran que el nivel de comunicacién es bueno (73,1%),
el nivel de motivacion es bueno (53,8%), el nivel de confianza es regular
(69,2%), el nivel de participacion es bueno(73,1%), y se concluye que el
nivel del clima institucional es bueno en la I.E.S. José Antonio Encinas
de la ciudad de Puno en el afio académico 2017, debido a que el 57,7%
respondieron asi. Parrilla (2019) realiz6 la tesis nivel de clima laboral en
el personalde la I.E "San José" de la Urbanizacion San José, Piura 2017,

en la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote. Como objetivo se
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2.1.3.

trazo determinar el nivel de clima laboral en el personal de la Institucion
Educativa "San José" de la urbanizacion San José, Piura 2017. Es una
investigacion de tipo cuantitativo, nivel descriptivo y con un disefio no
experimental de corte transeccional. Se conté con unapoblacién de 50
trabajadores que labora en la Institucién Educativa,seleccionados bajo el
criterio no probabilistico por conveniencia. A la muestra se aplico La
escala de Clima Laboral de Sonia Palma (1999). Y en los resultados se
encontré que el 54% de los evaluados se encuentran en un nivel Muy
Favorable, deduciendo asi, que el clima laboral en dichainstitucién es
adecuado y en el factor comunicacion el 54% de la poblacidnse encuentra
en una categoria muy favorable.

Sancho (2019) elabord la tesis clima organizacional en las Instituciones
Educativas Secundarias del Distrito de Moho, en la Universidad
Nacional del Altiplano. Como objetivo el autor se planted describir el
clima organizacional en las instituciones educativas secundarias del
Distrito de Moho en el afio 2017. Es un tipo de investigacion no
experimental, disefio de investigacién descriptivo simple,se trabajé con
una muestra de 58 docentes y se utiliz6 la técnica de la encuesta cuyo
instrumento fue un cuestionario de encuesta para identificarel Clima
Organizacional, y se pudo llegar a los siguientes resultados: el clima
organizacional en las Instituciones Educativas secundarias del Distrito de
Moho es regular y la motivacién institucional las Instituciones

Educativas secundarias del Distrito de Moho se manifiesta en nivel baja.

Locales

Huaynate & Quispe (2019) elabord la tesis clima institucional en la
Institucion Educativa “América” del distrito de Ascension, de la
provincia y region Huancavelica 2019, en la Universidad Nacional de
Huancavelica. La investigacion tuvo como objetivo determinar el clima
institucional en los docentes de la Institucion Educativa “América” del
distrito de Ascension, de la provincia y regién de Huancavelica durante

elafio 2019. Es una investigacion de tipo bésica, nivel descriptivo, la
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muestraestuvo conformado por 19 docentes, se utilizo el método analogo
y se aplic6 como instrumento el cuestionario de encuesta en la escala de
Likertque permitio obtener los siguientes resultados: de 19 docentes, el
63.2% menciona que el clima institucional se encuentra en el nivel
regular, lo quesignifica, que la mayoria de los docentes perciben que el
clima de la institucion es regular o es equilibrado. Con respecto a la
comunicacion, el57,9% mencionan que se encuentra en el nivel regular,
el 52,6 % mencionan gue en motivacion se encuentra en el nivel alto y el
57,895 % mencionan que en confianza se encuentra en el nivel regular.
Matamoros & Huaman (2019) efectud la tesis clima institucional en la
Institucion Educativa “Jorge Basadre Grohmann” de Yauli —
Huancavelica, en la Universidad Nacional de Huancavelica. El objetivo
principal del trabajo fue determinar el nivel del clima institucional en
la Institucion Educativa “Jorge Basadre Grohmann” del centro poblado
de Atalla, distrito de Yauli de la region Huancavelica. Es una
investigacion de tipo descriptivo, no experimentaltransaccional, se
aplico el método descriptivo y con la aplicacion de un cuestionario de
encuesta a 24 docentes y trabajadores administrativos. Se obtuvo como
resultado general, el 17% mencionan que el clima institucional se
encuentra en el nivel muy bajo. En los niveles de comunicacion indican
el 42% se encuentra en el nivel muy bajo, de motivacion el
38%mencionan que se halla en el nivel muy bajo, de confianza el 33%
mencionan que se encuentra en el nivel muy bajo y de participacion el

29% mencionan gue se encuentra en el nivel muy bajo.

2.2. Bases tedricas

2.2.1.

Clima laboral

El uso del término clima es amplio y comun, generalmente se utiliza
para definir fenOmenos sociales, como ocurre con el clima de aula,el
clima de aprendizaje, el clima familiar, el clima politico, el clima
econdmico, entre otros (Vesga, 2020). En los casos mencionados, el uso

24



del término clima hace referencia como sinénimo de ambiente, atmosfera
0 condiciones del contexto que rodean a una persona y conjunto de
personas. Por lo tanto, como afirma Vesga (2020) la palabra clima hace
referencia “al conjunto de caracteristicas que constituyen el ambiente de
trabajo que rodea a los individuos que trabajan en una organizacion” (p.
12).

De modo que, el clima laboral u organizacional “viene a ser el
ambiente en el que las personas se desempefian plasmando sus
conocimientos constantemente, es alli en el que el empleador tiene
relacioncon sus colaboradores, y los trabajadores de la organizacion”
(Berrospi, 2018, p. 18). El clima laboral esta relacionado con la forma de
relacionarsey con la cultura de la entidad de trabajo.

En relacion a la definicion anterior, Parrilla (2019, p. 16) expresa que
el clima laboral es una dimension intimamente asociada a la creacion de
una estructura mental como: actitudes positivas, comportamientos
positivos y costumbres exitosos, que transmiten los lideres a los
trabajadores, para que la persona que labora entienda por qué es
ventajosoofrecer sus esfuerzos para lograr objetivos de la organizacion,
al mismo tiempo capacitandole para el logro de sus metas personales de
cada integrante de la organizacion.

Igualmente, Nava (2019) asevera que el clima laboral se refiere a “la
integracion social de los individuos, siendo este el motor de las buenas
relaciones humanas, en donde se necesitan de buenas relaciones sociales
para que puede influir la produccion individual de los empleados” (p. 24).
Es decir, la productividad de los integrantes de una organizacion depende
mucho del tipo de clima laboral que existe, si el clima es positivo habra
mayor produccion y si el clima es opuesto la produccion es baja.

Por otro lado, Gomez (2013) indica que “el clima laboral se
encuentra vinculado a la satisfaccion e insatisfaccion en el puesto de
trabajo, es decir, las macropercepciones que pueden asociarse al clima,
pueden impactar en las micropercepciones individuales y viceversa” (p.

15). De ahi que es fundamental que el reflejo del clima laboral sea
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favorable o satisfactorio desde el equipo directivo hacia los trabajadores,
a su vez, desde los trabajadores hacia los directivos, para lograr buenos
resultados por el bien de la organizacion.

De igual forma, Garcia, Escalante, & Quiroga (2012) indican que el
clima laboral consiste en un conjunto de caracteristicas que rodea a los
empleados en el medio ambiente organizacional que laboran y que marca
una diferencia significativa de una empresa a otra para que asi pueda
convertirse en un reflejo del comportamiento de la misma organizacion.
Dentro de esta organizacion se integran diversos factores como: el
entornosocial, la cultura, los aspectos y situaciones laborales que hacen
un clima laboral favorable o desfavorable.

En general, el clima laboral se entiende como el ambiente originado
por las emociones de los integrantes o trabajadores de la organizacion ya
sea saludable o no saludable. Lo cual esta estrechamente interrelacionado
con la comunicacion, participacion, confianza y motivacion que
practican los miembros de la organizacién que todos elloscooperan en la
formacion del buen clima laboral.

Caracteristicas de clima laboral

Desde el punto de vista de Ucero (2007) el clima aboral que podemos

reconocer en un ambiente u organizacion presenta ciertas caracteristicas.

Por lo que se afirma que el clima es:

Un concepto molecular y sintético como la personalidad. Es una
configuracién particular de variables situacionales. Es un fenémeno
I6gicamente distinto a la tarea, de tal forma que se puede observar
diferentes climas en los individuos que efectGan una misma tarea. Es un
fendmeno logicamente exterior al individuo. Es un determinante directo
del comportamiento, porque actla sobre las actitudes y expectativas que
son determinantes del comportamiento. Es continuo, pero no de forma
permanente como la cultura, por lo tanto, puede cambiar despues de una
intervencion particular.

El clima esta basado en las caracteristicas de la realidad externa, tal
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como las percibe el observador o el actor. Sus elementos constitutivos
pueden variar, aunque el clima puede seguir siendo el mismo. Por tanto,
estd siendo determinado en su mayor parte por las caracteristicas,
conductas, actitudes, expectativas de otras personas, por las realidades
socioldgicas y culturales de la organizacién. Puede ser dificil describirlo
con palabras, aunque sus resultados pueden identificarse facilmente.
Tipos de clima laboral

Segun (Garcia, 2020) hay ocho tipos de clima que se pueden reflejar
en las organizaciones: clima de servicio, clima de seguridad, climade
comunicacion, clima ético, clima de flexibilidad, clima afectivo, clima
del perdon y clima de creatividad e innovacion, como vemos
seguidamente.
Clima de servicio, este tipo de clima hace referencia a la percepcién que
tienen los trabajadores acerca de la calidad de las politicas,
procedimientos y practicas orientadas al servicio que brinda la
organizacion o institucion. Es decir, es la percepcion de los empleados
sobre las conductas en relacion con el servicio a los clientes o beneficiarios
de la organizacion a la que pertenecen.
Clima de seguridad, este tipo de clima hace referencia a la apreciacién
de los trabajadores sobre las acciones que se llevan a cabo en una
organizacion o institucién y sobre las decisiones que toman los
directivos en relacion a medidas de seguridad y proteccion en las préacticas
laborales, el entrenamiento pertinente a los trabajadores y los riesgos que
corre cada individuo en sus labores diarias.
Clima de comunicacion, este tipo de clima hace referencia a la eficacia
del entorno comunicacional interno de la organizacional o institucion que
es apreciado de manera subjetiva por los miembros de la organizacion.
Clima ético, este tipo de clima hace referencia al reflejo de los valores,
comportamientos, practicas y politicas éticas que constituye la
organizacion.
Clima de flexibilidad, este clima hace referencia a las percepciones

colectivas respecto al grado en que los gerentes pueden y estan dispuestos
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a adaptar sus recursos a multiples situaciones. Es decir, escuando los
gerentes se comportan y hablan en nombre de la empresa, actuando como
dadores de sentido y comunicadores de las practicasorganizacionales
implementadas.

