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Resumen 

 

La investigación realiza tuvo como objetivo determinar el nivel del clima institucional en los 

docentes del centro de educación básica alternativa Santo Toribio, Rioja, 2018, la 

investigación tuvo un enfoque cuantitativo, tipo básica, nivel descriptivo simple, diseño no 

experimental, con una población muestra de 30 docentes con quienes se aplicó la técnica de 

la encuesta y como instrumento se aplicó un cuestionario el cual tuvo 29 ítems con respuestas 

en escala de tipo Likert, se concluyó que el 90 % de los docentes se ubicó en el nivel poco 

favorable en la variable clima institucional en el centro de educación básica alternativa Santo 

Toribio, Rioja, 2018. 

 

Palabras clave: clima institucional, comunicación, motivación, participación, 

confianza 
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Abstract 

 

The research carried out was aimed at determining the level of the institutional climate in 

teachers of the Santo Toribio alternative basic education center, Rioja, 2018, the research 

had a quantitative approach, basic type, simple descriptive level, non-experimental design, 

with a sample population of 30 teachers with whom the survey technique was applied and as 

a tool a questionnaire was applied which had 29 items with responses on a Likert scale, it 

was concluded that 90% of the teachers were at the unfavorable level in the institutional 

climate variable in the center of alternative basic education Santo Toribio, Rioja, 2018. 

 

Keywords: institutional climate, communication, motivation, participation, trust 
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Introducción 

 

El clima institucional es el ambiente que se genera dentro de una escuela, por medio de las 

vivencias de la comunidad educativa. Este ambiente tiene que ver con las actitudes, creencias, 

valores y motivaciones que tiene cada trabajador, directivo, alumno y padre de familia de la 

institución educativa y que se expresan en las relaciones personales y profesionales. Sin 

embargo, pese a las ventajas que representa un buen nivel de clima institucional, se constata 

que en las instituciones educativas no se le asigna la prioridad que corresponde, por lo que, los 

niveles del clima son poco favorables. 

 

Un clima institucional favorable es fundamental para un funcionamiento eficiente de la 

institución educativa, así como para crear condiciones de convivencia armoniosa. Una de las 

recomendaciones más importantes para promover el clima institucional que facilite el cambio, 

es flexibilizar la institución, para responder a los continuos, complejos y relevantes cambios 

que se producen en el contexto social y educativo. Ello se realiza desde la perspectiva de 

organizaciones capaces de asumir las tendencias actuales. 

 

Dentro de la problemática de esta investigación, se encontró que, pese al reconocimiento 

público y al interés de la educación a nivel nacional, por ser uno de los recursos más importantes 

para nuestras escuelas, los progresos que se logran en los aprendizajes parecen contradecir dicha 

percepción. Existe consenso al afirmar que la educación es una gran fortaleza y factor que 

determinan el comportamiento de los miembros de la comunidad educativa, sin embargo, se 

descuida de manera sistemática otorgarle los recursos y los medios para posesionarla como un 

recurso valioso. Esta situación trae como consecuencia que la conducción de la educación no 

se oriente hacia una calidad educativa, en la que todos sus miembros tienen las mismas ideas, 

sentimientos, motivación, aptitudes, actitudes, horizonte y dirección comunes.  

 

En el ámbito nacional las instituciones educativas confrontan una serie de dificultades, 

están sometidas a diversos retos y cambios constantes que exigen la calidad adecuada en todo 

el proceso educativo, lo cual implica un desenvolvimiento correcto de todos los actores 

educativos. Ante esta situación el docente se encuentra sometido a un ambiente de constantes 
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cambios, que requieren la asunción de un rol diferente, en la tarea y responsabilidad de formar 

estudiantes altamente competitivos, y sean autónomos para la toma de decisiones. El profesor 

enfrenta la exigencia de la adecuación de sus procesos de enseñanza para garantizar los 

aprendizajes esperados en función al nuevo modelo que exige la educación. Desde este punto 

de vista, el logro de los docentes en concordancia a las acciones docentes dependerá en buena 

medida, en tener una adecuada y saludable relación con el personal, buenos niveles de 

comunicación, actitud altamente motivada, involucrarse en todas las actividades que se 

desarrollan en la institución e inspirar confianza en la comunidad educativa; sin embargo, se 

está distante de esa figura de docente que la sociedad espera.  

 

En el transcurso de los últimos veinte últimos años se ha visualizado un perfil negativo 

en el clima al interior de las escuelas, siendo uno de los factores la falta de comunicación, 

confianza, la falta de paciencia y tolerancia, los problemas interpersonales, dentro de otros 

factores, los que propician la creación de un clima institucional no favorable entre los miembros 

de la comunidad educativa, situación que afecta el desempeño del docente y proceso de 

enseñanza-aprendizaje en la institución educativa.  

