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RESUMEN

La presente investigacidon tuvo como objetivo general Determinar qué relacién existe entre el
clima laboral y percepcién de la imagen institucional en los docentes de las Instituciones estatales

del nivel Inicial del distrito de Paucarpata - Arequipa 2015

Siendo una investigacién no experimental, su disefio es correlacional, la poblacién es de tipo
censal y esta conformada por 81 docentes de las Instituciones Educativas del nivel Inicial del
Distrito de Paucarpata, Arequipa 2015.Para posteriormente aplicar el instrumento que es el
cuestionario tipo escala Likert. Por el procesamiento de datos la investigacion es cuantitativa, los
datos son numéricos y se cuantifica, se someten a un andlisis estadistico y son interpretados

mediante tablas y graficos, para la estadistica inferencial se utiliza la T de Student.

Como conclusién tenemos de que la aplicacion del clima laboral se relaciona significativamente
(0.719) con la percepcidn de la imagen institucional, demostrando resultados de la investigacion
que es beneficioso el clima laboral, para mejorar el nivel de percepcién de la imagen
institucional, el clima laboral por los docentes en las Instituciones Educativas del nivel inicial, se
determind que el 49% de docentes tiene un clima laboral aceptable y el nivel de percepcién de

la imagen institucional en el 51% de docentes es aceptable y un 49% de nivel débil.

Palabras clave: Clima laboral, Percepcién, Imagen institucional.
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ABSTRACT

This research has the overall objective to determine what relationship exists between the
working environment and corporate image perception of teachers in state institutions Initial

Paucarpata district level - Arequipa 2015.

Being a deductive empirical research is correlational design, the population census is kind and is
made up of 75 teachers and 6 administrative educational institutions the initial level Paucarpata
District, Arequipa 2015. To further implement the instrument is the questionnaire Likert shaped.
For data processing research is quantitative, data are numerical and quantified, are subjected to
a statistical analysis and interpreted through tables and graphs, statistical inference Student t is

used.

In conclusion we have that the application of the labor climate is significantly related (0.719)
with the perception of the corporate image, showing results of research that is beneficial
working environment, to improve the level of perception of the institutional image, the working
environment by teachers in educational institutions the initial level, it was determined that 49%
of teachers have an acceptable work environment and the level of perception of the

institutional image in 51% of teachers is acceptable and 49% weak.

Keywords: Work environment, Perception, corporate image.
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RESUMEM

A presente investigacdo teve como objetivo geral Determinar que relagdo existe entre o clima
trabalhista e percepg¢dao da imagem institucional nos docentes das Instituicbes estatais do nivel

Inicial do distrito de Paucarpata - Arequipa 2015.

Sendo uma investigacdao nao experimental, seu desenho é correlacional, a populacdo é de tipo
censal e estd conformada por 81 docentes das Instituicdes Educativas do nivel Inicial do Distrito
de Paucarpata, Arequipa 2015. Para posteriormente aplicar o instrumento que é o questionario
tipo escala Likert. Pelo processamento de dados a investigacdo é quantitativa, os dados sdo
numéricos e quantifica-se, submetem-se a uma analise estatistica e sdo interpretados mediante

tabelas e graficos, para a estatistica inferencial utiliza-se o T de Student.

Como conclusdo temos de que a aplicacdo do clima trabalhista se relaciona significativamente
(0.719) com a percepgdo da imagem institucional, demonstrando resultados da investigacdo que é
beneficioso o clima trabalhista para melhorar o nivel de percep¢do da imagem institucional, o
clima trabalhista pelos docentes nas Instituicdes Educativas do nivel inicial, determinou-se que o
49% de docentes tem um clima trabalhista aceitdvel e o nivel de percep¢do da imagem

institucional no 51% de docentes é aceitavel e um 49% de nivel débil.

Palavras-chave: Clima trabalhista, Percepcdo, Imagem institucional.
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INTRODUCCION

Hoy en dia muchas de las instituciones educativas, al igual que otras, tienen programados
lograr sus metas y objetivos; podra lograrlos en condiciones normales de desarrollo
institucional, nunca en un clima laboral hostil para sus integrantes; por tanto, la percepcion

de la imagen institucional dependera mucho del clima laboral.

El clima laboral fundamenta las motivaciones laborales, regula la vida organizacional,
impulsa un tipo de comportamiento y relaciones entre los trabajadores, cumple la funcién
de nexo entre sus miembros; por tanto, si el clima laboral es negativo, éste, serd el campo
de cultivo de los conflictos entre el personal y la imagen institucional sera cuestionada por

los estamentos que conforman la institucion.

Bajo esta percepcidn, es preocupante que en estos ultimos tiempos; principalmente, los
dos ultimos afios al presente, se haya multiplicado el conflicto laboral en el interior dela
Institucidon Educativa. Ello quiere decir que la dimensidn del clima organizacional, el clima
psicolégico y la propia cultura organizacional estdn desarticulados; no hace posible la
ejecucion de una politica institucional, no se cumple los procesos en relacién a las
renovaciones curriculares o se implemente la practica adecuada de una gestion

institucional.

El buen clima laboral estd ausente y deteriorado. Estos conflictos, no anteponen las
cuestiones filosoficas, programaticas y/o doctrinaria; los grupos que han capturado el
poder bajo la forma de autoridad se resisten a incorporar la decencia en el manejo de la
cosa publica, actian involucrados por los mecanismos de anular los comportamientos de

aquellos que pretenden dar una linea de gestidn diferente, amparada en la moralidad.

El presente investigacion utilizé los siguientes antecedentes de investigacion
internacionales: como la de Gonzalez (2013) la investigacion realizada es “Liderazgo del
Director para el Desempefio Laboral de los Docentes en la U.E.E. José Tadeo Monagas”,

realizado en Venezuela, se trabajé con 2 directivos y 22 docentes, el instrumento disefiado

14



fue sometido a un proceso de validacidn a través del juicio de tres expertos. La conclusién
relacionada es Construir un colectivo docente donde la conduccidon del plantel se base en la
convivencia, la cooperacidn, por cuanto propiciard convertir las debilidades de los docentes

en fortalezas que favorezcan el propdsito educativo de la escuela.

Asi también la investigacion de Ojeda (2013) “Clima Organizacional en Instituciones de
Educacion Primaria”, realizado en Meéxico, se trabajé con una poblacion de 118
participantes, Los participantes se autoaplicaron el instrumento ECL de Valenzuela. El
instrumento ya fue validado por Salaiza y Vela (2007) y el instrumento mide el clima
organizacional en funcién a las dimensiones de: trabajo personal, supervision, trabajo en
equipo y relaciones con los compariieros, administracidon, comunicacion, ambiente fisico y
cultural, capacitacién y desarrollo, promocidn y carrera, sueldos y prestaciones, y orgullo de
pertenencia. Las principales conclusiones que se guardan relacién es: La administracion es
la que articula dos grandes grupos de dimensiones, la de trabajo personal, trabajo en
equipo, supervision y comunicacidon, que es posible englobarlas como dimensiones

grupales.

Analizamos los antecedentes nacionales: como la de Quispe (2014) la investigacion
realizada es “Clima laboral y percepcion de la imagen institucional en el Instituto de
Educacion Superior” realizado en Lima en la Universidad San Martin de Porres. Su objetivo
es analizar de qué manera el clima laboral guarda relacidn con la percepcion de la imagen
institucional del IESTP Juan Velasco Alvarado del distrito de Villa Maria del triunfo. Su
metodologia de investigacién es correlacional, no experimental y descriptivo, su poblacion
estd formada por 721, teniendo 346 estudiantes, 48 docentes y 11 directivos, del instituto,
la técnica e instrumentos utilizada para recopilacién de datos ha sido la encuesta por
muestreo aleatorio simple aplicado a los estudiantes, trabajadores administrativos y
docentes. La encuesta consta de 27 items repartidos en las tres areas mas importantes del
clima laboral. La conclusién en su investigacion sobre la relacion entre el clima laboral y
percepcion de la imagen institucional en el Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico
Publico, existe un clima laboral de muy baja aceptacion para sus estudiantes, profesores y
su personal administrativo y tiene una percepcidn negativa sobre la imagen institucional,

tanto para el caso de la gestidn, el nivel académico y los servicios que se brindan.

Asi también Saccsa (2010) realizo una investigacién titulada “Relacion entre el Clima

Institucional y el desempefio académico de los docentes de los centros de Educacion Bdsica
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Alternativa del Distrito de San Martin de Porres”, realizado en Lima, en una poblacién de
2065 docentes, con un tipo de investigacién disefio no experimental con disefio descriptivo
correlacional, empleando las técnicas de observacidn, la encuesta y entrevista informal.
Como conclusiones importantes tiene: el trabajo de investigacién que se realizd, para
describir las caracteristicas del clima laboral, asi como comprobar su relacién con el
bienestar psicoldgico y la satisfaccidon laboral de los trabajadores; llegando a la conclusion
gue cuando existe un gran potencial en la comunicacién jerdrquica, el clima laboral es
percibido por los trabajadores con una mayor orientacion hacia el respeto por las reglas y el
apoyo, la busqueda de resultados 6ptimos, el uso de procedimientos correctos e
instrucciones establecidas, e influye positivamente sobre el significado del puesto y la
responsabilidad; del mismo modo, existe compafierismo, confianza y colaboraciéon entre los

trabajadores a la hora de resolver problemas que se plantean.

También observamos como Pérez (2012) la investigacion realizada se titula “Relacion entre
el Clima Institucional y Desempefio Docente en Instituciones Educativas de la red N° 1
Pachacutec — Ventanilla”, realizado en Lima, la poblacidon estuvo conformada por 253
docentes. El disefio de investigacion es descriptivo correlacional, se empled el cuestionario
de clima institucional y el cuestionario del desempefio docente. Su principal conclusion
“Existe una relacion media y positiva entre el clima institucional y el desempefio docente,
los docentes tienen una percepcidn regular sobre el clima institucional en las instituciones

educativas de la red No 1 de Pachacutec en Ventanilla”.

Asi mismo los antecedentes locales: Calle (2015) la investigacion realizada se titula: “E/
Clima Organizacional y la Gestion Pedagdgica de la Institucion Educativa General Juan
Velazco Alvarado del distrito de Majes” realizado en la Universidad Nacional de San Agustin
de Arequipa, su objetivo principal demostrar que el buen clima organizacional influye
positivamente en la gestion pedagdgica de la I.E. General Juan Velazco Alvarado y proponer
un proyecto de mejora continua del clima organizacional. Su metodologia es el disefio no
experimental transeccional descriptivo y correlacional. En conclusidn los resultados de
nuestra investigacion, nos indican que el clima organizacional y gestiéon pedagdgica van de
la mano es por ello que proponemos para mejorar el planeamiento estratégico que existe
problemas como es la falta de comunicacidn, la poca importancia que se le brinda,
desconocimiento y no hay interés ello como consecuencia de que el area de administracién

en su quehacer diario no ha demostrado o a dado indicios de aplicar dicho planeamiento
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estratégico en la gestidon administrativa ello se explica principalmente porque el Director no

es de esta especialidad y le falta capacitacion para el mejoramiento.

También como: Peralta (2010) la investigacion realizada se titula: “La relacién entre el Clima
Organizacional y la Insatisfaccion Laboral en los colaboradores de la gerencia regional de
Salud — Arequipa 2010” realizado en la Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa, su
objetivo principal es determinar la Relacidn entre el clima organizacional y la insatisfaccion
laboral en los colaboradores de la Gerencia Regional de Salud Arequipa — 2010. Su
metodologia de investigacidén es el enfoque Cuantitativo en la investigacidn cientifica, su
disefio de la investigaciéon es no experimental, por el tiempo transversal y por su tipo:
correlacional causal, estd conformada por los colaboradores de la Gerencia Regional de
salud de Arequipa que son 462 personas. En conclusién el Clima Organizacional es uno de
los factores principales de la insatisfaccion laboral de los colaboradores del Gobierno
Regional de Salud de Arequipa. La autoridad se ejerce autocraticamente es decir predomina
el sistema autoritario explotador no permitiendo que prime la participacién en grupo,

contribuyendo al deficiente clima organizacional.

Teniendo en cuenta las pesquisas realizadas, esta investigacidon se fundamenta
tedricamente teniendo en cuenta a Caprioti, P. (1992), define la idea de clima como
conjunto de fendmenos atmosféricos se adapta bien a otras situaciones y contextos. Sobre
todo, a aquellas en las que hay elementos cambiantes y son muy dindmicos. Por este
motivo, se ha acuiado un término para expresar el ambiente existente en el ambito del

trabajo, el clima laboral.

Este concepto designa el conjunto de relaciones entre los individuos en el ambito del
trabajo, asi como el modelo normativo y organizativo por el cual se regulan las relaciones

laborales en una empresa.

Algunos otros autores sostienen que, el clima organizacional es algo intangible no se ve ni
se toca pero tiene una existencia real que afecta todo lo que sucede dentro de la
organizacién y a su vez se ve afectado por todo lo que sucede dentro de ella. Por ello: El
clima organizacional parece afectar positivamente o negativamente a la existencia de cierto
tipo de interacciones entre los miembros de una organizacion. Parece afectar al grado de

seguridad o inseguridad para expresar los sentimientos o hablar sobre las preocupaciones
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de respeto o falta de respeto en la comunicacidn entre los miembros de la organizacion

(Aiken, 1996).

El clima es la “atmdsfera” psicoldgica y social que rodea el ambiente de trabajo, es el
conjunto de percepciones que tienen los trabajadores acerca de las condiciones del
ambiente de trabajo y la resultante de las emociones, actitudes y sentimientos que surgen

en las comunicaciones e interacciones de los integrantes de una organizacion.