Clima afectivo, este clima hace referencia cuando las personas perciben
las emociones de los demas y usan o regulan sus propias emociones para
lograr objetivos sociales o comunes de la organizacién o entidad.

Clima del perdon, este tipo de clima se refiere a las creencias de los
trabajadores sobre hasta qué punto la organizacion esta dispuesta a
aceptar que ocurran fallas o errores en el trabajo, e incluye la creencia de
que los empleados no guardan rencor contra los empleados que cometen
las fallas y que logran resolver problemas a medida que surgen, sin
resentimientos y culpabilidades.

Clima de innovacion/creatividad, este clima se refiere a un climaque
agrega valor y mejora la creatividad dentro de una organizacion y el
clima de innovacion se puede identificar a partir del reporte de los
empleados de una organizacion en la cual se promueve la participacion
detodos los miembros para la creacién de nuevas ideas, que ademas
cuenta con una estructura flexible y equipos interdisciplinarios, y que
empoderaa todos sus trabajadores en la toma de decisiones dentro de la
organizacion.Desde la posicion de Sarmiento (2011) existen dos tipos de
clima organizacional, clima organizacional positivo y clima

organizacional negativo, como vemos a continuacion:

Clima organizacional positivo, este tipo de clima se refleja cuando una
entidad u organizacion presenta: logros de resultados eficientes,
compromiso, poder, productividad, baja rotacion, satisfaccion,
adaptacion, innovacion, autonomia y autocontrol. Estas cualidades son
practicadas por todos los integrantes de la organizacion.

Clima organizacional negativo, este tipo de clima se percibe cuando
una entidad u organizacién presenta: inadaptacion, alta rotacion,

ausentismo, poca innovacion, baja productividad, desmotivacion, poco
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compromiso y apatia al trabajo. Estas caracteristicas son detectables
raudamente en el accionar por los integrantes de la organizacion.

En relacion al autor anterior Gonzéles H. & Gonzalez L. (2010)
mencionan similar clasificacion del clima laboral. Ellos también indican
dos tipos de clima que vemos a continuacion.

El clima puede considerarse como clima funcional o positivo, que
ayuda a relacionarse satisfactoriamente y ayuda el logro de objetivos
organizacionales, dado que el resultado de un clima de este tipo va creando
a la generacién de un circulo virtuoso. Los trabajadores son productivos,
la comunicacién es adecuada, existe motivacion constante, hay
participacion activa, la confianza es un valor en todos los miembros, en
otras palabras, el ambiente de trabajo es saludable.

También, el clima puede considerarse como clima disfuncional o
negativo, ya que este tipo de clima afecta las relaciones interpersonales
y perjudica el logro de los objetivos de la organizacién, puesto que el
resultado de este clima da lugar al surgimiento de un circulo vicioso del
cual es dificil salir sin una intervencion de estrategias adecuadas y
oportunamente. Con este tipo de clima, los trabajadores son poco
productivos, hay bastante debilidad en cuanto a la comunicacion,
confianza, participacion y motivacion, por lo que el ambiente laboral no
essaludable.

Procesos que intervienen en la formacion del clima, asi como su
interaccion dinamica

Los aspectos que intervienen en el desarrollo y formacion del clima
en una organizacion, centro de trabajo o institucion educativa como
afirmaPoole (2006) son las condiciones objetivas, que son los horarios,
la estructura jerarquica, procesos, y otros aspectos, que son filtrados por
la percepcion de los trabajadores y que forman el clima. A su vez, la
percepcion se ve mediatizada por dos factores: factores propios de la
organizacion, que es la interaccion con los compafieros y las
comunicaciones con ellos. Y factores personales, que son propios de las

caracteristicas individuales del trabajador, como la actitud ante el trabajo,
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el grado de iniciativa y la motivacion.

Garcia, Escalante, & Quiroga (2012) también expresan que hay
cuatro factores fundamentales que influyen en el clima laboral, y esas
caracteristicas perceptibles destacados son los aspectos psicoldgicos,
cultura, entorno social y situaciones laborales. Por ello, el clima laboral
esun aspecto elemental en las organizaciones ya que es el ambiente en el
quese desenvuelven los trabajadores y estd compuesto por una serie de
caracteristicas.

Asimismo, desde la posicion de Gonzales H. & Gonzélez L. (2010)
podemos considerar algunos condicionantes de clima laboral como:
politicas de direccion, estilos de liderazgo, formas de comunicacion
interna, factores fisco ambientales, estructura y procesos de trabajo,
procesos vinculados directamente a la gestion de recursos humanos,
gradode centralizacion y de posibilidades de participacion y el tamafio de
la organizacion.

Sintomas de deterioro del clima laboral y buenas préacticas en la

mejora del clima laboral

Desde el punto de vista de Gomez (2013) los sintomas de deterioro
del clima laboral en una organizacion pueden ser:

En el aspecto estructural organizativo, en primer lugar, el deterioro
de misidn, vision y valores junto a bajos niveles de compromiso hacia la
propia organizacion e indefinicion de objetivos organizativos;
estancamiento de la promocion profesional, salarios discutidos
internamente, precariedad laboral y escaso reconocimiento del estatus
adquirido; escasa participacion en latoma de decisiones y falta de control
sobre el trabajo; aislamiento fisico, poca relacién con superiores y
colaboradores, junto a conflictos interpersonales; y conflictos entre el
trabajo y el hogar, poco apoyo en el hogar y problemas derivados de una
doble carrera.

En segundo lugar, en el trabajo contexto, los problemas relacionados

con la fiabilidad, disponibilidad, idoneidad y mantenimientotanto del
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equipo como de las instalaciones; falta de variedad, perdida global del
proceso de trabajo, fragmentacion y ausencia de significado,
infrautilizacion y sobreutilizacion de las cualificaciones; y sobrecarga o
escasa carga de trabajo, falta de control con respecto al ritmo establecido,
altos niveles de presion en tiempo y forma.

En el aspecto de recursos humanos, en primer lugar, problemas
relacionados con la ausencia de comunicacion por parte del emisor,
receptor, canales, mensajes y contextos inadecuados; ausencia de
expectativas, bajos niveles de reconocimiento y proyeccion profesional
enel corto, medio y largo plazo; estilos de direccion autoritarios basados
en la fiscalizacion del trabajo y ausencia de planes personalizados que
impidan el desarrollo de las personas; y formas de trabajo basadas en el
individualismo y competencia entre los propios trabajadores,
significandoque el fin justifica los medios.

En segundo plano, lagunas, errores, desorientacion y significado del
valor aportado al trabajo encomendado; exceso o escaso nivel de
responsabilidad para el puesto desempefiado o tareas superadas para
la tedrica potencialidad del individuo; y carencias de herramientas intra
o interpersonales para el desarrollo de las competencias del puesto en el
entorno de trabajo.

Todo lo mencionado antes ayuda a reconocer si la organizacion
presenta sintomas del desequilibrio del clima laboral, para tomar
accionesy frenar a tiempo. Al respecto, el mismo autor menciona algunas
buenas practicas para mejorar el clima laboral y para frenar los sintomas
de un clima téxico de la organizacion.

En primera instancia, la definicion cultural debe estar basada en la
mision, vision y valores junto al compromiso hacia la propia
organizaciony definicion de objetivos compartidos; apuesta por salarios
equilibrados yreconocimiento del estatus adquirido; oportunidades de
participacion y delegacion en la toma de decisiones; apuesta por la
multiculturalidad y porlas relaciones interpersonales con independencia

del cargo o status eintervencién en posibles conflictos interpersonales;
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desarrollo de politicasen materia de conciliacién laboral con atencion a
la flexibilidad horaria, teletrabajo y compensacién o beneficios, e
inversion, mantenimiento preventivo y de conservacion de elementos del
entorno e instalaciones.

En segunda instancia se tiene la definicion de funciones y
responsabilidades asociadas al puesto de trabajo, en conexion con la
arquitectura organizativa; racionalizacion y reingenieria de procesos de
trabajo en correspondencia con el nivel de cualifaciones profesionales de
los recursos humanos; disefio, desarrollo e implantacién de politicas y
programas de actuacion concretos orientados a la adquisicion,
estimulacion y desarrollo de la comunicaciéon formal e informal en la
organizacion; gestion de expectativas personales y profesionales,
potenciacion de niveles de reconocimiento y proyeccion profesional en
diferentes espacios temporales.

Y en tercera instancia, el desarrollo de sistemas de liderazgo basados
en cooperacion, proactividad donde se desarrolla la accién en la
busqueda de una eficiencia del trabajo en equipo; desarrollo del trabajo
en equipo basado en el compromiso y cooperacién del grupo buscando
la mejor adecuacion entre la persona y el puesto de trabajo; desarrollo de
programas de actuacion orientados a potenciar el nivel de capacidades de
los trabajadores en atencidn a su nivel potencial y rendimiento esperado
enla organizacion; e inversion formativa en materia de habilidades
personales, sociales y directivas.