 

En la institución educativa en la que se desarrolló esta investigación se encontró que las 

relaciones interpersonales se caracterizan por el personalismo, la posibilidad de evadir las 

responsabilidades bajo diversos pretextos, expresarse mal de los compañeros de trabajo, de los 

padres y de los estudiantes, la comunicación es tirante y autoritaria, la búsqueda del bien común 

está ausente, las actividades consideradas en el calendario cívico son asumidas de manera 

parcial por los docentes de la comisión en la que no todos participan y los niveles de confianza 

en las autoridades, en los docentes e incluso en los estudiantes es baja. 

 

Dentro de los antecedentes consultados para esta investigación destacan Contreras y Jiménez 

(2016) quienes realizaron un estudio en Colombia con el fin de hacer una descripción del estilo 

de liderazgo predominante en los directivos y precisar cuáles eran las características del clima 

organizacional de una escuela, para ello involucró a los distintos actores de la comunidad 

educativa, con una muestra de 130 personas entre alumnos y docentes, aplicaron dos 

instrumentos y concluyeron que es posible el establecimiento que la información proporcionada 
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al personal del colegio amerita una intervención rápida con el fin de implementar políticas con 

una alta dirección para mejorar de manera progresiva el clima organizacional. Así mismo, los 

trabajadores perciben un clima laboral de poca cohesión en relación a las políticas laborales y 

su implementación, lo que ocasiona un descontento y tensión en el entorno, también se encontró 

que las acciones de control eran superiores a lo que normalmente se esperaban y la 

administración u otorgamiento de recompensas era percibida en un nivel bajo. 

 

Ramirez Campos y Dominguez Aguirre (2012) realizaron una investigación para 

mostrar las relaciones existentes en las dimensiones del clima y compromiso institucional con 

uso de la correlación r de Pearson, en Puerto Vallarta, México, con 384 casos; usaron el 

cuestionario y sus resultados mostraron que de los doce binomios en que se agrupan las 

relaciones entre el clima y compromiso, se correlacionan significativamente siete de ellas, que 

significan 58 % de las posibles combinaciones; así mismo, tres de los cuatro factores en que se 

agrupan las dimensiones del clima organizacional se correlacionan significativamente con el 

compromiso, lo que probó la hipótesis de que existe una asociación positiva entre el clima y el 

compromiso institucional, aunque en algunas dimensiones como el liderazgo y el compromiso 

las relaciones fueron débiles. 

 

Alves Lima, Gonçalves Quelhas, Vieira Neto, Parracho Sant’anna, De Freitas Siqueira 

Sadok Menna Barreto y Oliveira Da Silva (2019) realizaron una investigación en Rio de Janeiro 

con el objetivo de hacer un análisis de los resultados de la investigación sobre clima 

organizacional realizada en una institución de educación superior y compararlos con la encuesta 

de satisfacción estudiantil realizada en la misma institución, además de in análisis de datos 

secundarios basados en el cambio climático y satisfacción de los estudiantes por parte de las 

empresas subcontratadas por la institución. Se encontró que el alto nivel de satisfacción del 

estudiante está de acuerdo con el buen clima organizacional de la institución, especialmente 

con la satisfacción del área de la gestión académica. 

 

Los autores Delgado y Orobio (2012) en España realizaron una investigación para 

conocer el clima institucional en educación superior, método cuantitativo, con una muestra de 

140 docentes, aplicaron un cuestionario y concluyeron que existían dificultades en las 
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relaciones de las personas y se encontró la existencia de muchas necesidades insatisfechas en 

el clima organizacional; este diagnóstico evidenció cuales son las percepciones que los 

empleados tienen en relación a la dimensiones evaluadas sobre el clima y cómo incide este en 

su institución, el promedio de estas dimensiones tienen un valor de 6,24 el cual se encuentra un 

rango regular dentro de una escala de clasificación cualitativa lo cual se puede interpretar que 

existe una escaza identidad con su institución.  

 

El investigador Cota (2012) en México realizó un trabajo con el objetivo de realizar una 

evaluación del rol de la comunicación en la instauración, mantenimiento y desarrollo de la 

cultura de una organización, método cuantitativo, con una muestra de 37 personas, aplicó un 

cuestionario y concluyó que existe un buen clima laboral, ya que los resultados analizados 

mostraban que la mayoría de los empleados se sentían satisfechos en todos los factores bajo 

análisis, sin embargo, debe precisarse que la dimensión que calificó bajo fue vida laboral, que 

abarca aspectos laterales pero con influencia en el clima. 