Segln Martinez (2006) sostiene que segun la teoria de clima organizacional de Likert; el
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos
perciben, por lo tanto se afirma que la reaccidn estard determinada por la percepcion. La
misma autora, afirma que Likert establece tres tipos de variables que definen las
caracteristicas propias de una organizacién y que influyen en la percepcién individual del

clima.

La mayoria de instituciones son conscientes de la necesidad de crear una atmdésfera de
trabajo gratificante y positivo. No se trata simplemente de una cuestién de valores o
principios, sino que un clima laboral satisfactorio aporta a una entidad todo tipo de
beneficios. Si los empleados estan satisfechos porque la empresa ha generado un ambiente
estimulante, éstos seran mas productivos y, en general, tendran una actitud proactiva con
respecto a sus obligaciones. Si el clima laboral es negativo, esta circunstancia se reflejara

directa o indirectamente en la viabilidad de la empresa.

También sefala Brunet, (2004) afirma que el concepto de clima organizacional fue
introducido por primera vez al drea de psicologia organizacional por Gellerman en 1960.
Este concepto estaba influido por dos grandes escuelas de pensamiento: la escuela de

Gestalt y la escuela funcionalista.

Segun la escuela de Gestalt los individuos comprenden el mundo que les rodea basados en
criterios percibidos e inferidos, de tal manera que se comportan en funcién de la forma en
que perciben su mundo. Es asi que el comportamiento de un empleado estd influenciado
por la percepcidon que él mismo tiene sobre el medio de trabajo y del entorno. Por otro

lado, la escuela funcionalista formula que el pensamiento y comportamiento de un
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individuo dependen del ambiente que le rodea y que las diferencias individuales juegan un

papel importante en la adaptacién del individuo a su medio.

Schein, (citado por Davis,1991) menciona que el ambiente organizacional, a veces llamada
atmodsfera o cultura organizacional, es el conjunto de suposiciones, creencias, valores y
normas que comparten sus miembros. Rodriguez, (1999) expresa que el clima
organizacional se refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacién respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que

afectan dicho trabajo.

Para Chiavenato, (1996) el clima organizacional constituye el medio interno de una
organizacién, la atmosfera psicoldgica caracteristica que existe en cada organizacion.
Asimismo menciona que el concepto de clima organizacional involucra diferentes aspectos
de la situacion, que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de
organizacién, la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los reglamentos internos
(factores estructurales); ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas de

comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores sociales).

Para Seisdedos, (1996) se denomina clima laboral al conjunto de percepciones globales que
el individuo tiene de la organizacion, reflejo de la interaccion entre ambos. Dice que lo
importante es coémo percibe el sujeto su entorno, independientemente de cémo lo

perciben otros, por lo tanto es mas una dimension del individuo que de la organizacidn.

Anzola, (2003) opina que el clima se refiere a las percepciones e interpretaciones
relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto a su organizacidn, que a

su vez influyen en la conducta de los trabajadores, diferenciando una organizacién de otra.

Podemos apreciar las caracteristicas del clima laboral, como sefiala Litwin y Stinger (1978)
postulan a existencia de nueve dimensiones que explicarian el clima existente en una
determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con

ciertas propiedades de la organizacién, tales como:

Estructura que representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion acerca
de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven

enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacidn pone el énfasis
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en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e
inestructurado. responsabilidad (empowerment), es el sentimiento de los miembros de la
organizacién acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es
la medida en que la supervisidon que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el
sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo. Como se puede
visualizar la recompensa corresponde a la percepcidn de los miembros sobre la adecuacion
de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion
utiliza mas el premio que el castigo. Desafio, corresponde al sentimiento que tienen los
miembros de la organizacién acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en
gue la organizacién promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr
los objetivos propuestos. Relaciones; es la percepcién por parte de los miembros de la
empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones
sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados, cooperacion es el sentimiento
de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los
directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto
de niveles superiores como inferiores, estandares es la percepcion de los miembros acerca
del énfasis que pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento, conflictos es el
sentimiento del grado en que los miembros de las organizaciones, tanto pares como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los
problemas tan pronto surja, identidad; es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y
gue se es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la

sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacidn.

Los beneficios o bondades de los modelos conceptuales son muchos, pero destaca su
utilidad, para comprender las organizaciones en un continuo proceso de transformacion de
insumos a resultados. Asimismo, permite concebir las fronteras de la organizacién y a su
ambiente de manera flexible y cambiante, tal como sucede en la actualidad. Aunque el
mismo Hall (1997) diga que el clima organizacional se define como un conjunto de
propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los
trabajadores que se supone son una fuerza que influye en la conducta del empleado. Sigo
pensando que se trata de las circunstancias que envuelven al trabajador de una

determinada institucion ya sea para alentar o deprimirlo en sus motivaciones espirituales.
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Rubio (2010) en su trabajo Reglas de oro de un buen clima laboral afirma que: El clima
laboral es el medio ambiente humano vy fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano.
Influye en la satisfaccién y por tanto en la productividad. Esta con el "saber hacer" del
directivo, con los comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de
relacionarse, con su interaccidon con la empresa, con las maquinas que se utilizan y con la
propia actividad de cada uno. Es la alta direccidén, con su cultura y con sus sistemas de
gestidn, la que proporciona -o no- el terreno adecuado para un buen clima laboral, y forma
parte de las politicas de personal y de recursos humanos la mejora de ese ambiente con el

uso de técnicas precisas.

El conocimiento del clima organizacional proporciona retroalimentacion acerca de los
procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo ademas,
introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como

en la estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen.

La importancia de esta informacién se basa en la comprobacién de que el Clima
Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a través de
percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacidon

laboral y rendimiento profesional, entre otros.

También se puede apreciar en la teoria de clima laboral de likert, donde aqui expondremos
las variables que influyen en el clima laboral. El clima laboral es influenciado por diversas
variables que determinan el comportamiento de las personas. Likert (citado por Rodriguez,
1999, p. 161) establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una

organizacién y que influyen en la percepcidn individual del clima.

Las variables causales: son las que estan orientadas a indicar el sentido en el que una
organizacién se desarrolla y obtiene resultados, y si la variable causal se modifica en
consecuencia se modificaran las otras variables. “..tales como la estructura de la

organizacién y su administracion, las reglas y normas, la toma de decisiones, etc.”

Las variables intervinientes: son variables importantes ya que estan orientadas a medir el
estado interno de la Institucidén y se enfocan a los procesos que se dan en est3, reflejados
“

en aspectos como la motivacién, rendimiento, y actitudes y comunicacién. “..son

intervinientes las motivaciones, las actitudes y la comunicacién”.
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Las variables finales: son las variables que resultan del efecto de las variables causales y de
las intermedias, pues se veran reflejados los logros de la organizacién tales como:
productividad, ganancias y pérdidas para la Institucidon. “..las variables finales son
dependientes de las dos anteriores y se refieren a los resultados obtenidos por la
organizacién. En ellas, se incluye en las productividad, las ganancias y las perdidas logradas

por la organizacién”.

Estas variables influyen en la percepcion de los miembros de la organizacién respecto al
clima laboral. Por ello las organizaciones deben preocuparse porque el clima laboral sea
percibido de la mejor manera por sus colaboradores, ya que éste determina las actitudes y

comportamientos de las personas.

Para Liker (citado por Rodriguez, 1999, p. 162) es importante que se trate de la percepcién
del clima, mds que del clima en si, por cuanto el sostiene que los comportamientos vy
actitudes de las personas son una resultante de sus percepciones de la situacién y no de

una pretendida situacién objetiva.

Podemos apreciar la dimensidn clima organizacional, de acuerdo a Rousseau ( 1988) el
clima organizacional reflejaria dos esquemas diferentes: el primero, estd compuesto por las
percepciones individuales de las practicas organizacionales y otras caracteristicas reflejadas
de ese nivel descriptivo. El segundo, constituiria un atributo organizacional real no un
fendmeno psicoldgico, por tanto, si es algo real los individuos no contestan como

respondientes sino como informantes.

Es preciso sefalar que Slocum (1979) hace referencia especialmente al primer esquema,
donde argumenta que no puede existir clima organizacional si no existe consenso entre los

individuos.

Al respecto debemos de sefialar, que los empleados deben tener un marco de referencia
comun , como es la organizacion. Para que las respuestas a nivel individual sean un retrato
fiel de los factores organizacionales, los individuos deben tener un marco de referencia

comun, que sea claro y consistente.

Se ha demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un

medio laboral (Gongalves, 1997).
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La especial importancia de esta dimensién reside en el hecho de que el comportamiento
de un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que

depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores.

Sin embargo, estas percepciones dependen de buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De ahi
que el Clima Organizacional refleje la interaccion entre caracteristicas personales vy
organizacionales. Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un
determinado clima, en funcién a las percepciones de los miembros. Este clima resultante
induce determinados comportamientos en los individuos. A fin de comprender mejor el

concepto de Clima Organizacional es necesario resaltar los siguientes elementos:

Las caracteristicas del medioambiente de trabajo, estas caracteristicas son percibidas
directa o indirectamente por los trabajadores que se desempeifian en ese medio ambiente.
También se considera que el Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral. Otro
autor senala que el Clima es una variable interviniente que media entre los factores del

sistema organizacional y el comportamiento individual.

Dentro de ello vemos que las caracteristicas de la organizacion son relativamente
permanentes en el tiempo, se diferencian de una organizacién a otra y de una seccién a
otra dentro de una misma empresa. El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen, forman un sistema interdependiente
altamente dindmico. Basandonos en las consideraciones precedentes podriamos llegar a la
siguiente definicion de clima organizacional: es un fendmeno interviniente que media entre
los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en
un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion (productividad,

satisfaccién, rotacion, etc.).

También se puede observar el clima Psicoldgico, segiin Rousseau (1988) Esta compuesto
por las percepciones que tiene el individuo sobre su entorno, son de naturaleza psicoldgica
y abstracta, y no son descripciones de la realidad, sino que reflejan cdmo los individuos
organizan las experiencias de su entorno. Como también esta formado por factores que
incluyen estilos de pensamiento, de personalidad, procesos cognitivos, cultura e
interacciones sociales. El problema basico del concepto de clima psicolégico es la débil

diferenciacidn del estilo cognitivo del individuo.
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Shein (2011) en su Teoria del hombre complejo, plantea que el ser humano tiende a
satisfacer las necesidades basicas y superiores, pero sabido es que, después de satisfacer
tales necesidades pueden aparecer otras, eso indica que las necesidades varian de persona
a persona de grupo a grupo, de cultura a cultura, en una misma persona dependiendo del
tiempo y las circunstancias; por tales razones complejas, las autoridades de las instituciones

educativas deben ser mas racionales y sensibles con el personal que labora en la institucién.

Marin (2009), en su trabajo titulado, Determinantes del andlisis y disefio organizacional,
publicado por la Facultad de Ciencias Econdmico Administrativas de la Universidad Jorge
Tadeo Lozano Bogotd, Colombia. Plantea que el clima; es la percepcién que los trabajadores
experimentan de las rutinas y conductas 40 esperadas y fomentadas por la empresa. Las
practicas, rutinas y premios sugieren las metas que se buscan y los medios aceptados para
alcanzarlos. Asi, las percepciones son una carta de navegacibn o manual de
comportamiento al interior de la compaiiia. De esta manera la perspectiva es que las
dimensiones del clima no son universales, es decir, cada organizaciéon debe apalancarse en

la estrategia y de esta manera hacer la medicién del clima mas relevante para su empresa.

Observamos la cultura organizacional como sefiala Vasquez (2010) La cultura organizacional
es el conjunto de supuestos compartidos e implicitos que se dan sentados en el grupo , el
cual determina la manera de que el grupo percibe sus diversos entornos, piensa respecto
de ellos y reacciona a ellos mismos. Segin lo anterior, la cultura influye en el
comportamiento en el trabajo, en el proceso de socializacién, y en diversos niveles. Es
observable, tal como se refleja en los valores, creencias, normas, simbolos, ritos y mitos
cuyos elementos esenciales son compartidos por la mayoria de los miembros de la

organizacion.

Una aproximacion conceptual respecto a la cultura; es el conjunto de saberes, la
cosmovision, la educacién, los valores y filosofia con el que actta cada uno de los miembros
de una organizacién. En el interior de la institucién educativa materia del trabajo, cada
sujeto admite la importancia de la cultura organizacional, en tanto que se sabe que la
organizacién es el pilar fundamental de la vida institucional; asi entonces, la cultura

organizacional se vuelve elemental para la gestidon estratégica.

Por esta razdn, se hace necesario que las autoridades fomenten una cultura comprometida

con el desarrollo de la institucion amparado en la visidon y misidn trazada con anterioridad.
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Lo cierto es que la cultura organizacional tiene componentes hasta religiosos, ademas de
los sociales y los de cardcter comunicativo; todos ellos activan el comportamiento
organizacional, hacen posible las formas y las maneras como actlan cada miembro de la

organizacioén.

Por otro lado la percepcidn de la Imagen Institucional, esta parte de la investigacién, no es
mas que la segunda variable denominada Percepcién de la Imagen Institucional, se sintetiza

en la percepcidon de la imagen de la gestion, lo académico y la infraestructura.

Podemos apreciar la imagen institucional es una idea de percepcién que generalmente los
usuarios reciben en sus sentidos, creencias, sensaciones e impresiones que una
organizacién transmite sobre si (Amaya, 2010). Razdn por lo que se vuelve importante las
investigaciones de esta naturaleza; y en particular la presente investigacién, en tanto que
permite senalar determinadas estrategias, a fin de darle o buscar una renovacién de la
imagen institucional del centro de estudios donde cumplo mis labores de ensefar a los
alumnos. Eso, porque en la sociedad contempordnea, la imagen institucional se ha

levantado como uno de los pilares fundamentales en la vida total de la institucion.