Importancia de clima laboral en las instituciones educativas
La envergadura del clima laboral en las organizaciones o instituciones
educativas como indican Hincapié, Orellana E., & Orellana

C. (2018) es de vital importancia para incrementar el desempefio
laboral de su personal, aumentando sus capacidades para resolver
problemas cadavez mas complejos y adaptarse a sus funciones laborales
y al entorno donde se desenvuelven. De esta manera, el buen
funcionamiento de la institucion, depende del ambiente de trabajo que

puedan percibir losdocentes y el resto del personal, esto hara que se
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2.2.2.

sientan comprometidos con las normas y reglamentos que la misma
establece, o bien genera desapego e indiferencia hacia las mismas.

En concordancia a lo anterior Garcia, Escalante, & Quiroga (2012)
también manifiestan que la importancia del clima laboral en una
Institucion Educativa se encuentra en la estrecha relacion con el
comportamiento y conducta de los empleados o docentes, a su vez, el tipo
de comportamiento que haya en ellos como consecuencia va afectando
directamente al desempefio laboral de los mismos y la organizacion en
general.

Igualmente, Brunet (1987) expresa que la importancia del clima
laboral esta relacionada a que el clima es reflejado por valores, actitudes
ycreencias de los miembros, que debido a su naturaleza se transforman
en elementos trascendentales elementos del clima. De esta forma, el
clima se vuelve facil de ser analizado y diagnosticado por el
administrador o lider de la organizacion por tres razones: evaluar fuentes
de conflicto, estrés e insatisfaccion que ayudan a crear actitudes
negativas, iniciar y sostener un cambio y preveer los problemas que
puedan surgir. EI administrador o director es quién ejerce control sobre
la determinacion del clima de la organizacion o Institucion Educativa.
Dimensiones de clima laboral

Las dimensiones de clima laboral que se considera en este estudio
son las calificadas y contextualizadas por Mendoza en sus trabajos de
investigacion realizadas en el afio 2016 a partir de la propuesta por Martin
(2000) de la universidad de Alcala.

Comunicacion

Esta dimension empleando las palabras de Brunet (1987) “se basa en
las redes de comunicacion que existe dentro de la organizacion, asi como
en la facilidad que tienen los empleados de hacer que escuchen sus quejas
en la direccion” (p. 50). También abarca la fluidez y palabras saludables
que se utiliza al comunicarse, la capacidad de escucha activa enlos
espacios de comunicacion. Pueden ser una comunicacion asertiva o

autoritaria.
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Como también lo hace notar Gonzales (2018) en el interior de una
institucion, la comunicacion debe ser multidireccional, por ello, no basta
con la transmisién vertical en un solo sentido desde el superior al
subordinado, por lo que la conexion comunicativa desde los niveles mas
modestos de operacion a los supremos de decision sea de modo horizontal
entre los individuos y unidades funcionales de la institucién, e incluso,
debe darse la posibilidad de una comunicacién en sentido diagonal.

En relacién a lo mencionado antes Pilligua & Arteaga (2019)
expresan que la comunicacion dentro de las organizaciones debe ser
mediante sistema abierto. Esto significa que, la comunicacion no debe
serrestringida por la estructura jerarquica de nivel descendente sino debe
ser en forma horizontal, de esta forma, los trabajadores conoceran los
objetivos que persiguen la empresa o Institucion Educativa, las
necesidades y los logros obtenidos.

De manera que, la comunicacion horizontal y asertiva que son una
adecuada comunicacion permite que las personas resuelvan sus
conflictossin necesidad de intermediarios, permite un clima armonioso,
evita confusiones, ambiguedades e inconvenientes a la hora de desarrollar
tareaso de plantear juicios, a su vez, evita los chismes que pueda debilitar
la comunicacion saludable entre los miembros (Hernandez, 2018, p. 37).
Deeste modo, se promueve que los tiempos sean empleados de manera
productiva por el bienestar de la organizacion.

Motivacion

Esta dimension desde el punto de vista de Brunet (1987) “se apoya
en los aspectos motivacionales que desarrolla la organizacion en sus
empleados” (p. 48). Es decir, la motivacion en los trabajadores se refleja
en la satisfaccion laboral, reconocimiento por el esfuerzo laboral que
realizan por el progreso de la organizacion o Institucién Educativa.

Por tanto, la motivacion es un factor emocional basico y
trascendental para el ser humano y para cualquier profesional, puesto

gue, estar motivado significa realizar las tareas cotidianas sin apatia o
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des&nimoy sin sobreesfuerzo adicional; aunque para unos el trabajo o las
actividades de todo orden pueden representar una carga, para otros
representan un estimulo positivo, y a veces una liberacion (Huaynate &
Quispe, 2019, p. 43).

Los incentivos juegan un papel muy importante en la motivacion de
los trabajadores, brinda resultados positivos y productivos. Al respecto
Nava (2019) manifiesta que “motivar a una persona conlleva el uso de
estimulos e incentivos de importancia significativa para la persona que
estasiendo motivada, y permite que el ser humano desarrolle al madximo
sus capacidades, habilidades fisicas y motrices” (p. 33).

Asimismo, Garcia, Escalante, & Quiroga (2012) expresan que
motivar es estimular los esfuerzos realizados por los trabajadores sin
Ilegara realizar el trabajo por ellos, ellos son lo que tienen que hacer el
trabajo de lo mejor posible, tomar en cuenta los logros obtenidos y
premiarlos cuando ellos lo merezcan, mantener su autoestima
ensefidndoles a intentarlo y no darse por vencidos a pesar de las
dificultades a las que tengan que enfrentarse poniéndose metas dificiles,
pero objetivas y posibles de alcanzar.

Por consiguiente, los educadores tanto nombrados como contratados
en las Instituciones Educativas como afirma Mendoza (2016) “deben
estar motivados desde el primer momento de su tarea pedagogica,
encontrar en sus directivos caminos que los impulsen a identificarse con
los objetivos institucionales y a realizarse profesionalmente, que busquen
un bien individual y el bien comun” (p. 47), por la prosperidad de la
organizacion o centro laboral.

Por ende, la motivacion laboral generada por los integrantes de la
Institucion Educativa ayuda a la direccion en cualquier organizacion, a
emplear estrategias que promuevan la dependencia y pertenencia de los
trabajadores hacia la organizacion o centro de trabajo, proyectando en
ellos, deseos de trabajar, aspiraciones de ascender, reconocimiento por
loslogros obtenidos en la parte laboral y profesional (Pilligua & Arteaga,

2019). Con el objetivo de mantener un buen clima laboral y trabajar por
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elbien comun.
Confianza

Esta dimensién desde la posicion de Brunet (1987) “se refiere a los
esfuerzos que hace el director para motivar al personal docente” (p. 49).
Osea, viene a ser el grado de sinceridad, respeto, fe y creencia que existe
entre el director y docentes, asimismo, el director en el docente, dentro y
fuera de la Institucién u organizacion que integran. En relacion a lo
expresado Gonzales (2018) afirma: “la confianza es el grado de
sinceridadcon que se producen las relaciones entre los miembros de la
comunidad educativa” (p. 44).

De modo que, la confianza en palabras de Cattaneo (2019) fomentala
colaboracion y la innovacion en el trabajo. Puesto que, un equipo de alto
rendimiento necesita de la confianza absoluta. Es decir, cuando unos
confian en los otros, es posible que todos trabajen a una, aportando
lomejor de si mismos y compartiendo opiniones, consejos y mejoras. En
aquel centro laboral se genera un ambiente donde no se ocultan los errores
y debilidades, mas al contrario, estos errores y debilidades se ponen sobre
la mesa para ser atendidas y contrarrestarlas a tiempo de forma adecuada.

En las Instituciones Educativas la confianza es la pieza clave para
que el docente se relacione de manera adecuada con el equipo directivo,
con los estudiantes, padres de familia, por ende, toda la comunidad
educativa. Referente a ello Leonor, Rojas, & Segure (2010) sostienen que
los docentes en larelacion con los estudiantes, sin la confianza, no se tiene
acceso al mundo de los estudiantes. Por lo que, la confianza genera
compromiso mutuo, respeto y credibilidad; sélo a través de ella y del
afectoes posible llegar a conocer a los estudiantes.

Por tanto, el equipo directivo posee mucha responsabilidad, dado
gue con buen liderazgo demuestra confianza en las capacidades de su
equipo de trabajo, es quién establece relaciones interpersonales positivas
y confianza con los miembros de la comunidad educativa, es el
responsabledepromover un clima de alta confianza y responsabilidad

colectiva por los logros y dificultades del establecimiento; es quién
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modela y promueve unclima de confianza entre actores de la comunidad
escolar, fomentando el didlogo y la promocidn de una cultura de trabajo
colaborativo tanto entre los profesores como de estos con los estudiantes
en pos de la eficacia colectiva y mejora incesante (Raczynski, 2018).
Participacion

Esta dimension como indica Hidalgo (2016) es la capacidad que
tiene la ciudadania de involucrarse en las decisiones de si mismo, de la
familia, comunidad, pais o region. Es cuando la persona se involucra en
las actividades que se desarrolla en todo espacio en la que habita con la
finalidad de lograr una meta, objetivo o fin.

En el campo educativo, teniendo en cuanta las palabras de Leonor,
Rojas, & Segure (2010) la participacion de los profesores en la toma de
decisiones muchas veces no esta siendo objetiva, solamente el director es
quién hace o deshace en una entidad educativa, por lo que es necesario y
relevante, democratizar la gestién escolar mediante la participacion de
losdocentes, estudiantes y padres de familia, a fin de que sus opiniones
sean consideradas a nivel formal, informativo, decisivo y resolutivo.
Cuanto haya mayor participacion genera mayor compromiso y mayor
confianza entre los actores del espacio educativo.