 

En el ámbito nacional se consultaron varios trabajos, destacan los de Cubides (2015) 

quien realizó una investigación con el objeto de determinar el clima laboral en una escuela de 

Iquitos, método cuantitativo, diseño descriptivo simple, con una muestra de 30 docentes y 

concluyó que el clima institucional fue positivo, en el análisis de las dimensiones precisó que 

la relación entre docentes era positiva, siendo la comunicación y el compañerismo factores 

importantes y de mayor puntuación; además, los docentes manifestaron un bajo nivel de 

responsabilidad caracterizado por su impuntualidad, variaciones de los horarios de forma 

frecuente y no autorizada y retraso marcado en la entrega de documentos.   

  

Reto (2018) realizó un investigación sobre la misma  variable en relación al desempeño 

docente en una Universidad Privada para determinar la relación de ambas variables, con una 

muestra de 60 docentes; aplicó una escala valorativa compuesta de cinco categorías, empleó 

estadística no paramétrica a través de coeficiente Spearman y determino que existe incidencia 

significativa con una r = ,65 lo que implica una correlación positiva moderada y un nivel de 

significancia de p = ,000 resultado que indicó  rechazar la hipótesis nula, y se a afirmó que el 

clima institucional incide significativamente en el desempeño docente. 
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Por su parte Valencia (2016) realizó una investigación en Puno con el objetivo de 

determinar la relación entre el clima de la institución y el desempeño de los docentes en escuelas 

del distrito de Copani, método cuantitativo, diseño descriptivo correlacional, con una muestra 

de 40 docentes y concluyó que en relación al clima institucional en la dimensión de trabajo de 

equipo el 35 % mencionaron que pocas veces existe el apoyo entre compañeros; en la dimensión 

de comunicación manifestaron que el ambiente era adecuado y el clima institucional 

relacionado a la dimensión de motivación 47,5 % manifestaron que participaban en actividades 

organizadas por la institución.   

 

García y Segura (2014) realizaron una investigación en la Región de Ancash con el 

objetivo de determinar la relación entre el clima y el desempeño docente; la población fue de 65 

docentes de las 11 localidades del distrito de Cajay; el instrumento fue un cuestionario sobre el 

clima y otro sobre desempeño, con 15 items por cada variable; Los resultados del coeficiente de 

correlación rho de Spearman demostraron que existe una relación moderada (rho = ,528**) y 

significativa (**p < .01) entre el clima organizacional y el desempeño docente. 

 

Mendoza (2012) realizó una investigación con el propósito de establecer la relación entre 

clima y desempeño docente en las instituciones educativas de inicial de la Red Nº9- Callao, con 

una muestra de 45 profesores y 205 padres de familia para conocer su opinión sobre el 

desempeño docente; se aplicó un cuestionario para cada variable con respuestas en la escala de 

Likert y concluyó que a nivel general existe una relación(,537) directa, moderada y significativa 

entre las variables en estudio y a nivel específico, existe una relación directa, moderada y 

significativa entre comportamiento institucional (,504) en capacidad organizacional (,448) y en 

dinámica institucional (,524). 

 

Dentro de las teorías relacionadas al tema de clima institucional se eligió al teórico Alves (2000) 

quien sostuvo que el clima institucional es consecuencia de la percepción objetiva que tienen 

los trabajadores dentro de una institución; además, que cuando los empleados perciben que 

existen una adecuada comunicación, respeto mutuo, relaciones interpersonales, aceptación, 

apoyo y satisfacción por las metas alcanzadas, estas características están asociadas a la 
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productividad y rendimiento dentro de la organización. Por su parte Rojas (2010) al referirse a 

la misma variable señaló que implica la percepción e interpretación de los propios trabajadores, 

de los clientes internos y externos respecto a las estructuras y mecanismos que ocurren en la 

realidad interna.  

 

El clima institucional puede considerarse como las experiencias que los profesores 

viven a diario en las escuelas, los mismos que perciben y vivencian dicho ambiente (Silva, 

2011). El clima institucional es el producto de las múltiples interacciones producidas al 

mismo tiempo o de manera sucesiva por el conjunto de actores de la escuela, que van desde 

un nivel interpersonal, micro y macro grupal (Medina, 2000, p.55). 

 

El clima institucional proporciona información correcta del modo actual cómo 

ocurren las relaciones de una institución frente a sus demás miembros, e indica los cambios 

necesarios que deben operarse en la convivencia, interactuaciones y personalidad de todos 

sus integrantes tanto en sus actitudes como en sus comportamientos, ya que son la base de 

la estructura de cualquier institución (Goncalvez, 2013). 