Por estas razones, se vuelve importante la renovacion del concepto de imagen institucional,
iniciandose en la misma institucién para proyectar a la comunidad una imagen significativa

y que sirva de paradigma.

Podemos indicar que la imagen, es el conjunto de creencias y asociaciones que poseen
los publicos que reciben comunicaciones directas o indirectas de personas, productos
servicios, marcas, empresas o instituciones. La imagen es una representacion mental y
virtual. Es una toma de posicién emotiva. Puede haber casos en que una razén légica y
material haya articulado una imagen positiva o negativa, pero esta razon se transforma
en todos los casos en creencias y asociaciones; y la imagen configurada es siempre un
hecho emocional. Es uno de los factores de peso de la actitud final hacia un producto y
a veces, la imagen por si solo configura la actitud. En otros casos es un componente de

la configuracién de la actitud final. (Rodriguez 2011, p. 18).

Con sus competidores no son apreciables a simple vista del consumidor. La imagen es casi
el Unico factor que influye en la toma de una actitud. En el caso de empresas, la imagen

desempeiia un papel muy importante, ya que las mismas son juzgadas por la imagen, por
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qgue el contacto con ellas e solo a través de los productos. Algo similar ocurre con los
personajes notorios que se conocen personalmente. Todos tienen opiniones formadas
sobre politicos, artistas, deportistas, y cualquier otra persona que haya trascendido el
ambito cotidiano sin haber tratado jamas con ella. Sin embargo se emiten juicios de valor
sobre aspectos personales de ellos expresando solamente la imagen que tienen de los

mismos.

La percepcién de la imagen institucional, provocara una respuesta colectiva y unificada,
sabemos que la percepcidn de la imagen producird un juicio de valor en quien la concibe,
por lo que su opinidn se convertira en su realidad. El juicio de valor impulsa la accién de
valor impulsa la accién de aceptar o rechazar. Cuando esta imagen mental individual es

mental, se convierte en una imagen publica o colectiva. (Diaz G. 2011, p. 174).

Varios elementos contribuyen a formar la imagen: su reputacidn, las relaciones con sus
empleados, el nivel de identificacién de los miembros de la Institucidn; entre otros aspectos
qgue integran tanto la calidad de u organizacién dentro de la misma, como las de su
interrelaciones con el entorno, a través de una éptima o deficiente comunicacién interna y

externa.

La imagen de acuerdo a quien la genera puede clasificarse segun el autor Shein, (2011) en:
La imagen personal, es la que se articula sobre personas. El accionar de estas articula una
imagen en la gente que estd en contacto con ellas. A veces esta imagen es involuntaria, no
estd elaborada conscientemente por el emisor, pero en otros casos sucede todo lo
contrario. Las personas publicas tratan siempre de articular en el publico objetivo la imagen
positiva. Estas imagenes deben adecuarse a las expectativas del publico elegido. Lo que
esperan los jovenes de la imagen de un cantante es lo opuesto a lo que espera un hombre
maduro de su médico. Las imagenes personales, como cualquier de las otras, deben ser
elaboradas y definidas previamente para implementar las acciones estratégicas adecuadas
para lograrlas. La imagen de producto, son las creencias y asociaciones que se tienen de un
producto genérico. El pan, vino, arroz, etc., tienen una imagen propia y perfectamente
definida independiente de la que puedan tener determinadas marcas. Esta imagen d
producto no es una imagen determinada: es el resultado de las creencias y asociaciones
que las fueron elaborando durante afos y de las que se transmiten de generacién en
generacion, La imagen de marca; se determina articula el publico, sea consumidor o no del

producto de esa marca. En este caso la imagen debe ser definida a-priori, antes del
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lanzamiento del producto, y luego articulada con acciones estratégicas que respondan a un
plan bien estructurado. Lamentablemente muchas veces la realidad no concén esta
afirmacion no concuerda con esta afirmacién. También podemos apreciar la imagen
institucional, es la imagen que la empresa como entidad articula en las personas. Suele
Ilamarse también imagen corporativa o de empresa, que engloba y supera a las anteriores,
puesto que una accién u omisidn de cualquier organizacién contribuye a la conformacion

de una buena o mala imagen institucional.

Podemos apreciar las dimensiones de la Imagen Institucional que corresponde al
proceso dindmico y multifacético de crear una imagen de la empresa que influya sobre
la competitividad y el éxito de la misma: la dimensién de gestién es la imagen, el mismo
gue senala Costa (2007), “la gestién de la imagen corporativa, corresponde al proceso
dindmico y multifacético de crear una imagen de la empresa que influya sobre la
competitividad y el éxito de la misma. La gestidn de la imagen corporativa, depende de

la decision de iniciar o continuar una relacién laboral, comercial y financiera”. (p. 148)

Bajo el espiritu de este concepto, afirmo que gestién no es mas que el conjunto de acciones
gue asumen los gestores a fin de conseguir objetivos trazados: gestionar es llevar a cabo
diligencias que hacen posible la realizacion de una operacién comercial o de un anhelo
cualquiera. Administrar, por otra parte, abarca las ideas de gobernar, disponer, dirigir,
ordenar u organizar una determinada cosa o situacién. Es importante es subrayar que la
gestidon, que tiene como objetivo primordial el conseguir aumentar los resultados dptimos
de una industria o compaiiia, depende fundamentalmente de cuatro pilares basicos gracias

a los cuales puede conseguir que se cumplan las metas marcadas” (Costa, 2012, p. 150).

En tanto que la gestiéon constituye un acto completo, la institucion no debe olvidar la
gestiéon del conocimiento, de los proyectos; el primero referido a la transferencia de
conocimientos y el segundo referido al cumplimiento del proyecto en el tiempo

programado, los presupuestos econdmicos y con el logro de los objetivos.

En la gestién total no debemos olvidar la gestion ambiental, la misma que vaya dirigida a la
defensa de la vida; lo que implica defensa del medio ambiente que haga posible el

desarrollo sostenible con lo que apuntamos a vincularnos con los objetivos del milenio.
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La Organizacidon se acerca a sus publicos externos a través de estrategias comerciales y no
comerciales. Las primeras, operadas bajo los principios del Mercadeo, han sido la Unica
solucidon para generar ganancias y rentabilidad; sin embargo, las segundas podrian
funcionar como un instrumento tdcito y discreto de persuasion, al ser las encargadas de
emitir mensajes que proyecten una identidad limpia y uniforme, establecer nexos emotivos
entre los objetivos organizacionales y sus publicos objetivo, generar admiracion y respaldo
obtener una imagen acorde a su identidad, para finalmente —convertidas también en una

solucion efectiva— atraer el éxito.

A partir de lo anterior, cabe resolver si ¢Es posible gestionar una éptima Imagen a partir de
mensajes corporativos y que éstos a su vez generen ganancias a largo plazo para los
intereses comerciales? Su pertinencia radica en la importancia que debe tener para las
empresas la unificacién de criterios de su Comunicacién Externa y el manejo de técnicas

para adaptarse al entorno y ejercer influencia a su favor.

El aporte de esta pregunta para las empresas, se evidencia ademds, en el
reconocimiento total de sus Publicos Objetivo (pues no son Unicamente los clientes), en
la creacién de una cultura de la planeacién del mensaje no comercial que tiene como
consecuencia la definicion clara de sus intenciones al acercarse a dichos publicos y en la
identificacion de las técnicas que pueden implementarse simultdneamente con su plan

de mercadeo. (Londofio, 2010)

Dimensién Nivel Académico, la escuela, desde un punto de vista sociopolitico, se define
como una institucién social especificamente creada para la transmisién de los
conocimientos, la formacién de habilidades y la adquisicidon de valores democraticos. Esta
ubicada en un espacio fisico concreto, con una distribucion temporal particular interna y
una serie de pautas de comportamiento y normas que la rigen. En general, la imagen que
las personas guardan en su memoria sobre la institucion escolar es resultado de las
experiencias significativas (positivas o negativas) que éstas han vivido durante su estancia
en la misma. Asimismo, esta nocidon que proyectamos puede corresponderse con
argumentos recurrentes y socialmente compartidos sobre el sentido y significado de la

escuela. (Maroto, 1993)

Si bien las representaciones sociales son constructos sociales compartidos que un

determinado grupo social posee de algin fendmeno o contenido de su realidad, en el
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caso de la escuela, profesorado, familia o alumnado pueden poseer una imagen social
diferentes de ésta, al experimentarla de forma distinta de acuerdo con sus intereses,

necesidades, expectativas o momento biografico.( Maroto 1993)

La percepcion que el alumnado posee de la institucién escolar va a influir de forma directa
e indirecta en aspectos significativos de la vida escolar del estudiante como son su
rendimiento académico, integracién escolar, relaciones sociales y, en general, en su
socializacién. Problemas como el fracaso escolar, la dificultad comunicativa en la relacion
educativa o la desadaptacién escolar pueden esconder entre las causas que provoca una
imagen negativa del profesorado, de los compaiieros, de si mismos y, en general, de la
propia institucion escolar. Como sefialan A. Lopez, J. Marqués, y A. Martinez (1985), uno de
los motivos que acompaiian al fracaso escolar de los estudiantes es la imagen negativa que
éstos tienen de la escuela. En concreto, la percepcion negativa de la institucidn se relaciona
directamente con el papel que los docentes juegan en el proceso de ensefianza-
aprendizaje. Los alumnos, por su experiencia y por la representacion social que le han
transmitido, tienen muy claro como debe ser un profesor competente en su profesion y
gue, ante todo, favorezca el aprendizaje. Segun ellos, un profesor debe: respetar, aceptar y
atender al alumno; proponer metas gratificantes asi como contenidos significantes; o crear
un clima que facilite las relaciones personales. En la medida en que sus profesores no
rednen las caracteristicas del “buen docente”, los estudiantes consideran que éstos
también son responsables de su situacién de fracaso. Esta situacién provoca en el dia a dia
un ambiente escolar de incomunicacién, incomprensién, aburrimiento y desarraigo, que

inevitablemente incidira en el proceso de ensefianza-aprendizaje.

No obstante, del mismo modo que un mal ambiente escolar influye negativamente en la
percepciéon que el alumno se construye de la escuela asi como en su rendimiento
académico, una percepcidn desfavorable de los escolares y los docentes afecta también al
desarrollo fluido y efectivo de la relacion entre profesor-alumno. Una de las claves para que
el proceso educativo se desarrolle con éxito es la comunicacion que se establece en la
relacién entre profesores y alumnos. Durante el proceso de aprendizaje, el intercambio de
informacién cognitiva y afectiva entre docentes y discentes va a constituir la base principal
para elevar la calidad de dicho proceso. Es decir, tanto la representacion que los profesores
realizan de sus alumnos como la percepcidn que estos alumnos se construyen de si mismos

pueden influir en las relaciones comunicativas que se desarrollan en el entorno escolar.
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Detrds de una dificultad comunicativa en la relacién educativa puede haber una percepcion
negativa del otro y/o de si mismo y representaciones sociales no ajustadas a la realidad. En
este sentido, (V. Unamuno 2003) sugiere que uno de los elementos que explican el fracaso
comunicativo en la relacién educativa entre profesores y alumnos inmigrantes tiene que
ver con las representaciones y percepciones que ambos colectivos se construyen. El hecho
de percibir los docentes a este tipo de alumnos culturalmente diferentes como
“marginados” de la norma social y linglistica conduce a una falta de comunicacién y
entendimiento entre ambas partes ya que, de una parte, se limitan posibles vias de
exploracién de las identidades y relaciones socioculturales con el alumnado, y de otra, se
llevan a cabo acciones por parte del profesorado que reproducen la marginacién y, por
tanto, el fracaso escolar. Asi pues, podemos afirmar que el entorno que presenta la escuela
y en el que se mueve el alumno puede ser un factor importante que influye en el desarrollo
escolar y rendimiento académico de los escolares. Teniendo en cuenta esto, una mayor
informacién sobre la escuela tal como la experimentan los alumnos contribuird, entre otras
cosas, a una mejor comprension de la ensefianza asi como a la mejora de los resultados que
se alcancen en la tarea educativa. La dimensidn servicios presta la compaiiia, cuan bien
presta el servicio y el valor del servicio se combinan para influir en la interpretacion que los
clientes le dan a la marca que se les presenta. Los administradores no pueden levantar
murallas en torno a la marca de la compaiiia para protegerla de las experiencias practicas
qgue los clientes tienen con la empresa; lo que si pueden hacer es crear un servicio que

refuerce la imagen deseada de la marca.

Es importante manejar los siguientes conceptos: el servicio es un elemento clave para
influir en la interpretacidn de los clientes. Por ende un buen servicio puede crear una buena
imagen, un mal servicio todo lo contrario. Los administradores, por mas que quieran no
pueden, de forma "artificial" borrar lo que en la practica cotidiana se da en sus empresas,
es decir, cada vez que un cliente tenga relaciéon con sus trabajadores la experiencia vivida
serd mas poderosa que una publicidad encantadora. Por ultimo lo que si deberian hacer los

administradores es invertir en identidad corporativa, para influir en sus clientes.

Para algunos expertos en el tema, las empresas que no hacen nada con el fin de lograr una
buena imagen en el mercado, no saben que de todos modos esa imagen se va a producir.
Asi por ejemplo se tiene el concepto que indica que si un empresario o gerente no se

preocupa por formar su imagen, los clientes de todos modos lo van a hacer.
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Esto es una conclusién adelantada de lo importante que es influir en la formacién de la

imagen por parte de la organizacién y no que sea el mercado que la forme. (Montes 2011)

Se justifica la presente investigacidn, es importante, porque va a permitir determinar la
relacién que existe entre el clima laboral y percepcidon de la imagen institucional, es
necesario que las organizaciones propicien o favorezcan un clima laboral positivo para
todos quienes componen su estructura organizativa, tanto internos como externos. Ambos
factores determinan la construccidn de un adecuado clima y de por consiguiente, en la
medida de su avance o retroceso serd el progreso de las relaciones entre estos factores y su

posterior incidencia en su percepcién de la imagen institucional.