Para la participacion permanente y productiva de los educadores, el
equipo directivo debe generar como dice Raczynski (2018) “espacios de
confianza y participacion en un ambiente que cautele el respeto y la
inclusion de la comunidad”. En este plano, el buen liderazgo directivo
transmite coherencia de su gestion, muestra imparcialidad y respeto por
los docentes y otros integrantes, de este modo, promueven la
participaciénactiva por todos los miembros de la entidad educativa.

Por tanto, como afirma Laurente (2019) los directores de las
instituciones educativas son lideres pedagdgicos que implementan
estrategias para mejorar la convivencia y participacién de docentes, con
ello desarrollar mejoras integrales en sus instituciones para lograr que el
servicio educativo ofrecido sea de calidad. Promueven el trabajo en

equipode sus docentes, estimulan iniciativas de innovacién en el trabajo
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2.3.

2.4.

pedagogico, alientan a las buenas précticas educativas y potencializan las
capacidades de su equipo de educadores. También, reconocen el trabajo
individual y grupal de manera justa, de esta manera generando el buen

clima de trabajo.
Hipotesis

Teniendo en cuenta que los estudios descriptivos se centran en medir con
mayor precision posible la variable de estudio. EI mismo hechode medir un
fendmeno para su descripcion no requiere de una hipdtesis como en el presente

estudio.

Definicién de términos
Clima laboral

Es la suma de las percepciones que los trabajadores tienen sobre el medio
humano, compafieros o colegas del trabajo, y el medio fisico donde se desarrolla
la actividad cotidiana de la organizacion (Poole, 2006, p.1)

Comunicacion

Es un proceso de dar y recibir informacion, es el intercambio continuo y circular
entre dos 0 mas personas, dado que, nos indica el efecto que tienen nuestros
mensajes en nuestro interlocutores/as hacia nosotros y viceversa (Céspedes,
2016, p.3)

Motivacion

Es un estado interno que activa, dirige y mantiene la conducta de la personahacia
metas o fines determinados; es el impulso que mueve a la personaa realizar
determinadas acciones y persistir en ellas para su culminacion y logro de objetivos
(Gomez, 2013, parr.2).

Confianza

Es un valor y virtud, en tanto se desarrolla y se cultiva para uno mismo o para
los demaés. Por tanto, la confianza, como virtud y como valor, no se logra dela
noche a la mafiana. Se cultiva y se desarrolla, como cualquier dimension

humana, con la repeticidn continua de acciones de servicio, de buen ejemplo, de
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promesas cumplidas, de la practica y defensa de la verdad, de la transparencia
enel actuar, de la coherencia con sélidos principios, de responsabilidad y justicia
social, entre otros (Balarezo, 2015, parr.3)

Participacion

Se refiere a la accién y efecto de participar, es decir, podra implicar la tomao
recepcion de parte de algo, compartir algo, dar noticia a alguien de algo, entre
otros (Hidalgo, 2016, parr.63)
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2.5.

Tabla 1:Definicion operativa de variable

Definicion operativa de variables e indicadores

Variable Definicion Definicion  Dimensiones Indicadores/item Instrumen Escala de
conceptual operacional S to medicién
1. ;Cémo es la fluidez de la comunicacion con sus colegas y el
director en su Institucion Educativa?
2. ¢Coémo considera la rapidez o agilidad en el traslado de la
informacién en su Institucion Educativa?
Comunicacio 3. ¢Como considera la aceptacion de las propuestas entre los
n miembros de su Institucion Educativa?
4. ;Cémo considera la utilidad y funcionalidad de las normas que
afectan a su institucion educativa?
5. ¢Cémo inciden los espacios y horarios de su Institucién Educativaen la
comunicacion con sus colegas, padres de familia, estudiantes?
6. ¢Coémo calificaria el grado de satisfaccion laboral existente en su
Esta variable Institucion Educativa?
se medira 7. ;Coémo calificaria el grado de reconocimiento del trabajo que se

son las  con el realiza en su Institucion Educativa?

percepciones instrumento 8. ¢;Como le parece que perciben sus compafieros de trabajo su

:qouse c?nr?é);rgregs g;ir;c;?ci,ﬂg(rjio Motivacion prelstigio Qrofesional, coémo cree que se valora? _ _

] 9. ¢En qué grado le parece que el profesorado se siente motivado ensu
de ~uma de clima Institucion Educativa?
| ?ggggclf:cmn y Laobcc:erna:eg";r‘;‘e 10. ¢En qué medida cree que los directiv,os o padres de familia Cuestionario  Escala de
Clima reconocen su trabajo mediante diferentes estimulos? de clima Likert
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laboral

trabajo, al

ambiente fisico,
las

diversas

regulaciones
formales  que
afectan a dicho
trabajo
(Sarmiento,
2011).

calificara con
estimacion
sumatoria tipo
Likert,
que va desde
1 muy bajo,
2 bajo, 3
regular, 4altoy
5 muy alto.

Confianza

laboral para
docentes

11. ;Coémo calificaria el grado de confianza que se vive en su

Institucion Educativa?

12. ;Cémo calificaria el grado de sinceridad en las relaciones en su
Institucion Educativa?

13. ;Considera que existe respeto por los espacios de cada integranteen su
Institucion Educativa?

14. ;Qué grado de confianza considera que existe entre sus
compafieros de trabajo?

15. ¢ Considera que los docentes tienen disposicién para reunirse consus
demaés colegas fuera de la institucién para continuar el trabajo?

Participacion

16. ¢Cual es el grado de participacion de los miembros del equipo
Directivo de su Institucion Educativa?

17. ;Cbémo percibe usted la participacion de los docentes en la tomade
decisiones en relacién a las actividades con los alumnos?

18. ;Cdmo se propicia la participacion del profesorado en las
deliberaciones y decisiones entre docentes?

19. (Coémo propicia la participaciéon del profesorado en las
deliberaciones y decisiones con los padres de familia?

20. ;Cbémo es el nivel de trabajo en equipo en su Institucion
Educativa?

21. ;Cémo valora el desarrollo de las reuniones en su Institucion
Educativa?

22. ¢Cbémo le parece el nimero/frecuencia de reuniones de su
Institucion Educativa?

23. ¢Ensu Institucion Educativa existe una buena coordinacion entre
docentes, directivos o padres de familia?

Nota. En el cuadro se observa la operacionalizacion de la variable de estudio clima laboral. Fuente: Percepcion docente sobre el clima laboral enla Institucion

Educativa Particular Santa Teresita de Surco (Mendoza, 2016). Los items fueron contextualizados por los autores.
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CAPITULO 11

MATERIALES Y METODOS

3.1. Tipo y nivel de investigacion

La presente tesis es una investigacion de tipo basica. De manera que, segin
(Segarra, 2011) este tipo de investigacion “es la que tiene como objetivo esencial,
a medio y a largo plazo, contribuir a ampliar, intensificar y aclarar todos los
campos de la ciencia sin otras implicaciones inmediatas. Lo cual no excluye que
esta busqueda desemboque en importantisimas aplicaciones, lo que sucede con
frecuencia” (p. 42). Y en este estudiose aplicara el conocimiento clima laboral
enel &mbito de estudio para luego tomar decisiones de mejora a partir de los
resultados.

El nivel de investigacion empleado es descriptivo. Ya que segun el mismo
autor los estudios descriptivos “sirven paraanalizar como es y como se manifiesta
un fendbmeno y sus componentes, permite identificar caracteristicas del universo
de investigacion, las formas de conducta y actitudes, establece comportamientos
concretos y descubre y comprueba la asociacion entre variables de
investigacion”(p. 17). Dado que, en este estudio se analizara el comportamiento
de la variable clima laboral desde la perspectiva docente en la Institucion

Educativa de estudio.

42



3.2. Método de investigacion
3.2.1. Método general

Es este estudio se usé como método general el método cientifico, ya
que este método de estudio es un procedimiento que busca formular
preguntas o problemas sobre la realidad y los seres humanos, con base en
la observacién de la realidad y la teoria ya existentes se anticipa
soluciones, se formula hipdtesis y posteriormente contrastar con la misma
realidad, dichas hipétesis mediante la observacion de los hechos, su
clasificacion y su analisis (Baena, 2017, p. 33).

3.2.2. Método especifico
En este estudio se us6 como metodo especifico el método
descriptivo, puesto que este método de estudio de acuerdo a (Yanez, s.f.)
“es uno de los métodos cualitativos que se utilizan en investigaciones que
tienen el objetivo de evaluar algunas caracteristicas de una poblacion o
situacion particular, el objetivo es describir el estado y/o comportamiento

de una serie de variables”.

3.3. Disefio de investigacion
El disefio de investigacién empleado es descriptivo simple. Puesto que este
disefio de investigacion descriptiva segun Shuttleworth (2008) “es un método
cientifico que implica observar y describir el comportamiento de un sujeto sin
influir sobre él de ninguna manera”. Puede ser diagramado de la siguiente manera.
M O
Donde M representa la muestra o el grupo en el cual se ha la investigacion

y O representa la informacion relevante o de interes que se recoge. Por lo que en
este estudio M simboliza los 45 docentes que son la muestra de estudio y O

simboliza la informacion de clima laboral que recogera de la muestra de estudio.
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3.4. Poblaciony muestra
3.4.1. Poblacion

La poblacion estuvo conformada por el personal docente de la
Institucion Educativa “Ramoén Castilla Marquesado”, entre docentes Yy
auxiliares tanto contratados como nombrados, como se puede visualizar
enla siguiente tabla.

Tabla 2:Total, de docentes de la Institucion Educativa “Ramon CastillaMarquesado”
de Huancavelica

NOMBRADOS CONTRATADOS Total

35 10 45

Nota. En la tabla se presenta la poblacion compuesta por docentes tanto nombradoscomo

contratados de la Institucién Educativa de estudio.

3.4.2. Muestra
La muestra estuvo conformada por 42 docentes de la Institucion

Educativa “Ramon Castilla Marquesado” de Huancavelica.

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.5.1. Técnica

Se us6 la técnica de encuesta para la obtencion de datos de la muestra de
estudio. Al respecto, Behar (2008) sostiene que esta técnica “recoge
informacién de la poblaciéon de interés, dependiendo el tamafio dela
muestra en el proposito del estudio, usando procedimientos
estandarizados de manera que a cada individuo se le hacen las mismas
preguntas en mas o menos la misma manera” (p. 62).
3.5.2. Instrumento

En este estudio se usé el Cuestionario como instrumento de recoleccion
de datos, porque un cuestionario de acuerdo a Baena (2017) “es el
instrumento fundamental de las técnicas de interrogacion, hayelementos
gue debemos considerar en la elaboracion de las preguntas, tanto su clase
como la manera de redactarlas y de colocarlas en el cuestionario” (p. 82).
Del mismo modo, el cuestionario de recoleccion de datos fue

contextualizado a partir del cuestionario de clima laboral aplicado en la
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Universidad de Piura por Mendoza el afio 2016, esto, a su vez,
contextualizado a partir de la propuesta por Martin (2000) de la
universidad de Alcald&. Su nombre original del instrumento es
Cuestionariode Clima Institucional que consta de 29 items que
engloba las cuatro dimensiones de clima laboral o institucional:
comunicacion, motivacion, confianza y participacion y con alternativas
escala tipo Likert.

Por consiguiente, en este estudio instrumento de recoleccion de datos se
denomind Cuestionario de clima laboral para docentes. Esta
herramienta ayudo a recoger informacion sobre el nivel de clima laboral
en la Institucion Educativa de estudio que consto de 23 items con preguntas
cerradas y cinco opciones de alternativa de tipo Likert que van del 1 muy
bajo, 2 bajo, 3 regular, 4 alto y 5 muy alto. Las cinco primeras preguntas
corresponden a la dimension comunicacién, las cinco preguntas
siguientes pertenecen a la dimensién motivacién, las otras cinco
preguntas subsiguientes conciernen a la dimension confianza, vy
finalmente las posteriores ocho preguntas corresponden a la dimensién

participacion.

3.6. Teécnicas de procesamiento y analisis de datos

Una vez aplicado el instrumento de investigacion se procederad al
procesamiento y andlisis de datos. Para procesar los datos se organizd, mediante
la codificacion, luego se almaceno y tabulo los datos en Excel y en SPSS segun
laescala de medida de la variable de estudio. Luego se analizé los datos
realizando agrupacion por dimensiones y variables en tablas y figuras
estadisticas para posteriormente inferir e interpretar los resultados. Y finalmente
para la prueba dehipétesis se usé la prueba de la media poblacién con varianza

desconocida.
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CAPITULO IV

DISCUSION DE RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados
Los resultados de la investigacion se presentan en funcién a los objetivos
y disefio de la investigacion, se inicia con los resultados generales sobre el clima
laboral seguido de sus dimensiones: comunicacion, motivacion, confianza y
participacion, seguido de la contrastacion de las hipétesis.
4.1.1. Resultados del clima laboral
Los resultados de la variable clima laboral se presentan
considerando los 23 items, es decir, teniendo en cuenta la escala de
medicién con sus categorias de Muy Bajo, Bajo, Regular, Alto y Muy

Alto; como se visualiza enla Tabla 3 y Figura 1, donde se ilustra la
frecuencia y porcentaje por cada escala.

Tabla 3:Resultados del clima laboral

f %
Escala de Muy Bajo 1 2,4%
medicion Bajo 1 2,4%
Regular 6 14,3%
Alto 26 61,9%
Muy Alto 8 19,0%
Total 42 100,0%
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Figura 1:Resultados porcentuales sobre el clima laboral

Muy Alto [ INENGT 19.0%
Alto 61.9%
Regular 14.3%
Bajo 2.4%

Muy Bajo [l 2.4%

De la Tabla 3 y Figura 1, se tienen los resultados de forma global
sobreel nivel del clima laboral percibido por los docentes, para la interpretacion
de los mismos se ha empleado dos categorias siendo la primera bajo nivel de
aprobacién queequivale a la suma de las escalas (muy bajo + bajo + regular) y
la segunda categoria denominada alto nivel de aprobacién equivalente a la suma
(alto + muy alto). Teniendoen cuenta las categorias para la interpretacion se
observa una percepcion de nivel muyalto con promedio porcentual de 80,9%, es
decir, durante el trabajo remoto el clima laboral en la institucion educativa
Ramon Castilla Marquesado fue muy adecuado.

4.1.2. Dimension Comunicacion
Para la interpretacion de los resultados por cada uno de los
items se tendra en cuenta la agrupacién de las categorias muy bajo,
bajo y regular cuyasuma nos indica un bajo nivel de aprobacion,
mientras; la agrupacion de las categorias alto y muy alto cuya suma

nos indica un alto nivel de aprobacion.
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Tabla 4:Resultados por items de la dimension comunicacion

Muy Bajo  Bajo Regular Alto Muy Alto

f % f % f % f % f %

ftem1: ¢CAmo es la fluidez de la
comunicacion con sus colegas y

1 24% 3 7,1% 16 38,1% 18 429% 4 9,5%
el director en su Institucion

Educativa?

ftem2: ¢COmo considera
larapidez o agilidad en ) 00 » 4805 9 21.4% 22 524% 7 167%
el traslado
de la informacién en
sulnstitucion Educativa?
{tem3: ¢COmo considera
laaceptacion de las 1 24% 2 48% 11 26,2% 24 57,1% 4 9,5%
propuestas
entre los miembros de
sulnstitucion Educativa?
{tem4: ¢COmo considera
lautilidad y
2 48% 4 95% 13 31,0% 17 405% 6 14,3%
funcionalidad de las
normas que afectan a
suinstitucion educativa?
item5: ¢Como inciden los
espacios y horarios de su
Institucion Educativa en la 1 2,4% 4 95% 10 23,8% 20 47,6% 7 16,7%
comunicacion con sus colegas,

padres de familia, estudiantes?
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Figura 2:Resultados porcentuales por items de la dimensién comunicacion

frems M 9.5% 23.8% 476% O 167%

Irems BB 95% 31.0% 40.5% T143% |

Trem3 B4 8% 26.2% 57.1% C 9%

Trem?  |HEER4.8% 214% 52.4% T 161% |

Treml 6 7.1% 38.1% 42.9% C95%
EMuy Bajo ~Bajo ~ Regular =Alto = MNuy Alto

Enla Tabla 4y Figura 2, tenemos los resultados del item 1 hasta el item5
correspondientes a la dimensién comunicacion sobre el clima laboral, a
continuacion,se detalla cuales de los items que conforman esta dimension son
los que tienen una baja y alta aprobacion por parte de los docentes de la
institucion educativa.

Se observa en el item1: ¢ Como es la fluidez de la comunicacion con sus
colegas y el director en su Institucion Educativa?, tiene una aprobacion
promedio del52.4%, es decir, los docentes perciben una buena comunicacion

entre sus colegas y eldirector durante el trabajo remoto.

En el item2: ¢ Cémo considera la rapidez o agilidad en el traslado de la
informacion en su Institucion Educativa?, tiene una aprobacion promedio del
69,1%, es decir, los docentes perciben una buena fluidez con rapidez en el
traslado de la informacidén durante el trabajo remoto.

En el item3: ¢ Cémo considera la aceptacion de las propuestas entre los
miembros de su Institucion Educativa?, se tiene una aprobacion promedio del
66,6%,es decir, los docentes perciben una buena aceptacion de las propuestas de
apertura porparte del director y docentes en aceptar propuestas de trabajo
remoto.

En el item4: ; Como considera la utilidad y funcionalidad de las normas

que afectan a su institucién educativa?, se tiene una aprobacion promedio del
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54,8%, es decir, los docentes perciben que la linea axioldgica de la institucién
es muy funcionalpara realizar los trabajos de forma 6ptima durante el trabajo
remoto.

En el item5: ¢Como inciden los espacios y horarios de su Institucion
Educativaen la comunicacién con sus colegas, padres de familia, estudiantes?,
se tiene una aprobacion promedio del 64,3%, es decir, los docentes perciben que
se propicia espacios y horarios adecuados para la comunicacion necesaria y

pertinente durante el trabajo remoto.

4.1.3. Dimension motivacion
Anélogamente, para la interpretacion de los resultados de la
dimensién motivacion sobre el clima laboral se ha empleado las categorias:
bajo nivel deaprobacion (muy bajo + bajo + regular) y alto nivel de
aprobacion (alto + muy alto).
Tabla 5:Resultados por items de la dimension motivacion

Muy Bajo  Bajo Regular Alto Muy Alto

f % f % f % f % f %

Item6: ¢Como calificaria el grado

de satisfaccion laboral existente en 1 24% 3 7,1% 11 26,2% 19 452% 8 19,0%
su Institucién Educativa?

item7: ¢Como calificaria el grado
de reconocimiento del trabajo que
se realiza en su Institucion
Educativa?

2 48% 2 48% 13 31,0% 21 50,0% 4 9,5%

item8: ;Como le parece que

perciben sus compaieros de rabajo 1 5 400 1 249 15 357% 20 47.6% 5 11,9%
su prestigio profesional, ¢cémo cree

que se valora?