Cabe destacar que si una organizacién no cuenta con un clima laboral favorable, se vera en
desventaja con la imagen institucional, puesto que proporcionaran una mayor calidad en
sus servicios o relaciones en todo ambito, lo que permitira mejorar significativamente en la

percepcién de la imagen institucional.

El presente estudio nace como necesidad de realizar un diagndstico organizacional en las
Instituciones Educativas del nivel Inicial de Arequipa con el fin de conocer cual es el clima
organizacional imperante, aportando informacion relevante sobre como es el ambiente
donde se estan relacionando los integrantes de esta organizacién y como esto afecta

(positiva o negativamente) a la percepcion tienen ellos de su satisfaccion laboral.

1.1.Problema

En las ultimas décadas entre 1990 — 2000 se ha venido desarrollando una serie de
innovaciones pedagdgicas, en que el sector de Educacidn que ha puesto énfasis acerca de
buscar los canales apropiados en superar una serie de problemas que afronta la
Educacidn Basica Regular, tanto en el nivel de la gestion institucional, técnico pedagdgico
y administrativo, es asi que se esta refiriendo a la calidad de la educacion, a los niveles de

aprendizaje — ensefianza en los agentes educativos.

El "clima laboral" es el medio ambiente humano vy fisico en el que se desarrolla el
trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad. Esta
relacionado con el "saber hacer" del directivo, con los comportamientos de las

personas, con su manera de trabajar y de relacionarse, con su interaccidon con la
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empresa, con las maquinas que se utilizan y con la propia actividad de cada uno.

(Navarro, 2014)

El clima se estructura tanto por las influencias del medio ambiente inmediato que rodea a
la organizacion, como por los factores y las condiciones que se dan dentro de la misma
organizacién, es decir los factores que influyen en la conformidad del clima pueden ser

externos e internos.

Por tanto el clima organizacional es el reflejo o efecto resultante de: Las influencias de los
factores externos de la organizaciéon como clientes, proveedores, presiones sindicales y de

los medios de comunicacion.

Las interacciones de las personas con el ambiente fisico de la organizacién y las
percepciones que se generan sobre ella. Los factores psicoldgicos que estan presentes
como las actitudes, las opiniones, las percepciones, las motivaciones y las expectativas de
las personas durante sus interacciones. Los sistemas de trabajo, las condiciones vy las

exigencias del mismo.

Los factores subyacentes de la cultura organizacional. El estilo de liderazgo y el ejercicio

de la autoridad de los jefes y supervisores.

La imagen institucional es primordial para cualquier organizacion, con el objetivo de
proyectarse como una entidad capaz de solventar los problemas, dudas e
inconvenientes de los publicos que frecuentan. Si deseamos que una organizacion
funcione, bajo estos lineamientos, tienen que existir precedentes, que le permitan
posicionarse en los dmbitos de la confiabilidad, capacidad y, sobre todo, la pronta

resolucién de problema. (Rigoberto Batres 2010)

La imagen debe, por otro lado, pensarse en otros dos ambitos, que le permitan
constituirla perfeccién de su desempefio institucional: la reputacién y la percepcion.
Entonces, la imagen institucional es un elemento imprescindible y, por tanto, un proceso
importante de estudio para analizar si estd proyectando como se debe o, por el contrario,
presenta situaciones problematica para quienes frecuentan los servicios de dicha

instituciones y, de esa manera, llegar a detectar inconvenientes, para plantear soluciones.

En este sentido, el clima institucional y la percepcién de la imagen institucional
constituyen un elemento fundamental para observar y analizar una informacion clara y

fiable sobre la relacidén, sus componentes y los actores que en él participan y la hacen
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posible. Al respecto, debe proporcionar informacidon valiosa para el beneficio de
contribuir a que el docente se sienta a gusto con la labor que desempefia. Segin Gonzales
(2011), el clima es la percepcidon global y dindmica que tienen los profesores y directivos
de una institucién y del ambiente en el que se desarrolla su trabajo. Por lo que es
necesario conocer y determinar si los docentes de las instituciones tienen un clima
favorable, y como éste incide en su desempefio ya que los indicadores nos daran un

reflejo de la actitud del docente.

Es importante destacar que para que exista un clima adecuado en una institucidn
educativa debe de haber colaboracién, participacién y actitud critica de todos los
involucrados. Por otro lado en algunas instituciones educativas del distrito de Paucarpata
- Arequipa se presentan diversas problematicas en relacién al clima organizacional tales
como el escaso sentido de pertenencia, la aparicion de conflictos, la poca comunicacién
entre el personal docente con el directivo, lo que ha generado un déficit en las relaciones
humanas que ha terminado afectando la imagen de las instituciones educativas. Este
deterioro de la imagen institucional se traduce en la pérdida de estudiantes con la
consiguiente disminucion de aulas y personal docente por reduccion de las metas de

atencion en las instituciones educativas.

1.1.1. Problema general
¢Qué relacién existe entre el clima laboral y percepcién de la imagen institucional de los
docentes de las Instituciones estatales del nivel Inicial del Distrito de Paucarpata -

Arequipa 20157?.

1.1.2. Problema especificos
¢Cual es el nivel del clima laboral en los docentes de las Instituciones estatales del nivel

Inicial del distrito de Paucarpata - Arequipa 2015?

¢Cudl es el nivel de la percepcion de la imagen institucional en los docentes de las

Instituciones estatales del nivel Inicial del distrito de Paucarpata - Arequipa 2015?,

¢Qué relacién existe entre la autorrelacion y percepcidn de la imagen institucional en los
docentes de las Instituciones estatales del nivel Inicial del distrito de Paucarpata -

Arequipa 20157
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¢Qué relacién existe entre el involucramiento laboral y percepcién de la imagen
institucional en los docentes de las Instituciones estatales del nivel Inicial del distrito de

Paucarpata - Arequipa 20157

¢Qué relacidn existe entre la supervision y percepcién de la imagen institucional en los
docentes de las Instituciones estatales del nivel Inicial del distrito de Paucarpata -

Arequipa 20157

¢Qué relacién existe entre la comunicacion y percepcion de la imagen institucional en los
docentes de las Instituciones estatales del nivel Inicial del distrito de Paucarpata -

Arequipa 20157

¢Qué relacion existe entre las condiciones laborales y percepcion de la imagen
institucional en los docentes de las Instituciones estatales del nivel Inicial del distrito de

Paucarpata - Arequipa 20157

1.2.Hipétesis

1.2.1. Hipétesis general
Existe relacion entre el clima laboral y percepciéon de la imagen institucional en los
docentes de las instituciones estatales del nivel inicial del Distrito de Paucarpata.

Arequipa — 2015.

1.2.2. Hipétesis especificas
Existe relacion entre la autorrelacion y percepcion de la imagen institucional en los
docentes de las Instituciones estatales del nivel Inicial del distrito de Paucarpata -

Arequipa 2015.

Existe relacion entre el involucramiento laboral y percepcién de la imagen institucional en
los docentes de las Instituciones estatales del nivel Inicial del distrito de Paucarpata -

Arequipa 2015.

Existe relacion entre la supervisidn y percepcién de la imagen institucional en los docentes

de las Instituciones estatales del nivel Inicial del distrito de Paucarpata - Arequipa 2015.

Existe relacion entre la comunicacion y percepcion de la imagen institucional en los
docentes de las Instituciones estatales del nivel Inicial del distrito de Paucarpata -

Arequipa 2015.
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Existe relacién entre las condiciones laborales y percepcidén de la imagen institucional en
los docentes de las Instituciones estatales del nivel Inicial del distrito de Paucarpata -

Arequipa 2015.

1.3.0bjetivos

1.3.1. General:
Determinar qué relacién existe entre el clima laboral y percepcién de la imagen
institucional en los docentes de las Instituciones estatales del nivel Inicial del distrito de

Paucarpata - Arequipa 2015.

1.3.2. Especificos:
Identificar el clima laboral en los docentes de las Instituciones estatales del nivel Inicial del

distrito de Paucarpata - Arequipa 2015.

Identificar la percepcién de la imagen institucional en los docentes de las Instituciones

estatales del nivel Inicial del distrito de Paucarpata - Arequipa 2015.

Identificar la relacion existente entre la autorrelacién y percepcién de la imagen
institucional en los docentes de las Instituciones estatales del nivel Inicial del distrito de

Paucarpata - Arequipa 2015.

Identificar la relacion existente entre el involucramiento laboral y percepcién de la imagen
institucional en los docentes de las Instituciones estatales del nivel Inicial del distrito de

Paucarpata - Arequipa 2015.

Identificar la relacién existente entre la supervision y percepcién de la imagen
institucional en los docentes de las Instituciones estatales del nivel Inicial del distrito de

Paucarpata - Arequipa 2015.

Identificar la relacién existente entre la comunicacion y percepciéon de la imagen
institucional en los docentes de las Instituciones estatales del nivel Inicial del distrito de

Paucarpata - Arequipa 2015.

Identificar la relacidn existente entre las condiciones laborales y percepcién de la imagen
institucional en los docentes de las Instituciones estatales del nivel Inicial del distrito de

Paucarpata - Arequipa 2015.
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Il. MARCO METODOLOGICO

2.1.Variables

Variable 1: Clima Laboral

El clima se refiere a las percepciones e interpretaciones relativamente permanentes que
los individuos tienen con respecto a su organizacidn, que a su vez influyen en la conducta

de los trabajadores, diferenciando una organizacién de otra. (Anzola, 2003).

Variable 2: Percepcion de la imagen institucional

Produce un juicio de valor en quien la concibe. El juicio de valor impulsa la accién de valor
impulsa la accion de aceptar o rechazar. Cuando esta imagen mental individual es mental,

se convierte en una imagen publica o colectiva. (Diaz Gavilan 2011).
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2.2.0peracionalizacion de Variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE ITEMS
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Variable 1 El clima se refiere a las | Se considerd La escala CL-SPC. | Autorrelacion Medio laboral Intervalo 1,6,11, 16, 21,
“CLIMA percepciones e | Se trata de un instrumento Desarrollo personal 26, 31, 36,41, 46
LABORAL interpretaciones disefiado con la técnica de Perspectiva de futuro
relativamente Likert comprendiendo en su | Involucramiento | Identidad. 2,7,12,17,22,
permanentes que los | version final un total de 50 | laboral Valores organizacionales 27,32,37,42,47
individuos tienen con | items, comprendiendo cinco Compromiso
respecto a su | factores que se determinaron | Supervisidn Orientacion 3, 8,13, 18, 23,
organizacién, que a su vez | en funcion al analisis estadistico Desempefio 28, 33, 38, 43, 48
influyen en la conducta |y cualitativo  fueron los | Comunicacion Claridad 4,9, 14, 19, 24,
de los trabajadores, | siguientes: Coherencia y precisién 29, 34, 39, 44, 49
diferenciando una | 5 Todo o Siempre, 4 Mucho, 3 | Condiciones Reconocimiento 5, 10, 15, 20, 25,
organizacién de otra. | Regular o Algo, 2 Poco y 1 | laborales Cumplimiento 30, 35, 40, 45, 50
(Anzola, 2003). Ninguno o Nunca
Produce un juicio de valor | Para lograr los objetivos de la | Gestidn -Planificacion. Intervalo 1,2,3,4,
Variable2 | en quien la concibe. El | presente investigacion se aplicd - Organizacion 5,6,7,8
“PERCEPCI | juicio de valor impulsa la | un cuestionario bajo las formas -Evaluacion 9,10,11,12
ON DE LA | accién de valor impulsa la | de la escala Likert, formada por -Control 13,14,15,16
IMAGEN accion de aceptar o | 34 preguntas, distribuidas en 03
INSTITUCIO | rechazar. Cuando esta | dimensiones y 10 indicadores, | Nivel -Ensefanza. 17,18,19,20
NAL” imagen mental individual | cada uno con 03 items. Académico -Participacion de la gestion. 21,22,23,24
es mental, se convierte | Cada pregunta fue disefiada con - Desarrollo de la 25,26,27,28
en una imagen publica o | 05 opciones: 5 Todo o Siempre, profesionalidad
colectiva. (Diaz, 2011) 4 Mucho, 3 Regular o Algo, 2
Poco y 1 Ninguno o Nunca Servicios -Seguridad. 29,30,31,32
-Calidad. 33,34,35,36
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2.3.Metodologia

La metodologia de investigacion utilizo el método empirico, que es un modelo de
investigacion cientifica, que con lleva toda una serie de procedimientos practicos con el
objetivo que le permita revelar las caracteristicas fundamentales y las relaciones esenciales
con el objeto del estudio que son posibles de estudiar, este a su vez basicamente parte de
la experiencia, y se aproximan al conocimiento del objeto mediante su conocimiento

directo y el uso de la experiencia (Heinemann 2003).

Es trabajo de investigacién presenta las caracteristicas de ser: factica por que se ocupa de
los hechos reales, se vale de la verificacidn empirica, porque pone a prueba la hipétesis
mediante una cuidadosa contrastacidon, por que utiliza una muestra de los sujetos a
estudiar, tabula la informacidn obtenida y establece las conclusiones a partir de dichos

resultados.