Item9: ¢En qué grado le parece que

el profesorado se siente motivado 2 48% 4 95% 11 26,2% 20 47,6% 5 11,9%
en su Institucion Educativa?

item10: ¢En qué medida cree que

los directivos o padres de familia , 4000 1 2495 17 405% 16 381% 6 14,3%
reconocen su trabajo mediante

diferentes estimulos?
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Figura 3:Resultados porcentuales por items de la dimension motivacion

ftem10 [0A 2-4% 40.5% 38.1% 14.3%
itemo [IERR ©.5% 26.2% 47.6% 11.9%
item S| 2.4% 35.7% 47.6% 11.9%

item? RN 4.8% 31.0% 50.0% 9.5%
iternc| I 7.1% 26.2% 45.2% 19.0%

= Nuy Bajo ' Bajo Regular = Alto ®=Muy Alto

La dimensién motivacion es un factor importante para el clima laboral
dentro de la institucién toda vez que los docentes se sientan comprometidos y
coadyuven en el logro de los objetivos institucionales. A continuacion,
interpretamos los resultados desde el item6 hasta el item10 establecidos en la
Tabla 5 y Figura 3.

Enel item6: ¢ Cémo calificaria el grado de satisfaccion laboral existente
en sulnstitucion Educativa?, se tiene una aprobacion promedio del 64,2%, es
decir, los docentes perciben que existe un alto grado de satisfaccién laboral en
las diversas areascurriculares durante el trabajo remoto.

En el item7: ¢ Cémo calificaria el grado de reconocimiento del trabajo
que se realiza en su Institucion Educativa?, se tiene una aprobacién promedio
del 59,5%, es decir, los docentes perciben que existe un alto grado de

reconocimiento sobre su laborrealizado durante el trabajo remoto.

En el item8: ¢ Como le parece que perciben sus comparieros de trabajo
su prestigio profesional, ¢cémo cree que se valora?, se tiene una aprobacion
promedio del 59,5%, es decir, los docentes perciben que sus colegas valoran su
prestigio en la institucion y a la vez se sienten muy motivados durante el trabajo

remoto.
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En el item9: ¢En qué grado le parece que el profesorado se siente
motivado ensu Institucion Educativa?, se tiene una aprobacion promedio del
59,5%, es decir, los docentes perciben que sus colegas demuestran motivacion
asimismo reciben una motivacion adecuada por parte la institucion durante el
trabajo remoto.

En el item10: ¢ En qué medida cree que los directivos o padres de familia
reconocen su trabajo mediante diferentes estimulos?, se tiene una aprobacién
promedio del 52,4%, es decir, los docentes perciben que los directivos y padres
de familia reconocen los logros obtenidos de los docentes en beneficio de la

institucion yde los estudiantes oportunamente durante el trabajo remoto.

4.1.4. Dimension confianza

Con la finalidad de tener logros comunes de los objetivos institucionales,
dentro de la institucién se debe generar la integracion entre docentes en las
diferentes actividades que fomente un buen clima laboral. En la Tabla 5 y Figura
3, se tienen losresultados de los items que conforman la dimensién confianza del
item 11 al item 15;la interpretacion de los mismos se realiz6 considerando las

categorias especificadas enlas dimensiones anteriores.

Tabla 6:Resultados por items de la dimension confianza

Muy Bajo Bajo Regular Alto Muy Alto
f % f % f % f % f %

item11: ;Como calificaria el grado de

confianza que se vive en su Institucion 1  2,4% 2 4,8% 1228,6% 21 50,0% 6 14,3%
Educativa?

item12: ¢Como calificaria el grado de

sinceridad en las relaciones en su 2 48% 2 4,8% 1638,1% 15 35,7% 7 16,7%
Institucion Educativa?

item13: ¢Considera que existe respeto

por los espacios de cada integranteensu 3 7,1% 1 2,4% 9 21,4% 25595% 4 9,5%
Institucion Educativa?
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item14: ;Qué grado de confianza

considera que existe entre sus 3 7,1% 2 4,8% 1331,0% 19 452% 5 11,9%
compafieros de trabajo?

item15: ¢ Considera que los docentes
tienen disposicion para reunirse con sus
demas colegas fuera de la institucién
para continuar el trabajo?

2 48% 7 16,7%1331,0% 11 26,2% 9 21,4%

Figura 4:Resultados porcentuales por items de la dimension confianza

21 4%
. 26.2%
Item15 31.0%
16.7%
BN 43%
11 9%
. 45 2%
Item14 31.0%
— 71
7.1%
9.5%
. 59.5%
Item13 21.4%
2. 4%,
I 7.1%
16.7%
. 35 7%
Item12 38.1%
4.8%
BN 48%
14.3%
. 50.0%
Item11 28.6%
4.8%
B 24%
Muy Alto #"Alto © Regular "~ Bajo ®Muy Bajo

Respecto al item11: ; Como calificaria el grado de confianza que se vive
en sulnstitucion Educativa?, se tiene una aprobacion promedio del 64,3%, es
decir, los docentes perciben que existe un adecuado nivel de confianza en la
institucién duranteel trabajo remoto.

Enel item12: ; Como calificaria el grado de sinceridad en las relaciones
en sulnstitucion Educativa?, se tiene una aprobacion promedio del 52,4%, es
decir, los docentes perciben que existe un adecuado nivel de confianza en la
institucion duranteel trabajo remoto.

En el item13: ¢ Considera que existe respeto por los espacios de cada
integrante en su Institucion Educativa?, se tiene una aprobacion promedio del
69,0%, es decir, los docentes perciben que existen los espacios donde hay respeto entre

ellos y les permite realizar su labor en confianza durante el trabajo remoto.
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En el item14: ;Qué grado de confianza considera que existe entre sus
compaferos de trabajo?, se tiene una aprobacion promedio del 57,1%, es decir,
los docentes perciben que existen un nivel adecuado de confianza entre sus
colegas de trabajo durante el trabajo remoto.

En el item15: ¢Considera que los docentes tienen disposicion para
reunirse con sus demas colegas fuera de la institucion para continuar el
trabajo?, se tiene unadesaprobacién promedio del 52,2%, es decir, los docentes
perciben que no tiene disposicién para reunirse con sus colegas fuera de la
institucion sobre asuntos laboralesde interés institucional durante el trabajo
remoto.

4.1.5. Dimension participacion

La dimension participacion de los miembros de la institucion educativa
es un elemento vital para la toma de decisiones adecuadas y oportunas, en
beneficio de la comunidad educativa. Los resultados establecidos en la Tabla 7
y Figura 5 estan comprendidos desde el item 16 hasta el item 23, cuya
interpretacion de los mismos serealizé de forma analoga a las dimensiones
anteriores.

Tabla 7:Resultados por items de la dimension participacion

Muy Bajo  Bajo Regular Alto Muy Alto

f

% f % f % f % f %

item16: ¢Cual es el grado de
participacion de los miembros del equipo
Directivo de su Institucion Educativa?
Item17: ¢ Como percibe usted la
participacion de los docentes en la toma
de decisiones en relacién a las
actividades con los alumnos?
Item18: ¢ Cémo se propicia la
participacion del profesorado en las
deliberaciones y decisiones entre
docentes?
item19: ; Cémo propicia la participacion
del profesorado en las deliberaciones y
decisiones con los padres de familia?
Item20: ;C6omo es el nivel de trabajo en
equipo en su Institucién Educativa?
ftem21: ;C6émo valora el desarrollo de
las reuniones en su Institucion
Educativa?

2

2

3

48% 1 24% 13 31,0% 18 429% 8 19,0%

48% 2 48% 13 31,0%0 22 524% 3 7,1%

48% 1 24% 16 38,1% 18 429% 5 11,9%

48% 1 24% 18 429% 14 333% 7 16,7%

48% 1 24% 11 262% 19 452% 9 21,4%

71% 2 4,8% 12 28,6% 18 429% 7 16,7%
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item22: ;C6émo le parece el 3 71% 2 48% 13 31,0% 19 452% 5 11,9%
nlmero/frecuencia de reuniones de su

Institucién Educativa?

item23: ¢En su Institucién Educativa 4 95% 2 48% 14 333% 14 33,3% 8 19,0%

existe una buena coordinacion entre
docentes, directivos o padres de familia?

Figura 5:Resultados porcentuales por items de la dimension participacion

Item23
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Item?20
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Item18

Item17

Item16

I 19.0%
333%
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I 16.7%

42.9%
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I 4 3%

I 7 1%
52.4%
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4.8%
I 13%

I 15.0%
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En el item16: ¢Cual es el grado de participacion de los miembros del

equipoDirectivo de su Institucion Educativa?, se tiene una aprobacion promedio

del 61,9%, es decir, los docentes perciben que la disposicién adecuada de los miembros

del equipodirectivo en la toma de decisiones sobre las actividades durante el trabajo

remoto.
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Enel item17: ¢ Como percibe usted la participacion de los docentes en la
tomade decisiones en relacion a las actividades con los alumnos?, se tiene una
aprobacionpromedio del 59,5%, es decir, los docentes perciben la participacion
oportuna y adecuada sobre la toma de decisiones en relacion a las actividades
programadas para los estudiantes de la institucién durante el trabajo remoto.

En el item18: ; Como se propicia la participacion del profesorado en las
deliberaciones y decisiones entre docentes?, se tiene una aprobacion promedio
del 54,8%, es decir, los docentes perciben que se comparten espacios y tiempos
para deliberar y tomar decisiones durante el trabajo remoto.

En el item19: ¢ Como propicia la participacion del profesorado en las
deliberaciones y decisiones con los padres de familia?, se tiene una aprobacién
promedio del 50,0%, es decir, la mitad de los docentes perciben que se
comparten espacios y tiempos para deliberar y tomar decisiones con los padres
de familia duranteel trabajo remoto.

En el item20: (Cémo es el nivel de trabajo en equipo en su
InstitucionEducativa?, se tiene una aprobacion promedio del 66,6%, es
decir, los docentesperciben que existe un nivel 6ptimo de labores coordinados
durante el trabajo remoto.En el item21: ;Cémo valora el desarrollo de las
reuniones en su Institucion Educativa?, se tiene una aprobacién promedio
del 59,6%, es decir, los docentesperciben de vital importancia las reuniones
a fin de mejorar la practica docente y la orientacion de las actividades

institucionales durante el trabajo remoto.

En el item22: ; Como le parece el numero/frecuencia de reuniones de su
Institucion Educativa?, se tiene una aprobacion promedio del 57,1%, es decir,
los docentes perciben que las reuniones son con frecuencia y les permite
optimizar adecuadamente su labor durante el trabajo remoto.

En el item23: (En su Institucion Educativa existe una buena
coordinacion entre docentes, directivos o padres de familia?, se tiene una
aprobacion promedio del52,3%, es decir, los docentes perciben que existe una
adecuada coordinacion entre docentes, directivos o padres de familia durante el

trabajo remoto.
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4.2. Discusion

Los resultados sobre el clima laboral percibido por los docentes en la escala de 1
a 5, fueron el 2,4% muy bajo, el 2,4% bajo, el 14,3% regular,el 61,9% alto y el
19,0% muy alto. Estos resultados fueron agrupados en dos categorias dos
categorias siendo el primero con el 19,1% de bajo nivel de aprobacion
equivalente a la suma de las escalas (muy bajo + bajo + regular) y la segunda
categoria con el 80,9% de alto nivel de aprobacion equivalente a la suma (alto +
muy alto). Por lo que, durante el trabajo remoto el clima laboral en la institucién
educativa Ramon Castilla Marquesado fue muy adecuado o bueno, el cual fue
corroborado mediante la prueba de la media poblacional con varianza
desconocida con un nivel de significancia del 0,05. Al respecto Gonzales (2018)
en su estudio climainstitucional en la Institucion Educativa Secundaria José
Antonio Encinasde Puno encontré similar resultado afirmando el nivel del clima
institucional es bueno debido a que el 57,7% respondieron asi. Por su parteParrilla
(2019) en su estudio nivel de clima laboral en el personal de la I.E"San José" de
la Urbanizacion San José, Piura 2017, encontrd el clima laboral en dicha
institucion es adecuado.

En relacion a las dimensiones del clima laboral se evidencia resultados
favorables de aprobacion en méas de la mitad de docentes. Respecto a la
comunicacion se ha evidenciado el 52.4%, de docentes perciben una buena
comunicacion entre sus colegas y el director; ademas el 69,1% de docentes
perciben una buena fluidez con rapidez en el trasladode la informacion, el 66,6%
de docentes perciben una buena aceptacion delas propuestas de apertura por parte
del director y docentes; el 54,8% de docentes perciben que la linea axioldgica de
la institucion es muy funcional para realizar los trabajos de forma 6ptima y el
64,3%, dedocentesperciben que se propicia espacios y horarios adecuados para
lacomunicacion necesaria y pertinente. Al respecto Huaynate & Quispe (2019)
en su trabajo el clima institucional en la Institucion Educativa “América” del
distrito de Ascension, Huancavelica 2019, afirma la mayoria de los docentes
perciben que el clima de la institucion de forma regular asimismo en la

comunicacion el 57,9% de docentes perciben un nivel regular.
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En la dimension motivacion los resultados el 64,2% de docentes perciben que
existe un alto grado de satisfaccion laboral, mientras el 59,5% de docentes
perciben que existe un alto grado de reconocimiento sobre su labor realizado; el
59,5% de docentes perciben que sus colegas valoran suprestigio en la institucion
y a la vez se sienten muy motivados; el 59,5% de docentes perciben que sus
colegas demuestran motivacion asimismo y reciben una motivacion adecuada
por parte la institucion y el 52,4% de docentes perciben que los directivos y
padres de familia reconocen los logros obtenidos de los docentes en beneficio de
la institucion y de los estudiantes. Sin embargo, Matamoros & Huaman (2019)
en su estudio clima institucional en la Institucion Educativa “Jorge Basadre
Grohmann”de Yauli — Huancavelica, el 17% de docentes consideraron que el
clima institucional es de nivel muy bajo, lo que implica que la motivacién en un
38% es considerado en un nivel muy bajo.

En la dimension confianza los resultados evidencian el 64,3% de docentes
perciben que existe un adecuado nivel de confianza en la institucién; el 52,4%
de docentes perciben que existe un adecuado nivel deconfianza en la institucion;
el 69,0% de docentes perciben que existen los espacios donde hay respeto entre
ellos y les permite realizar su labor en confianza; el 57,1% de docentes perciben
que existen un nivel adecuado de confianza entre sus colegas de trabajo; el
52,2% de docentes perciben que no tiene disposicion para reunirse con sus
colegas fuera de la institucion sobre asuntos laborales de interés institucional.
Sin embargo, Nava (2019) en su estudio clima laboral como soporte estratégico
en la préctica docente determino el clima laboral no es el apropiado en la
institucion por muchos factores, por lo que consideran al clima laboral como el
factor fundamental o importante del éxito que se puede lograr escolarmente.

Y por ultimo en la dimension participacion se evidencia el 61,9% de docentes
perciben que la disposicion adecuada de los miembros del equipo directivo en la
toma de decisiones sobre las actividades; el 59,5% de docentes perciben la
participacion oportuna y adecuada sobre la toma de decisiones en relacion a las
actividades programadas para los estudiantes de la institucion; el 54,8% de
docentes perciben que se comparten espacios y tiempos para deliberar y tomar

decisiones, el 50,0%de docentes perciben que se comparten espacios y tiempos
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para deliberar y tomar decisiones con los padres de familia; el 66,6% de docentes
perciben que existe un nivel optimo de labores coordinados; el 59,6% de
docentes perciben de vital importancia las reuniones a fin de mejorar la practica
docente y la orientacion de las actividades institucionales; el 57,1% de los
docentes perciben que las reuniones son con frecuencia y lespermite optimizar
adecuadamente su labor y el 52,3% de docentes perciben que existe una
adecuada coordinacién entre docentes, directivos o padres de familia. Por su
parte Berrospi (2018) en su estudio clima laboral en las instituciones educativas
del distrito de José Crespo y Castilloafirmo el 8.89% de docentes perciben buen
nivel sobre el clima laboral al igual que en la dimension participacion el 44.44%

de encuestados consideraron un nivel de regular a buena.
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CONCLUSIONES

El clima laboral percibido por los docentes es muy favorable que les permite
estar comprometidos con las normas y reglamentos de la institucion, donde el 80,9%
tiene un alto nivel de aprobacion entre las escalas de alto y muy alto durante el trabajo
remoto, asimismo, los niveles de aprobacidn fueron favorables en las dimensiones de

comunicacion, motivacion, confianza y participacion.

En relacion a la dimension comunicacion la percepcion de aprobacidn por parte
de los docentes es muy buena, evidenciando una buena comunicacion entre sus colegas
y directivos; con una buena fluidez de la informacién y una buena aceptacion de las
propuestas de apertura. Las normas de la institucion son funcionales para realizar los
trabajos de forma dptima y se propician espacios y horarios adecuados para la

comunicacion necesaria y pertinente.

En la dimension motivacion la mayoria de docentes perciben un alto nivel de
aprobacion, que se refleja en un alto grado de satisfaccion laboral en beneficio de la
institucion y de los estudiantes, con un reconocimiento oportuno al tener una

motivacion interna y por parte de la comunidad educativa

La dimensién confianza sobre el clima laboral posee una alta aprobacién porla
mayoria de docentes, la percepcion admite que existe un nivel adecuado de confianza
entre sus colegas de trabajo; sin no tiene disposicion para reunirse con sus colegas

fuera de la institucién sobre asuntos laborales de interés institucional.

En la dimension participacion sobre el clima laboral se ha evidenciado altos
niveles de aprobacion de los docentes, quienes admiten que existe una disposicion
adecuada de los miembros del equipo directivo en la toma de decisiones oportuna y
adecuada sobre las actividades; compartiendo espacios y con los padres de familia a

fin de mejorar la practica docente y la orientacion de las actividades institucionales.
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SUGERENCIAS

El equipo directivo de la institucion, usen herramientas tecnoldgicas que les
permita con rapidez compartir informacion con los docentes en beneficio del quehacer

educativo. Asimismo, respetar los espacios y horarios para compartir informacion.

La institucion debe propiciar en el marco del desempefio docente la autonomia
en la toma de decisiones, asi como el reconocimiento oportuno sobre los logros de los

docentes en las diversas actividades en beneficio del estudiantado y de la institucion.