El método tedrico a utilizar es el deductivo, de acuerdo a Hurtado y Toro (2007), el método
deductivo es un procedimiento que toma unas aseveraciones en calidad de hipdtesis y
comprueba tales hipdtesis, deduciendo de ellas, en conjunto con otros conocimientos que

ya poseemos, conclusiones que confrontamos con los hechos. (p. 62)

Asi mismo, de acuerdo a Casimiro y Guardian (2010) corresponde, en los métodos
empiricos el experimental, ya que, “este método permite al investigador intervenir sobre el
objeto de estudio modificando a este directa o indirectamente para crear las condiciones
necesarias que permitan revelar sus caracteristicas fundamentales y sus relaciones

esenciales. (p. 136)

Por el procesamiento de datos: Cuantitativo segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)
el enfoque cuantitativo utiliza la recoleccién y el andlisis de datos para contestar preguntas
de investigacién y probar hipdtesis establecidas previamente y confia en la medicién
numeérica, el conteo y frecuentemente en el uso de la estadistica para establecer con

exactitud patrones de comportamiento en una poblacidn. (p. 236)

2.4.Tipo de estudio

El tipo de investigacion es no experimental, segin el enfoque propuesto por Hernandez,
Fernandez, Baptista & Batista (2010), teniendo como propdsito conocer la relacién que
existe entre dos o0 mas conceptos, categorias o variables en contexto en particular (p, 105).

Porgue no se ha manipulados las variables, solo se ha observado y registrado la realidad en
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su contexto natural indicando de qué manera el clima laboral guarda relaciéon con la
percepcion de la imagen institucional en las instituciones estatales del nivel inicial del

distrito de Paucarpata. Arequipa-2015.

2.5.Disefo de investigacion

El tipo de disefio utilizado fue el correlacional, ya que es el que nos ha permitido encontrar
la relacion entre los niveles de agresividad y la convivencia en el aula, asi como establecer la
correlacién entre ambas variables, asi lo cita Tapia (2000).

Con finalidad de determinar el grado de relacién no causal existente entre las variables:
clima laboral y percepcion de la imagen institucional de las instituciones estatales del nivel
inicial del distrito de Paucarpata. Arequipa-2015.

Siendo el esquema de investigacion utilizado el siguiente:

/ Ox

K r
Oy

Donde:

M: Representa los estudiantes que conforman la muestra de estudio a realizar

Ox: Representa el clima laboral

Oy: Representa la percepcion de la imagen institucional

r: Representa el grado de relacidn que existe entre las variables

2.6.Poblacién, muestra y muestreo

La poblacion esta conformada por 81 docentes de las Instituciones Estatales del Distrito de
Paucarpata, Arequipa 2015. Segun el enfoque de Hernandez & otros (1999), "una poblacidn

es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p. 65).

La muestra es el 100% de la poblacién de los docentes de las Instituciones Estatales del
Distrito de Paucarpata, siendo esta censal. Segin Hernandez & otros (1999), es aquella
donde todas las unidades de estudio son consideradas como muestra, o donde el

subconjunto representa a la poblaciéon entera.

El muestreo es intencional, no probabilistico, por conveniencia del investigador “Estas

técnicas siguen otros criterios de seleccidon conocimientos del investigador (economia,
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comodidad, alcance, etc.), procurando que la muestra obtenida sea lo mas representativa

posible”. (Vara Horna , 2008).

Cuadro 1:
Poblacion y muestra
Institucion Educativa Docentes| %

Jesus Maria 3 3.70
Ciudad Blanca A 2 2.47
Miguel Grau B 3 3.70
Miguel Grau A 6 7.41
Progresista 3 3.70
15 de Agosto 6 7.41
José Carlos Mariategui 3 3.70
Leoncio Prado 3 3.70
Campo Marte 3 3.70
Luz y Alegria 3 3.70
Alto Jesus 3 3.70
Ciudad Blanca C 2 2.47
Neptali Valderrama Ampuero 5 6.17
La posada de Cristo 3 3.70
Virgen de Chapi 3 3.70
La inmaculada 3 3.70
Dios es Amor 2 2.47
Victor Raul Hayade la T 2 2.47
San Juan Bautista de Jesus 3 3.70
Héroes de Cenepa 3 3.70
Hermano Clemente 3 3.70
Jesus Obrero 3 3.70
Sor Ana 2 2.47
Juan XXIII 3 3.70
Nuestra Sra. de Lourdes 3 3.70
Paulo VI 3 3.70

TOTAL 81| 100.00

Fuente: Elaboracion Propia

2.7.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica; es la encuesta aplicado a los docentes.
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El Instrumento:

V1: Clima: Escala Clima Laboral CL-SPC, compuesto por 50 items, distribuidas en 05

dimensiones y 12 indicadores, cada uno con 05 items.

V2: Percepcién de la imagen institucional, compuesto por 36 items, distribuida en 03
dimensiones y 9 indicadores, cada uno con 04 items.
Cada pregunta fue disefada con 05 opciones: 5 Todo o Siempre, 4 Mucho, 3 Regular o

Algo, 2 Poco, 1 Ninguno o Nunca.

2.8.Métodos de analisis de datos

El método tedrico a utilizar es el deductivo, de acuerdo a Hurtado y Toro (2007), el método
deductivo es un procedimiento que toma unas aseveraciones en calidad de hipdtesis y
comprueba tales hipdtesis, deduciendo de ellas, en conjunto con otros conocimientos que

ya poseemos, conclusiones que confrontamos con los hechos. (p. 62)

Asi mismo, de acuerdo a Casimiro y Guardidan (2010) corresponde, en los métodos
empiricos el experimental, ya que, “este método permite al investigador intervenir sobre el
objeto de estudio modificando a este directa o indirectamente para crear las condiciones
necesarias que permitan revelar sus caracteristicas fundamentales y sus relaciones

esenciales. (p. 136)

Por el procesamiento de datos: Cuantitativo segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)
el enfoque cuantitativo utiliza la recoleccién y el andlisis de datos para contestar preguntas
de investigacién y probar hipdtesis establecidas previamente y confia en la medicién
numérica, el conteo y frecuentemente en el uso de la estadistica para establecer con

exactitud patrones de comportamiento en una poblacidn. (p. 236)

El analisis de datos cuantitativos se emplea estadistica descriptiva mediante cuadros de
distribucién de frecuencias: frecuencia absoluta y la frecuencia porcentual (%) con su
respectivo grafico para tal efecto se realizé el llenado de la base de datos de cada uno de
los items del instrumento; para la estadistica inferencial, se utilizd la correlacién de

pearson.
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lll. RESULTADOS

En el presente capitulo presentamos los resultados a través de tablas y graficos. Se procedié a
procesar la informacién de acuerdo a la tabulaciéon que se obtuvo, asi mismo se elabord las
tablas mediante la distribucién de frecuencia, porcentaje y graficos estadisticos, datos que se

han analizado e interpretado como se observa en paginas siguientes.

3.1.Resultados generales

Para la elaboracion de las tablas estadisticas se ha tomado en cuenta los resultados de la
evaluacidn considerando una para cada dimensién en los que se da a conocer los resultados
extraidos de la encuesta del clima laboral y percepcién de la imagen institucional.

Utilizando el programa SPSS version 21.
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Tabla 1: V1. Frecuencia de Clima Laboral

f %
Excelente 0 0,00
Bueno 0 0,00
Aceptable 41 51,00
Débil 40 49,00
Pobre 0 0,00
TOTAL 81 100,00

Fuente: Base de datos de anexo

Interpretacion:

La tabla 1, muestra en el nivel de Clima laboral, el 49% (40 docentes) en el nivel débil y
el 51% se encuentra en el nivel aceptable, es decir, el 100% de docentes tiene un nivel

de dominio aceptable y débil del clima laboral.

Grafico 1: Porcentajes del Clima laboral
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Tabla 2: Dimension: Frecuencia de Autorrelacion

f %
Excelente 0 0,00
Bueno 30 37,00
Aceptable 51 63,00
Débil 0 0,00
Pobre 0 0,00
TOTAL 81 100,00

Fuente: Base de datos de anexo

Interpretacion:

La tabla 2, muestra en la dimensidn autorrelacion, siendo el 63% (51 docentes) en el
nivel aceptable, el 37% (30 docentes) en el nivel bueno, es decir que el 100% de

docentes tiene un nivel de dominio aceptable, bueno de la dimensidon autor relacion.

Grafico 2: Dimension: Porcentaje de Autorrelacion
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Tabla 3: Dimension: Frecuencia de Involucramiento laboral

f %
Excelente 0 0,00
Bueno 0 0,00
Aceptable 40 49,00
Débil 41 51,00
Pobre 0 0,00
TOTAL 81 100,00

Fuente: Base de datos de anexo

Interpretacion:

La tabla 3, muestra en la dimensién involucramiento laboral, siendo el 51% (41
docentes) en el nivel débil, mientras que el 49% (40 docentes) en el nivel aceptable, es
decir que el 49% de docentes tiene un nivel de dominio aceptablede la dimensidn

involucramiento laboral.

Grafico 3: Dimension: Porcentaje de Involucramiento laboral
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Tabla 4: Dimension: Frecuencia de Supervision

f %
Excelente 0 0,00
Bueno 40 49,00
Aceptable 41 51,00
Débil 0 0,00
Pobre 0 0,00
TOTAL 81 100,00

Fuente: Base de datos de anexo

Interpretacidn:

La tabla 4, muestra en la dimensidn supervisidn, siendo el 51% (41 docentes) en el nivel
aceptable, mientras que el 49% (40 docentes) en el nivel bueno, es decir que el 100% de

docentes tiene un nivel de dominio aceptable y bueno de la dimensidn supervisién.

Grafico 4: Dimension: Porcentaje de Supervision
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Tabla 5: Dimension: Frecuencia de Comunicacion

f %
Excelente 0 0,00
Bueno 0 0,00
Aceptable 81 100,00
Débil 0 0,00
Pobre 0 0,00
TOTAL 81 100,00

Fuente: Base de datos de anexo

Interpretacidn:

La tabla 5, muestra en la dimensién comunicacion, siendo el 100% (81 docentes) en el
nivel aceptable, es decir que el 100% de docentes tiene un nivel de dominio bueno de la

dimensidén comunicacion.

Grafico 5: Dimension: Porcentaje de Comunicacion
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Tabla 6: Dimension: Frecuencia de Condiciones laborales

f %
Excelente 0 0,00
Bueno 0 0,00
Aceptable 81 100,00
Débil 0 0,00
Pobre 0 0,00
TOTAL 81 100,00

Fuente: Base de datos de anexo

Interpretacion:

La tabla 6, muestra en la dimensidn condiciones laborales, siendo el 100% (81 docentes)
en el nivel aceptable, es decir que el 100% de docentes tiene un nivel de dominio bueno

de la dimensidn condiciones laborales.

Grafico 6: Dimension: Porcentaje de Condiciones laborales
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Tabla 7: V.2.: Percepcion de la Imagen Institucional

f %
Excelente 0 0,00
Bueno 0 0,00
Aceptable 41 51,00
Débil 40 49,00
Pobre 0 0,00
TOTAL 81 100,00

Fuente: Base de datos de anexo

Interpretacion:

La tabla 7, muestra el nivel de imagen institucional, siendo el 51% (41 docentes)
aceptable, el 49% (40 docentes) el nivel es débil, es decir, que el 51% de docentes tienen

un nivel aceptable.

Grafico 7: Percepcion de la Imagen institucional
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Tabla 8: Dimension: Frecuencia de Gestion

f %
Excelente 0 0,00
Bueno 0 0,00
Aceptable 50 61,70
Débil 31 38,30
Pobre 0 0,00
TOTAL 81 100,00

Fuente: Base de datos de anexo

Interpretacion:

La tabla 8, nos muestra en el nivel imagen institucidn en la dimension gestion, siendo el

61,70% (50 docentes) el nivel aceptable, mientras el 38,30% (31 docentes) el nivel débil,

lo que quiere decir que el nivel de imagen institucional de61,7% de docentes es

aceptable.

Grafico 8: Dimension: Porcentaje de Gestion
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Tabla 9: Dimension: Frecuencia de Nivel académico

f %
Excelente 0 0,00
Bueno 0 0,00
Aceptable 45 55,60
Débil 36 44,40
Pobre 0 0,00
TOTAL 81 100,00

Fuente: Base de datos de anexo

Interpretacion:

La tabla 8, nos muestra en el nivel imagen institucional en la dimensién nivel académico,

siendo el 55,50% (45 docentes) el nivel aceptable, mientras el 44,40% (36 docentes)

nivel es débil.
Grafico 9: Dimension: Porcentaje del Nivel
Académico
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Tabla 10: Frecuencia de Servicios

f %
Excelente 0 0,00
Bueno 0 0,00
Aceptable 51 63,00
Débil 30 37,00
Pobre 0 0,00
TOTAL 81 100,00

Fuente: Base de datos de anexo

Interpretacion:

La tabla 9, nos muestra en el nivel imagen institucional en la dimensién servicios, siendo

el 63,00% (51 docentes) el nivel aceptable, mientras el 37,00% (30 docentes) el nivel

débil, lo que nos quiere decir que la mayoria de docentes es aceptable.

Grafico 10: Dimensidon: Porcentaje de
Servicios
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3.2.Contrastacion de hipotesis

3.2.1.

Correlacion entre las variables de estudio

Tabla 11: Correlacién Clima Laboral y de la Percepcion de la Imagen Institucional

CLIMA PERCEP DE LA

Variable LABORAL  IMAGEN INST

CLIMA LABORAL Correlaciéon de Pearson 1 ,719

Sig.(bilateral) .000

N 81 81

PERCEPCION DE LA IMAGEN Correlacidon de Pearson ,719 1
INSTITUCIONAL Sig.(bilateral) .000

N 81 81

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01

Fuente: Elaboracion propia

Al aplicar la prueba estadistica utilizando el software SPSS versién 21 con los datos obtenidos
en la base de datos. Las filas de la tabla muestran a la variable 1 Clima Laboral y a la variable 2
Percepcidn de la Imagen Institucional la cuales muestran una correlacion significativa del nivel
0.01, es decir, es alta, lo conlleva a indicar que nuestra Hi es valida, por lo tanto podemos

afirmar que existe una relacién entre el clima laboral y el imagen institucional en las

Instituciones Estatales del Distrito de Paucarpata, Arequipa — 2015.