Mantener dentro de la institucion la confianza entre colegas y el equipo directivo,
respetando la autonomia de los docentes y sus espacios de respeto, valorando su

potencial de los docentes.
Conservar los mecanismos de comunicacion de forma fluida tal que la

percepcion del docente cada vez sea mas favorable, y la participacién sea mas

democratica respetando las opiniones y considerando las recomendaciones.
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APENDICE 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: CLIMA LABORAL DURANTE EL TRABAJO REMOTO DESDE LA PERCEPCION DOCENTE EN UNA
INSTITUCIONEDUCATIVA DE HUANCAVELICA.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE METODOLOGIA MUESTRA |N-£-I|E-(R:B:\%EANI§|—O
Problema general: Objetivo general: Hipdtesis Clima laboral durante el Tipo de Poblacién: Técnica:
¢Cudl es el nivel de clima laboral | Determinar el nivel de clima laboral | El trabajo de | trabajoremoto investigacion: 45 docentes | Encuesta
durante el trabajo remoto desde la | durante el trabajo remoto desde la [investigacion no cuenta Aplicada
percepcion docente en la Institucion | percepcién docente en la Institucion |con hip6tesis por ser un | Dimensiones: Muestra:
Educativa Ramén Castilla | Educativa Ramén Castilla [trabajo descriptivo. e Comunicacion Nivel de
Marquesado de Huancavelica? Marquesado de Huancavelica. e Motivacién investigacion: 45 docentes Instrumento:
Problemas especificos: Objetivos especificos: e Confianza Descriptivo Cuestionario de
a) ¢Cuél es el nivel de comunicacion | a) Identificar el nivel de comunicacion o Participacién(Mendoza clima laboral para
durante el trabajo remoto desde la durante el trabajo remoto desde la ' Disefio de docentes

percepcion  docente en la
Institucién  Educativa Ramon
Castilla Marquesado de

Huancavelica?
b) ¢Cudl es el nivel de motivacion
durante el trabajo remoto desde la

percepcion  docente en la
Institucién  Educativa Ramoén
Castilla Marquesado de

Huancavelica?
c) ¢Cuél es el nivel de confianza
durante el trabajo remoto desde la

percepcion  docente en la
Institucion  Educativa Ramén
Castilla Marquesado de

Huancavelica?

d) ¢Cudl es el nivel de participacion
durante el trabajo remoto desde la
percepcién  docente en la
Instituciéon  Educativa Ramoén
Castilla Marquesado de
Huancavelica?

percepcion docente en la Institucion
Educativa Ramon Castilla
Marquesado de Huancavelica.

b) Identificar el nivel de motivacion
durante el trabajo remoto desde la
percepcion docente en la Institucion
Educativa Ramon Castilla
Marquesado de Huancavelica.

c) Identificar el nivel de confianza
durante el trabajo remoto desde la
percepcion docente en la Institucion
Educativa Ramon Castilla
Marquesado de Huancavelica.

d) Identificar el nivel de participacion
durante el trabajo remoto desde la
percepcion docente en la Institucion
Educativa Ramon Castilla
Marquesado de Huancavelica.

2016)

investigacion:
Descriptivo simple

Método general:
Cientifico

Método
especifico:
Descriptivo




APENDICE 02: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE ’ N
DATOS ’ a
\K\'gliy

UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA -

(Creada por Ley N° 25265)
CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL PARA DOCENTES

Fecha: ......ooiiii,

Edad: ...

SEXO: i

Instrucciones:

El objetivo de este trabajo es recoger informacién sobre el nivel de clima laboral
durante el trabajo remoto. Necesitamos conocer tu apreciacion contestando el siguiente
cuestionario segun las siguientes categorias:

Muy Bajo Bajo Regular Alto Muy Alto
1 2 3 4 5
N° Items de clima laboral 1123 4
1 ¢Coémo es la fluidez de la comunicacion con sus colegas y el
director en su Institucion Educativa?
5 ¢Coémo considera la rapidez o agilidad en el traslado de lainformacion en
su Institucion Educativa?
3 ¢Como considera la aceptacion de las propuestas entre losmiembros de su
Institucion Educativa?
4 ¢Como considera la utilidad y funcionalidad de las normasque afectan a su
institucion educativa?
¢Como inciden los espacios y horarios de su Institucion Educativa en la
5 | comunicacién con sus colegas, padres defamilia, estudiantes?
6 ¢Coémo calificaria el grado de satisfaccion laboral existente ensu Institucion
Educativa?
7 ¢Como calificaria el grado de reconocimiento del trabajo quese realiza en su
Institucion Educativa?
8 ¢Como le parece que perciben sus compafieros de trabajo suprestigio
profesional, como cree que se valora?
9 ¢Enqué grado le parece que el profesorado se siente motivadoen su Institucion
Educativa?
10 ¢En qué medida cree que los directivos o padres de familiareconocen su
trabajo mediante diferentes estimulos?
11 (;Cé_mo_(;alificarl’a_el grado de confianza que se vive en su
Institucion Educativa?
12 <',Cém0_ calificaria el grado de sinceridad en las relaciones ensu Institucion
Educativa?
13 ¢Considera que existe respeto por los espacios de cada

integrante en su Institucion Educativa?




14

¢Qué grado de confianza considera que existe entre sus
compafieros de trabajo?

15

¢Considera que los docentes tienen disposicién para reunirse
con sus demas colegas fuera de la institucién para continuarel trabajo?

16

¢ Cudl es el grado de participacion de los miembros del equipoDirectivo de su
Institucion Educativa?

17

¢Como percibe usted la participacion de los docentes en latoma de
decisiones en relacién a las actividades con los
alumnos?

18

¢COmo se propicia la participacion del profesorado en lasdeliberaciones y
decisiones entre docentes?

19

¢Como propicia la participacion del profesorado en lasdeliberaciones y
decisiones con los padres de familia?

20

¢Como es el nivel de trabajo en equipo en su Institucion
Educativa?

21

¢Como valora el desarrollo de las reuniones en su InstituciénEducativa?

22

¢Como le parece el nimero/frecuencia de reuniones de sulnstitucion
Educativa?

23

¢En su Institucion Educativa existe una buena coordinacion
entre docentes, directivos o padres de familia?




UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
“Afio del Bicentenario del Peri: 200 Afios de Independencia”

Huancavelica, 06 de octubre de 2021

CARTA N° 002-2021/HACY-AT/EAPES-FED-UNH

Sefior Director: JAVIER QUISPE CLEMENTE
Presente.

Asunto: Permiso pare ejecucion de Proyecto de Investlgadén

Por medio del presente recibo usted un saludo cordial, el motivo del presente es
solicitar su autorizacion para la ejecucion de proyecto de Investigocion en la Institucion
Educativa que usted preside, el cual esta enmarcado o conocer el estado emocional de

Su plana docente en tiempos de pandemia,

En mi calidad de asesor del Proyecto de tesis, Solicito o usted encorecidomen te, su
permiso para la efecucion del Proyecto de Investigacion titulodo: “CLIMA LABORAL
DURANTE EL TRABAJO REMOTO DESDE LA PERCEPCION DOCENTE EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA RAMON CASTILLA MARQUESADO DE HUANCA VELICA®, presentado por los
bachilleres SOLANO RAMOS EDISON CLODOALDO Y KARINA ZEVALLOS NAHUL, quienes
estdn realizondo un trobajo de investigacion, orientado a lograr of Titulo de Licenciado

de la Universidod Nacional de Huancavelica.
para tol efecto adjunto a lo presente el siguiente documento:

= Elinstrumento de Investigocion

(/frf"/

Dr. Hugo A. CARLOS YANGALI
Asesor

Bach. Karina ZEVALLOS NAHUI Bach. Edison C. SOLANO RAMOS
Investigadora Investigador



VISITA A LA INSTITUCION EDUCATIVA RAMON CASTILLA
MARQUESADO, CON LA SOLICITUD PARA LAEJECUCION DE
PROYECTO




ENTREGA DE SOLICITUD PARA LA EJECUCION DEL PROYECTO EN
LA INSTITUCION EDUCATIVA RAMONCASTILLA MARQUESADO

REUNION DE COORDINACION CON EL SUBDIRECTOR DE LA
INSTITUCION EDUCATIVA RAMON CASTILLA MARQUESADO

P
:




CAPTURA DE PANTALLA DE LA SOCIALIZACION A LOS DOCENTES EN GENERAL, POR
PARTE DEL SUBDIRECTOR DE LA Il EE RAMON CASTILLA MARQUESADO, PARA EL
DESARROLLO DE LA ENCUESTA DEL PROYECTO DE INVESTIGACION.

1M1:22AM0 w & & 2B .al = @D

28 ‘E%' CASTILLISTA 20218&® S

Agustin, Alejandrina, Angel Casavilca ...

28 de octubre de 2021

Colegas buendia g.45. 1+,

Se les pide llenar la encuesta sobre clima
laboral durante el trabajo remoto desde la
percepcion docente de nuestra institucion

9:40a.m. v/

Es una encuesta sencilla y nos ayudara a
mejorar como institucion 9:40 3. m. &

https://docs.google.com/forms/d
/TUNxkCBDA3-Iw8cYhPFjAkQPi45mQg
-nilOjy1UCQkkO/edit QDS P

Eseies el enlace: g.uqa mis

Por favor llenar la encuesta entre hoy y
manana 9:41a. m. W

Si tienen alguna duda en el desarrollo de
la encuesta pueden llamar al 957792931

9:44a.m.

Gracias por su apoyo g4 m



DOCENTE DE LA INSTITUCION EDUCATIVA RAMON CASTILLA
MARQUESADO, DESARROLLANDO LAENCUESTA DEL PROYECTO DE
INVESTIGACION DE MANERA VIRTUAL

PARA EL DESARROLLO DE LA ENCUESTA DEL PROYECTO DE
INVESTIGACION. TESISTA KARINA ZEVALLOS NAHUI, REALIZANDO EL
SEGUIMIENTO Y ORIENTACIONA DOCENTES DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA RAMON CASTILLA MARQUESADO




DESARROLLO DE LAENCUESTA VIRTUAL DEL PROYECTO DE

INVESTIGACION.
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"CLIMA LABORAL DURANTE EL TRABAJO REMOTO A i
DESDE LA PERCEPCION DOCENTE EN LA INSTITUCION g
EDUCATIVA RAMON CASTILLA MARQUESADO DE )
HUANCAVELICA" g

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL PARA DOCENTES

Insfrocciones ELabjetivode este
rabajoes recoger nformacién sabre el nivelde cmaloboeal durante el troboja remoto. Necesitomas conacer fu apreciacén

contestondo el siguente cuestionaria segin Los siguientes categoris.

[ Muy Bajo | Alto [ MuyAlo |

E CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL PARA DOCENTES (3 ¥

Preguntas  Respuestss @  Configuracion

42 respuestas

Progunta individual

oct 2021

nov 2021

DOCUMENTO NACIONAL DE IDENTIDAD (DNI)
42 respuestas

23202214

23261351

23212099

23207632

23202574
274513

71917090

41712071