El nivel de confiabilidad que se tienen en nuestros datos obtenidos reflejado en la Tabla 11. La
confiabilidad de los cuestionarios es 0.719 para los datos de los docentes. Esto es una

fiabilidad buena, lo cual nos da un nivel de confiabilidad apropiado para realizar el analisis

sobre los datos y las conclusiones que se aporten sobre ellos.
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Tabla 12: Correlacion entre la autorrelacion y la Percepcion de la Imagen Institucional

3.2.2. Correlacidn entre las dimensiones de la V1ylaV2

PERCEP DE LA

Variable AUTORRELACION IMAGEN INST
AUTORRELACION Correlacion de Pearson 1

Sig.(bilateral)

N 81
PERCEPCION DE LA IMAGEN Correlaciéon de Pearson ,710
INSTITUCIONAL Sig.(bilateral) .000

N 81

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01
Fuente: Elaboracion propia

Muestra con claridad las filas de la tabla muestran a la dimensién 1 autorrelacion y la variable
2 Percepciéon de la Imagen Institucional la cuales muestran una correlacién significativa del
nivel 0.01, es decir, es alta, lo conlleva a indicar que nuestra Hi es valida, por lo tanto podemos
afirmar que existe una relacion entre la autorrelacién y la percepcidn de la imagen

institucional en las Instituciones Estatales del Distrito de Paucarpata, Arequipa — 2015.

El nivel de confiabilidad que se tienen en nuestros datos obtenidos reflejado en la Tabla 12. La
confiabilidad de los cuestionarios es 0.710 para los datos de los docentes. Esto es una

fiabilidad buena, lo cual nos da un nivel de confiabilidad apropiado para realizar el analisis

sobre los datos y las conclusiones que se aporten sobre ellos.
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Tabla 13: Correlacion entre la involucramiento laboral y la Percepcidn de la Imagen
Institucional

INVOLUCRAMIENTO PERCEP DE LA
Variable LABORAL IMAGEN INST

INVOLUCRAMIENTO LABORAL Correlacion de

Pearson 1 ,715
Sig.(bilateral) .000
N 81 81

PERCEPCION DE LA IMAGEN Correlacion de

INSTITUCIONAL Pearson ,715 1
Sig.(bilateral) .000
N 81 81

** La correlacién es significativa en el nivel 0.01

Fuente: Elaboracion propia

Muestra con claridad las filas de la tabla muestran a la dimensién 2 involucramiento laboral y
la variable 2 Percepcidon de la Imagen Institucional la cuales muestran una correlacion
significativa del nivel 0.01, es decir, es alta, lo conlleva a indicar que nuestra Hi es valida, por lo
tanto podemos afirmar que existe una relacidon entre la involucramiento laboral y la
percepcidon de la imagen institucional en las Instituciones Estatales del Distrito de Paucarpata,

Arequipa — 2015.

El nivel de confiabilidad que se tienen en nuestros datos obtenidos reflejado en la Tabla 13. La
confiabilidad de los cuestionarios es 0.715 para los datos de los docentes. Esto es una
fiabilidad buena, lo cual nos da un nivel de confiabilidad apropiado para realizar el analisis

sobre los datos y las conclusiones que se aporten sobre ellos.
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Tabla 14: Correlacidn entre la supervision y la Percepciéon de la Imagen Institucional

PERCEP DE LA

Variable SUPERVISION IMAGEN INST

SUPERVISION Correlacién de Pearson 1 ,712

Sig.(bilateral) .000

N 81 81

PERCEPCION DE LA IMAGEN Correlacién de Pearson ,712 1
INSTITUCIONAL Sig.(bilateral) .000

N 81 81

** La correlacién es significativa en el nivel 0.01

Fuente: Elaboracion propia

Muestra con claridad las filas de la tabla muestran a la dimension 3 supervision y la variable 2
Percepcién de la Imagen Institucional la cuales muestran una correlacion significativa del nivel
0.01, es decir, es alta, lo conlleva a indicar que nuestra Hi es valida, por lo tanto podemos

afirmar que existe una relacién entre la supervision y la percepcién de la imagen institucional

en las Instituciones Estatales del Distrito de Paucarpata, Arequipa — 2015.

El nivel de confiabilidad que se tienen en nuestros datos obtenidos reflejado en la Tabla 14. La
confiabilidad de los cuestionarios es 0.712 para los datos de los docentes. Esto es una

fiabilidad buena, lo cual nos da un nivel de confiabilidad apropiado para realizar el analisis

sobre los datos y las conclusiones que se aporten sobre ellos.
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Tabla 15: Correlacién entre la comunicacion y la Percepcién de la Imagen Institucional

PERCEP DE LA

Variable COMUNICACION IMAGEN INST

COMUNICACION Correlacién de Pearson 1 ,711

Sig.(bilateral) .000

N 81 81

PERCEPCION DE LA IMAGEN Correlacién de Pearson ,711 1
INSTITUCIONAL Sig.(bilateral) .000

N 81 81

** La correlacién es significativa en el nivel 0.01

Fuente: Elaboracion propia

Muestra con claridad las filas de la tabla muestran a la dimensién 4 comunicacion y la variable
2 Percepciéon de la Imagen Institucional la cuales muestran una correlacién significativa del
nivel 0.01, es decir, es alta, lo conlleva a indicar que nuestra Hi es valida, por lo tanto podemos

afirmar que existe una relacién entre la comunicacién y la percepcion de la imagen

institucional en las Instituciones Estatales del Distrito de Paucarpata, Arequipa — 2015.

El nivel de confiabilidad que se tienen en nuestros datos obtenidos reflejado en la Tabla 15. La
confiabilidad de los cuestionarios es 0.711 para los datos de los docentes. Esto es una

fiabilidad buena, lo cual nos da un nivel de confiabilidad apropiado para realizar el analisis

sobre los datos y las conclusiones que se aporten sobre ellos.
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Tabla 16: Correlacidon entre las condiciones laborales y la Percepcidén de la Imagen

Institucional

CONDICIONES PERCEP DE LA
Variable LABORALES IMAGEN INST
CONDICIONES LABORALES Correlaciéon de Pearson 1 ,709
Sig.(bilateral) .000
N 81 81
PERCEPCION DE LA IMAGEN Correlaciéon de Pearson ,709 1

INSTITUCIONAL Sig.(bilateral) .000
N 81 81

** La correlacién es significativa en el nivel 0.01

Fuente: Elaboracion propia

Muestra con claridad las filas de la tabla muestran a la dimensién 5 condiciones laborales y la
variable 2 Percepcién de la
significativa del nivel 0.01, es decir, es alta, lo conlleva a indicar que nuestra Hi es valida, por lo
tanto podemos afirmar que existe una relacidn entre las condiciones laborales y la percepcion

de la imagen institucional en las Instituciones Estatales del Distrito de Paucarpata, Arequipa —

2015.

El nivel de confiabilidad que se tienen en nuestros datos obtenidos reflejado en la Tabla 16. La
confiabilidad de los cuestionarios es 0.709 para los datos de los docentes. Esto es una

fiabilidad buena, lo cual nos da un nivel de confiabilidad apropiado para realizar el analisis

Imagen Institucional la cuales muestran una correlacion

sobre los datos y las conclusiones que se aporten sobre ellos.
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IV. DISCUSION

La investigacion busca determinar la relacidn existente entre el clima laboral y percepcién
de la imagen institucional en los docentes de las instituciones estatales del nivel inicial del
distrito de Paucarpata, contando con una poblacién seleccionada a la que se le aplicé una
encuesta para cada una de las variables y se realizé las correlaciones entre cada una de las
dimensiones de la variable clima laboral con la percepcién de la imagen institucional

tenemos que:

Se comprueba que existe una relacion significativa entre clima laboral y percepcién de la
imagen institucional, también coincide con la investigacion de Quispe (2014) en su
investigacion sobre la relacion entre el clima laboral y percepcién de la imagen
institucional en el Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico, existe un clima
laboral de muy baja aceptaciéon para sus estudiantes, profesores y su personal
administrativo y tiene una percepcién negativa sobre la imagen institucional, tanto para el
caso de la gestidn, el nivel académico y los servicios que se brindan. También coincide con
la investigacion realizada por Calle(2015) titulada el Clima Organizacional y la Gestién
Pedagodgica de la Institucion Educativa General Juan Velazco Alvarado del distrito de
Majes, que concluyd en cuanto a la relacion de una variable con la otra se llegd a
determinar que existe gran influencia entre ambas en tanto que se puede afirmar las
distorsiones que se observan en el clima organizacional en las instituciones educativas de
inicial, pues se observa gran indiferencia por parte de los directivos y docentes por

realizar una labor eficiente.

Los resultados de nuestra investigacién, nos indican que el clima organizacional y
gestion pedagdgica van de la mano es por ello que proponemos para mejorar el
planeamiento estratégico que existe problemas como es la falta de comunicacion, la
poca importancia que se le brinda, desconocimiento y no hay interés ello como
consecuencia de que el drea de administracion en su quehacer diario no ha demostrado
0 a dado indicios de aplicar dicho planeamiento estratégico en la gestion administrativa
ello se explica principalmente porque el Director no es de esta especialidad y le falta

capacitacién para el mejoramiento.
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Al identificar el clima laboral en los docentes, en el resultado obtenido destacan el nivel
aceptable vy el nivel débil, lo cual nos hace suponer 40 que el personal docente que labora
en la institucién educativa no percibe un clima laboral adecuado, es decir no siente que es
debidamente respetado y apreciado, autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervisién, comunicacién y condiciones laborales frente a la labor cumplida. Esto es
corroborado por la investigacion de caracter descriptivo que realizd6 Fernandez (2007),
donde concluyd que los factores que influyen positivamente en el clima organizacional de
la empresa son: motivacion, relaciones interpersonales, identificacion con la empresa y

responsabilidad; siendo esto positivo con la rentabilidad de la empresa.

En lo que representa la percepcidn de la imagen institucional, en el resultado obtenido
destaca el nivel aceptable y débil, lo cual nos hace suponer que 40 docentes, no estan de
acuerdo a la gestién, nivel académico y servicio. Esto es corroborado por la investigaciéon
que realizé Pérez (2012), donde concluye que existe una relacion media y positiva entre el
clima institucional y el desempefio docente, los docentes tienen una percepcién regular
sobre el clima institucional en las instituciones educativas de la red No 1 de Pachacutec en

Ventanilla.

Llegando a la relacidon existente entre el clima laboral y percepcidon de la imagen
institucional de los docentes de las Instituciones estatales del nivel Inicial del distrito de
Paucarpata, en los resultados muestran a la variable 1 Clima Laboral y a la variable 2
Imagen Institucional la cuales muestran una correlacion significativa del nivel 0.01, es
decir, es alta, lo conlleva a indicar que nuestra Hi es valida, por lo tanto podemos afirmar
que existe una relacion entre el clima laboral y el imagen institucional en las Instituciones
Estatales del Distrito de Paucarpata, Arequipa — 2015.El nivel de confiabilidad que se
tienen en nuestros datos obtenidos reflejado. La confiabilidad de los cuestionarios es
0.719 para los datos de los docentes. Esto es una fiabilidad buena, lo cual nos da un nivel
de confiabilidad apropiado para realizar el andlisis sobre los datos y las conclusiones que

se aporten sobre ellos.

Se tomd en cuenta para la variable 1: Clima Laboral, su validacién se realizd por Sonia
Palma Carrillo (2004); cuya técnica consiste en conocer la percepcién del trabajador con
respecto a su ambiente laboral y en funcidn a aspectos vinculados como posibilidades de
realizacion personal, involucramiento con la tarea asignada, supervision que recibe,

acceso a la informacién relacionada con su trabajo en coordinaciéon con sus demas
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compafieros y condiciones laborales que facilitan su tarea. Variable 2: percepciéon de la

imagen institucional, donde fue un proceso de dialogo y concentracion.

Finalmente consideramos que esta investigacién es un aporte que permitird contribuir a
futuras investigaciones a descubrir nuevos elementos que mejoren el clima laboral y

percepcién de la imagen institucional.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

CUARTA:

QUINTA:

SEXTA:

SEPTIMA:

La aplicacion del clima laboral se relaciona significativamente (0.719) con el
imagen institucional en las Instituciones estatales del nivel inicial del distrito de
Paucarpata. Arequipa 2015, demostrando con los resultados de la investigacion
que es beneficioso el nivel de clima laboral, para mejorar el nivel del percepcién
de la imagen institucional, lo cual podemos indicar que existe una relacion muy

estrecha entre ambos.

Al realizar el analisis de los datos obtenidos en el clima laboral en las
Instituciones estatales del nivel inicial del distrito de Paucarpata. Arequipa 2015,
al analizar nos muestra en el nivel de clima laboral, siendo el 51% se encuentra

en el nivel aceptable y el 49% se encuentra en el nivel débil.

El nivel de percepcién de la imagen institucional en las Instituciones estatales del
nivel inicial del distrito de Paucarpata. Arequipa 2015, ha alcanzado segun las
encuestas, en el 51% de docentes tienen un nivel aceptable y un 49% de nivel

débil.

Existe una relacion entre la autorrelacién y la percepcién de la imagen
institucional que tiene un nivel de confiabilidad es 0.710 para los datos de los
docentes. Esto es una fiabilidad buena, lo cual nos da un nivel de confiabilidad

apropiado para realizar el andlisis sobre los datos.

Existe una relacién entre la involucramiento laboral y la percepciéon de la imagen
institucional, que tiene un nivel de confiabilidad es 0.715 para los datos de los
docentes. Esto es una fiabilidad buena, lo cual nos da un nivel de confiabilidad

apropiado para realizar el andlisis sobre los datos.

Existe una relacion entre la supervision y la percepciéon de la imagen
institucional, que tiene un nivel de confiabilidad es 0.712 para los datos de los
docentes. Esto es una fiabilidad buena, lo cual nos da un nivel de confiabilidad

apropiado para realizar el andlisis.

Existe una relacion entre la comunicacién y la percepcion de la imagen

institucional, que el nivel de confiabilidad es 0.711 para los datos de los



OCTAVA:

docentes. Esto es una fiabilidad buena, lo cual nos da un nivel de confiabilidad

apropiado para realizar el andlisis sobre los datos.

Existe una relacién entre las condiciones laborales y la percepcidn de la imagen
institucional, que el nivel de confiabilidad es 0.709 para los datos de los
docentes. Esto es una fiabilidad buena, lo cual nos da un nivel de confiabilidad
apropiado para realizar el analisis sobre los datos y las conclusiones que se

aporten sobre ellos.



VI.

RECOMENDACIONES

PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

Las instituciones Estatales del nivel inicial del distrito de Paucarpata,
deben tomar en cuenta, que para mejorar el buen clima laboral, debe
existir un acompafiamiento mas cercano por parte de los directores y los
docentes pongan en practica la autorrealizacién, comunicacion,

supervision, condiciones laborales.

Los especialistas de los diferentes gremios deben mejorar empezando:
con factores de estimulacidn interna como el respeto de si mismo, la
autonomia y el logro asi mismo con los factores de estimulacidn externa

como estimulos positivos y el reconocimiento entre otros.

Los directores, profesores deben ser conscientes de su rol, deben tener
intencionalidad a la realizacién de los cambios como personas que
interactdan en las instituciones educativas, fomentar y mantener un
clima laboral agradable que ello los llevard a un mejor desempefio

docente y a una mejor calidad educativa.
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VIIl. ANEXOS

ANEXO 1:

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: CLIMA LABORAL Y PERCEPCION DE LA IMAGEN INSTITUCIONAL EN DOCENTES DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL
NIVEL INICIAL. PAUCARPATA. AREQUIPA. 2015.

- - VARIABLES E :
PREGUNTAS DE INVESTIGACION OBJETIVOS HIPOTESIS INDICADORES METODOLOGIA
Problema General GENERAL.- Hipotesis general VARIABLE 1: TIPO DE INVESTIGACION:
¢Qué relacion existe entre el clima | Determinar qué relacién existe | Existe relacién entre el clima | “CLIMA LABORAL” No experimental
laboral y percepcion de la imagen | entre el clima laboral y percepcion | laboral y percepcidn de la imagen

institucional de los docentes de las
Instituciones estatales del nivel Inicial del
Distrito de Paucarpata - Arequipa 2015?

Problema especifico

éCudl es el nivel del clima laboral en los
docentes de las Instituciones estatales del
nivel Inicial del distrito de Paucarpata -
Arequipa 20157

éCual es el nivel de la percepcién de la
imagen institucional en los docentes de
las Instituciones estatales del nivel Inicial
del distrito de Paucarpata - Arequipa
20157,

éQué relacion existe  entre la
autorrelacién y percepcion de la imagen
institucional en los docentes de las
Instituciones estatales del nivel Inicial del
distrito de Paucarpata - Arequipa 20157
éQué relacion existe entre el

de la imagen institucional en los
docentes de las Instituciones
estatales del nivel Inicial del
distrito de Paucarpata - Arequipa
2015.

Especifico

Identificar el clima laboral en los
docentes de las Instituciones
estatales del nivel Inicial del
distrito de Paucarpata - Arequipa
2015.

Identificar la percepcion de la
imagen institucional en los
docentes de las Instituciones
estatales del nivel Inicial del
distrito de Paucarpata - Arequipa
2015.

Identificar la relacion existente
entre la autorrelacién y
percepcion de la imagen
institucional en los docentes de las

institucional en los docentes de
las instituciones estatales del
nivel inicial del Distrito de
Paucarpata. Arequipa — 2015.

Hipotesis especificas

Existe relacion entre la
autorrelacion y percepcion de la
imagen institucional en los
docentes de las Instituciones
estatales del nivel Inicial del
distrito de Paucarpata - Arequipa
20157

Existe relacion entre el
involucramiento laboral y
percepcion de la  imagen
institucional en los docentes de
las Instituciones estatales del

nivel Inicial del distrito de
Paucarpata - Arequipa 2015?
Existe relacion entre la

Dimensiones
Autorrelacion
Involucramiento laboral
Supervision
Comunicacién
Condiciones laborales

VARIABLE 2
“PERCEPCION DE LA IMAGEN
INSTITUCIONAL”

Dimensiones
Gestion

Nivel Académico
Servicios

DISENO:
Correlacional
Descriptivo.

TECNICAS DE RECOLECCION DE
DATOS
Encuesta

INSTRUMENTO
Cuestionario




involucramiento laboral y percepcién de
la imagen institucional en los docentes de
las Instituciones estatales del nivel Inicial
del distrito de Paucarpata - Arequipa
2015?

é¢Qué relacidn existe entre la supervision
y percepcion de la imagen institucional en
los docentes de las Instituciones estatales
del nivel Inicial del distrito de Paucarpata
- Arequipa 2015?

éQué relacion existe  entre la
comunicacion y percepcion de la imagen
institucional en los docentes de las
Instituciones estatales del nivel Inicial del
distrito de Paucarpata - Arequipa 2015?
¢Qué relacién existe entre las condiciones
laborales y percepcién de la imagen
institucional en los docentes de las
Instituciones estatales del nivel Inicial del
distrito de Paucarpata - Arequipa 20157

Instituciones estatales del nivel
Inicial del distrito de Paucarpata -
Arequipa 2015

Identificar la relacion existente
entre el involucramiento laboral y
percepcion de la imagen
institucional en los docentes de las
Instituciones estatales del nivel
Inicial del distrito de Paucarpata -
Arequipa 2015

Identificar la relacion existente
entre la supervision y percepcion
de la imagen institucional en los
docentes de las Instituciones
estatales del nivel Inicial del
distrito de Paucarpata - Arequipa
2015

Identificar la relacion existente
entre la comunicacién y
percepcion de la imagen
institucional en los docentes de las
Instituciones estatales del nivel
Inicial del distrito de Paucarpata -
Arequipa 2015

Identificar la relacion existente
entre las condiciones laborales y
percepcion de la imagen
institucional en los docentes de las
Instituciones estatales del nivel
Inicial del distrito de Paucarpata -
Arequipa 2015

supervision y percepcion de la
imagen institucional en los
docentes de las Instituciones
estatales del nivel Inicial del
distrito de Paucarpata - Arequipa
20157

Existe relacion entre la
comunicacion y percepcion de la
imagen institucional en los
docentes de las Instituciones
estatales del nivel Inicial del
distrito de Paucarpata - Arequipa
20157

Existe  relacion entre las
condiciones laborales %
percepcion de la  imagen
institucional en los docentes de
las Instituciones estatales del
nivel Inicial del distrito de
Paucarpata - Arequipa 2015?




ANEXO 2:
MATRIZ OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

TITULO: CLIMA LABORAL Y PERCEPCION DE LA IMAGEN INSTITUCIONAL EN DOCENTES DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL
NIVEL INICIAL. PAUCARPATA. AREQUIPA. 2015.

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE ITEMS
OPERACIONAL MEDICION
Variable 1 El clima se refiere a las | Se consideré La escala CL-SPC. Se | Autorrelacion Medio laboral Intervalo 1,6, 11, 16, 21, 26,
“CLIMA percepciones e | trata de un instrumento disefiado Desarrollo personal 31, 36,41, 46
LABORAL interpretaciones con la técnica de Likert Perspectiva de futuro
relativamente permanentes | comprendiendo en su version final | Involucramiento Identidad. 2,7,12,17, 22,27,
que los individuos tienen | un total de 50 items, | laboral Valores organizacionales 32,37,42,47
con respecto a su | comprendiendo cinco factores que Compromiso
organizacion, que a su vez | se determinaron en funcién al | Supervision Orientacién 3, 8,13, 18, 23, 28,
influyen en la conducta de | analisis estadistico y cualitativo Desempefio 33,38,43,48
los trabajadores, | fueron los siguientes: Comunicacion Claridad 4,9,14, 19, 24, 29,
diferenciando una | 5 Todo o Siempre, 4 Mucho, 3 Coherencia y precisidn 34, 39, 44, 49
organizacion de otra. | Regular o Algo, 2 Poco y 1 Ninguno | Condiciones Reconocimiento 5, 10, 15, 20, 25,
(Anzola, 2003). o Nunca laborales Cumplimiento 30, 35, 40, 45, 50
Produce un juicio de valor | Para lograr los objetivos de la | Gestidn -Planificacion. Intervalo 1,2,3,4,
Variable 2 en quien la concibe. El juicio | presente investigacion se aplicé un - Organizacién 5,6,7,8
“PERCEPCIO | de valor impulsa la accién | cuestionario bajo las formas de la -Evaluacién 9,10,11,12
N DE LA | de valor impulsa la accion | escala Likert, formada por 34 -Control 13,14,15,16
IMAGEN de aceptar o rechazar. | preguntas, distribuidas en 03
INSTITUCIO Cuando esta imagen mental | dimensiones y 10 indicadores, | Nivel Académico -Ensefnanza. 17,18,19,20
NAL” individual es mental, se | cada uno con 03 items. -Participacion de la gestion. 21,22,23,24
convierte en una imagen | Cada pregunta fue disefiada con 05 - Desarrollo de la profesionalidad 25,26,27,28
publica o colectiva. (Diaz, | opciones: 5 Todo o Siempre, 4
2011) Mucho, 3 Regular o Algo, 2 Poco y | Servicios -Seguridad. 29,30,31,32
1 Ninguno o Nunca -Calidad. 33,34,35,36




ANEXO 3:

MATRIZ DEL INSTRUMENTO

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS N° DE ITEMS VALORACION | INSTRUMENTO
Autorrelacion Medio laboral 1, 6,11, 16, 21, 26,
Desarrollo personal 31, 36,41, 46 10
Perspectiva de futuro
Involucramiento | Identidad. 2,7,12,17, 22, 27,
laboral Valores organizacionales 32,37, 42,47 10
Compromiso
Supervision Orientacion 3, 8,13, 18, 23, 28, 5. Todo o | Escalade Clima
Desempefio 33, 38, 43, 48 10 Laboral
Siempre,
Comunicacion Claridad , 4,9,14,19, 24, 29, 10 4. Mucho,
Coherencia y precisiéon 34, 39, 44, 49
_— — 3. Regular o
Condderss | eonaimir 5, 10,15,20,25 0
P 30, 35, 40, 45, 50 Algo,
Gestion -Planificacion. 1,2,3,4, 2. Poco,
- Organizacion 5,6,7,8 :
-Evaluacién 9,10,11,12 16 1. Ninguno o
~Control 13,14,15,16 Nunca.
Nivel Académico | -Ensefianza. 17,18,19,20 Cuestionario
-Participacion de la gestion. 21,22,23,24
- Desarrollo de la profesionalidad 25,26,27,28 16
Servicios -Seguridad. 29303132
-Calidad. 8

33,34,35,36




~ ANEXO 4:
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

FICHA TECNICA DE LA ESCAL CLIMA LABORAL CL-SPC

Nombre de la Escala : Clima Laboral CL-SPC

Autora : Sonia Palma Carillo

Administracion : Individual o colectiva

Duracidén : 15 a 30 minutos aproximadamente

Aplicacién : Trabajadores con dependencia laboral

Significacion : Nivel de percepcién global del ambiente laboral y especifica con

relacion a la Autorrealizacion, Involucramiento Laboral, Supervision, Comunicacién vy
Condiciones Laborales.

Tipificacion : Baremos percentilares general para muestra total, por sexo,
jerarquia laboral y tipo de empresa (Muestra peruana: Lima Metropolitana).

Descripcion : La escala CL-SPC fue disefiada y elaborada por la psicéloga Sonia
Palma Carrillo como parte de sus actividades de profesora investigadora en la Facultad de
Psicologia de la Universidad Ricardo Palma (Lima, Peru). Se trata de un instrumento disefiado
con la técnica de Likert comprendiendo en su versidn final un total de 50 items que exploran la
variable Clima Laboral definida operacionalmente como la percepcién del trabajador con
respecto a su ambiente laboral y en funcidn a aspectos vinculados como posibilidades de
realizacion personal, involucramiento con la tarea asignada, supervisién que recibe, acceso a la
informacidn relacionada con su trabajo en coordinacién con sus demds compaferos vy

condiciones laborales que facilitan su tarea.

Los cinco factores que se determinaron en funcion al analisis estadistico y cualitativo fueron

los siguientes:

I. AUTORREALIZACION (1, 6,11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46)
Apreciacién del trabajador con respecto a las posibilidades que el medio laboral
favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la tarea y con perspectiva

de futuro.

II. INVOLUCRAMIENTO LABORAL (2, 7, 12,17, 22,27,32,37,42,47)



Identificacién con los valores organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y

desarrollo de la organizacion.

. SUPERVISION (3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 43, 48)
Apreciaciones de funcionalidad y significacién de superiores en la supervisidon dentro de
la actividad laboral en tanto relacién de apoyo y orientacidn para las tareas que forman

parte de su desempeiio diario.

IV. COMUNICACION (4, 9, 14, 19, 24, 29, 34, 39, 44, 49)
Percepcién del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precisién de la
informacidn relativa y pertinente el funcionamiento interno de la empresa como con la

atencion a usuarios y/o clientes de la misma.

V. CONDICIONES LABORALES (5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50)
Reconocimiento de que la institucion provee los elementos materiales, econémicos y/o

psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas.

La aplicacidon del instrumento puede ser manual o computarizada, para la calificacidn sin
embargo debe necesariamente digitarse la calificacién en el sistema computarizacién para
acceder a la puntuacion de factores y escala general de Clima Laboral que de acuerdo a las
normas técnicas establecidas se puntia de 1 a 5 puntos, con un total de 250 puntos como
maximo en una escala general y de 50 puntos para cada uno de los factores. Las categorias
diagndsticas consideradas para el instrumento estdn basadas en las puntuaciones directas; se
toma como criterio que a mayor puntuacién es mas favorable la percepcion del ambiente de
trabajo y a menor puntuacién es la interpretacién contraria. También se ofrecen normas
percentilares que permite una comparacion de la variable de estudio con relacion a la muestra

de tipificacién que corresponde a trabajadores dependientes de Lima Metropolitana.



FICHA TECNICA

Nombre : Cuestionario de la Percepcién de la imagen institucional

Autor: : Daniel Quispe de la Torre

Administracion : Individual o colectiva

Duracion : 15 a 30 minutos aproximadamente

Aplicacion : Trabajadores con dependencia laboral

Significacion : Nivel de percepcién global del ambiente laboral y especifica con

relacion a la gestidn, nivel académico y servicios.

Descripcion de los instrumentos

Para lograr los objetivos de la presente investigacion se aplicé un cuestionario bajo las formas
de la escala Likert, formada por 40 preguntas, distribuidas en 03 dimensiones y 9 indicadores,
cada uno con 04 items.

Cada pregunta fue disefiada con 05 opciones:

Todo o Siempre :5
Mucho 14
Regular o Algo 13
Poco 12

Ninguno o Nunca 01

Validez y confiabilidad de los instrumentos.

El cuestionario fue validado segun criterio de tres expertos pares, de los cuales uno es Doctor
en Psicologia y dos son Doctores en Educacion. Todos ellos son docentes reconocidos de la
Universidad Nacional del Callao.

En base a sus comentarios y sugerencias, se hicieron las correcciones pertinentes, a partir de
las cuales se construyé la version final del cuestionario, quedando con un total de 36

preguntas.



ANEXO 5: ,
INSTRUMENTO DE EVALUACION

ESCALA CLIMA LABORAL C.L-S.P.C

(Sonia Palma Carrillo, 2004)

A continuacién encontrard proposiciones sobres aspectos relacionados con las caracteristicas

del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una de las proposiciones tienen cinco

opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su Ambiente Laboral. Lea

cuidadosamente cada proposicidon y marque con un aspa (X) sélo una alternativa, la que mejor

refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las preguntas.

No hay respuestas buenas ni malas.

Todo o Siempre :5
Mucho 14
Regular o Algo 3
Poco 12
Ninguno o Nunca 01
[J] —
o
. . sl £| 3|8 S
N items E| S| m| 6| S
L2/ s Qe =
A o
1 Existen oportunidades de progresar en la institucion.
) Se siente comprometido con el éxito en la institucidn.
3 Su superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se
" | presentan.
4 Se cuenta con acceso a la informacidon necesaria para cumplir
" | con el trabajo.
5 Los compafieros de trabajo cooperan entre si.
6 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
7 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.
3 En la institucion se mejoran continuamente los métodos de
" | trabajo.
9 En la institucion, la informacidn fluye adecuadamente.

10.

Los objetivos de trabajo son retadores.




Se participa en definir los objetivos y las acciones para

11.
lograrlo.

12 Cada docente se considera factor clave para el éxito de la
" | institucion.

13 La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la
" | tarea.

14 En los equipos de trabajo, existe una relacidén armoniosa.

15 Los docentes tienen la oportunidad de tomar decisiones en
" | tareas de sus responsabilidades.

16 Se valora los altos niveles de desempefio.

17 Los trabajadores estdn comprometidos con la institucion
" | L.S.T.P “Manuel Gonzales Prada”.

18 Se recibe la preparacién necesaria para realizar el trabajo.

19. | Existen suficientes canales de comunicacion.

20 El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien
" | integrado.

91 Los Jefes expresan reconocimiento por los logros.

29 En la instituciéon, se hacen mejor las cosas cada dia.

93 Las responsabilidades del puesto de docente estan
" | claramente definidas.

24 Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia.

55 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor
" | que se puede.

26 Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
" | desarrollarse.

7 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el
" | desarrollo del personal.

)8 Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
" | actividades.

29. | En lainstitucion se afrontan y superan los obstdculos.

30. | Existe buena administracion de los recursos.

31 Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32 Cumplir con las actividades laborales es una tarea
" | estimulante.

33 Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34 La instituciéon fomenta y promueve la comunicacion interna.

35 La remuneracién es atractiva en comparacion con la de otras

organizaciones




36. | La institucion promueve el desarrollo del personal.

37 Los servicios de la institucion son motivo de orgullo del
" | personal.

38. | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39. | El Coordinador escucha los planteamientos que se le hacen.

40 Los objetivos de trabajo guardan relacién con la visién de la
" | institucion

a1 Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

42 Existe clara definicién de vision, mision y valores en la
" | institucion.

43 El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes
" | establecidos.

44. | Existe colaboracion entre docentes.

45. | Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

46. | Se reconocen los logros en el trabajo.

47 La organizacién es buena opcidén para alcanzar calidad de vida
" | laboral

48. | Existe un trato justo en la institucion.

49 Se conocen los avances de los docentes en las otras areas de
" | las Coordinaciones.

50. | La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.

FACTORES POR ITEMS

Autorrealizacion 1,6,11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46.
Involucramiento Laboral 2,7,12,17,22,27,32,37,42,47.
Supervisién 3, 8,13, 18, 23, 28, 33, 38, 43, 48.
Comunicacion 4,9,14,19, 24, 29, 34, 39, 44, 49.

Condiciones Laborales 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50.




CUESTIONARIO PARA MEDIR PERCEPCION DE LA IMAGEN INSTITUCIONAL

I. INTRODUCCION:

Este cuestionario tiene como objetivo conocer su opinion sobre el clima organizacional que se identifica
en su institucion educativa. Dicha informacion es completamente anénima, por lo que le solicito responda
todas las preguntas con sinceridad, y de acuerdo a sus propias experiencias.

II. INDICACIONES:

A continuacion se le presenta una serie de preguntas las cuales debera usted responder, marcando con

una (X) la respuesta que considere correcta:

Todo o Siempre :5
Mucho 14
Regular o Algo 3
Poco 2

Ninguno o Nunca 01

INDICADORES

INDICADOR DE EVALUACION

VALORACION

2

3

4

1. Participa activamente en el Diagnostico situacional de la I.E.
2. En general considero que en las instituciones hay un buen ambiente de
Planificacién trabajo
3. Ladireccién pone mucho importancia en la planificacion institucional
4. La direccion planifica adecuadamente las actividades administrativas y
académicas
5. Propicia la participacion activa del estudiante.
6. Concuerda con el comportamiento organizacional en su institucion
Organizacién
7. Esta de acuerdo con el estilo de direccion que aplica la directora
8. Suinstitucion viene posiciondandose en el mercado educativo
9. Se evalua el nivel de logro alcanzado en el aprendizaje individual y grupal
10. Se evalua continuamente los procesos de aprendizaje de los estudiantes
Evaluacion
11. Eldocente de aula elabora evaluaciones diferenciadas
12. Retroalimenta a los estudiantes los aspectos no logrados diagnosticados en
las evaluaciones.
Control 13. ¢éEn general Ud. considera que en su institucion hay un buen ambiente de
trabajo?
14. Existe satisfaccion en el trabajo, jornada de trabajo, motivacion en el
trabajo y el reconocimiento por parte de su directora?
15. Ensuinstitucion generalmente se cultiva una educacién en valores
16. Estd de acuerdo con la actitud de los usuarios que frecuentan en la
institucidn para realizar sus tramites administrativos
17. Elabora instrumentos validos para evaluar el avance y logros en el
aprendizaje individual y grupal de los estudiantes.
Ensefianza 18. Sistematiza los resultados obtenidos en las evaluaciones para la toma de
decisiones y la retroalimentacidn oportuna.
19. Evalla los aprendizajes de todos los estudiantes en funcidn de criterios

previamente establecidos, superando practicas de abuso de poder.




20. Comparte oportunamente los resultados de la evaluacién con los
estudiantes, sus familias y autoridades educativas y comunales, para
generar compromisos sobre los logros de aprendizaje.

21. Integra criticamente, en sus practicas de ensefianza, los saberes culturales y
los recursos de la comunidad y su entorno.

22. Comparte con las familias de sus estudiantes, autoridades locales y de la

L comunidad, los retos de su trabajo pedagdgico, y da cuenta de sus avances
Partlupac_u?n dela y resultados.
gestion 23. Desarrolla, individual y colectivamente, proyectos de investigacion,
innovacion pedagodgica y mejora de la calidad del servicio educativo de la
escuela.

24. Participa en la gestion del Proyecto Educativo Institucional, del curriculo y
de los planes de mejora continua, involucrandose activamente

25. Participa en experiencias significativas de desarrollo profesional en
concordancia con sus necesidades, las de los estudiantes y las de la escuela.

26. Participa en la generacidn de politicas educativas de nivel local, regional y
nacional, expresando una opinion informada y actualizada sobre ellas, en el

Desfarr.ollo Idj Ig marco de su trabajo profesional.

protesionalida 27. Actla de acuerdo con los principios de la ética profesional docente y
resuelve dilemas practicos y normativos de la vida escolar con base en
ellos.

28. Actla y toma decisiones respetando los derechos humanos y el principio
del bien superior del nifio y el adolescente.

29. Brinda seguridad por las zonas de la I.E.

30. Existe policias en las horas de ingreso y salida en la I.E.

Seguridad

31. Lainfraestructura es de buena calidad en las I.E.

32. Hay peligro como la delincuencia, drogadiccidn, vandalismo, etc.

33. Los servicios que recibo en las IE me satisfacen

34. Los servicios son de ensefianza son eficaces y mejores a las I.E. particulares

Calidad
35. Los docentes son capacitados y preparados permanentemente
36. Existe apoyo por parte de las autoridades y les interesa mucho, que

brindemos buenos servicios a los padres




1.

ANEXO 6:
PLAN DE MEJORA

INTRODUCCION

En la actualidad los expertos y profesionales de la gestidn del talento humano, coinciden
en que es de vital importancia para las instituciones generar un clima laboral sano, en el
cual los trabajadores se sientan cédmodos y fidelizados de forma que se logre mas
productividad y mas compromiso en brindar un servicio de excelencia.

Para conocer y determinar el estado del clima laboral, es necesario realizar mediciones
gue permitan conocer los factores en los cuales los colaboradores se sienten satisfechos y
las causas que generan malestar y que por ende inciden en el clima organizacional, todo lo
anterior permite disefiar programas que permitan reforzar las buenas acciones y generar
planes de mejora en los factores consideradores como criticos.

Cuando se evalla el clima laboral, se genera en los colaboradores la expectativa de mejora
del mismo, por tanto, si bien es cierto, es importante medir el clima es mucho mas
importante emprender acciones derivadas de los resultados, las cuales se veran reflejadas
en la motivacién de los trabajadores.

OBJETIVO GENERAL

Implementar un plan de mejora integral que favorezca el clima organizacional segun el

analisis y recomendaciones de la investigacion realizada.

Objetivos Especificos:

e Elaborar planes de mejora de clima laboral

¢ Proponer actividades que promuevan el reconocimiento al buen desempeno.
BENEFICIADOS
81 alumnos
RESPONSABLE
Tatiana Carrién Sanchez
PROPUESTA

Mejor comunicacidn

Mayor Participacién

Buena Moral

Mejor desempefio de los docentes
Cumplimiento de metas y objetivos
Menos ausentismo

Menos Quejas



6.

PROPUESTA

Etapa |, se identifican las deficiencias del Clima laboral, se establecen las bases por las
cuales se toma a consideracién una aplicaciéon de la propuesta, tomando en cuenta los
problemas mas significativos de los docentes, los cuales fueron descubiertos dentro de

nuestra investigacion.

Etapa Il, Programas de Capacitacién, Se propone darle un fiel seguimiento a todos los
programas de capacitacion propuestos. Nuestra meta es proveer a los docentes con el
entrenamiento actualizado necesario, en su area de especialidad, para que estos puedan
ser capaces de desarrollar al maximo todo su potencial y habilidades dentro de sus
actividades laborales en la organizacion. Etapa Il se propone la implementacion simultanea
de los nuevos programas de motivacidn, y este es nuestro punto de partida, ya que
esperamos que todos los docentes formen parte activa de este programa, ya que la
motivacion laboral es la herramienta que nos permite aumentar el interés y desempefio de

los docentes en su trabajo.

Etapa lll, posterior a la etapa de motivacidn, proponemos una mejora en la comunicacion,
implementado un nuevo sistema del cual tienen que formar parte todos los docentes. Se
piensa que una comunicacién cruzada es lo mds conveniente para esta institucion, ya que

en la actualidad su forma de comunicarse es obsoleta y burocratica.

Etapa IV, Habiendo introducido ciertas mejoras en comunicacién y motivacién se propone
un cambio en la ejecucién del proceso de evaluacién del desempeiio, en el qué aparte de
implementar nuevos esquemas o formatos mas completos para la evaluacidn, se apuesta a
la eliminacién de las deficiencias de los docentes por medio de un feedback y seguimiento
al mismo, que se hard efectivo por la persona que llevard a cabo la evaluacion del

desempenio.

Etapa V, Es la implementacion del liderazgo participativo, para administrativos y direccion.
Este es un instrumento de actualidad que hace que todos los docentes involucren en la
propuesta, ejecucion y consecucidon de metas y objetivos institucionales. Tiene por objeto
formar directores mds abiertos a todas las propuestas de los docentes, aumentando un
sentido de pertenencia en todos los participantes.

ACTIVIDADES

Charlas

Talleres
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