 

El Ministerio de Educación -Minedu (2011) planteó que el clima institucional se basa 

en el cumplimiento de los logros de aprendizajes de los estudiantes, direccionados a conseguir 

el desarrollo integral de cada en su condición de persona; se basa en la convivencia armoniosa, 

sustentada en las adecuadas relaciones interpersonales entre todos los miembros de la 

comunidad educativa; se basa en el compromiso de cada actor, para el logro de los objetivos 

propuestos, orientados de modo prioritario al logro de los aprendizajes de los estudiantes; se 

refiere así mismo, al sentido de pertinencia e identidad, en los que la motivación es dinamizada 

de manera constante por los profesores, con el fin de sentirse integrantes de la institución y 

aporte con su colaboración al cumplimiento de las metas; y se refiere al crecimiento profesional 

de los docentes y de los directivos, ya que permite el fortalecimiento de la institución. 

 

Dentro de las dimensiones, se consideró la propuesta de Martín (1999) quien estableció como 

primera dimensión la comunicación, considerándola elemento fundamental, porque facilita 

que el emisor y receptor tengan una relación, intercambien mensajes y generen una adecuada 
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convivencia dentro de las instituciones, esto asegura una adecuada compresión que transmita 

ideas comunes en torno a los objetivos, propósitos y sueños en la organización. La 

comunicación debe ser efectiva, el líder debe saber escuchar a sus trabajadores y mostrar 

asertividad, para generar confianza y bienestar, en caso contrario, el clima será de malestar 

y perjudicará la institución (Fischman, 2000).  

 

La segunda dimensión propuesta por Martín (1999) es la motivación interna la que 

se mantiene a largo plazo y produce lazos de lealtad entre los integrantes de la institución. 

El autor sostiene que cuando las organizaciones ofrecen incentivos basados en elementos 

externos a la persona del trabajador tales como bonos económicos, sueldos exorbitantes, 

entonces el personal solo se concentra en esos elementos externos y se ocasiona la pérdida 

de la motivación interior. La política de ofrecer incentivos externos, conlleva a que después 

de un tiempo, estos serán los únicos que tendrán valor para el trabajador, por lo que se 

perderá ese misticismo y amor a la camiseta. La única forma de mantener motivado al 

trabajador es ofreciendo satisfacción a sus deseos internos y generando un compromiso 

verdadero (Marina, 2011). La motivación es de carácter psicológico y está relacionada a los 

intereses y preferencias del hombre. La motivación no es caracterizada como un rasgo del 

hombre, sino por la interacción de las personas con la situación en la que se encuentran, por 

lo cual la motivación puede variar de una persona a otra, y en una misma persona puede 

variar de acuerdo al momento y situación (Aldava,2008). 

 

La tercera dimensión que planteó Martín (1999) es la participación, entendida con el 

grado de compromiso e involucramiento de los miembros de la comunidad educativa con las 

actividades de la escuela, la cual contribuye a la realización del trabajo en equipo, situación 

que ejerce influencia directa en el desempeño laboral y también propicia la participación de 

toda la comunidad educativa. Para Burin, Karl y Levin (1998)  esta dimensión es una 

evidencia del progreso de la sociedad por medio del cual se asumen derechos y deberes, en 

relación del desenvolvimiento de la sociedad, es decir que cada persona asume una función 

de acuerdo a su capacidad, responsabilidad e interés.   
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La cuarta dimensión que planteó Martín (1999) es la confianza, refirió que las 

instituciones con un rendimiento alto se caracterizan porque sus integrantes mantienen 

niveles elevados y recíprocos de confianza. Por su parte Bolle (1998) indicó que la confianza 

en las instituciones y en las reglas son anticipos de una conducta institucional adecuada. Los 

integrantes van a confiar en las instituciones cuando crean que son dirigidas de forma 

honesta. Por lo que se entiende este tipo de confianza como la probabilidad que los 

individuos asuman una conducta honesta. 

 

El planteamiento del problema de esta investigación se planteó en los siguientes términos: 

¿Cuál es el nivel de clima institucional en los docentes del centro de educación básica 

alternativa Santo Toribio, Rioja, 2018? 

 

La investigación se justifica porque describe las dimensiones del clima institucional, facilita la 

comprensión del problema, aporta nueva información sobre la variable; está orientada a brindar 

un aporte referente a la importancia de poseer un clima institucional adecuado, su relevancia se 

refiere a los resultados que ofrece para la mejora del clima institucional.  

  

  Dado que el clima en el interior de la organización es garantía o confianza, es el primer 

elemento que deber ser adecuado, de lo contrario, todos los esfuerzos desplegados tendrán 

escasas posibilidades de tener éxito. Los docentes se constituyen en ejemplo de vida para los 

estudiantes, razón suficiente para que sus relaciones se inspiren en el respeto, la consideración 

y el buen trato. 

 

En la presente investigación se planteó como objetivo determinar el nivel de clima institucional 

en los docentes del centro de educación básica alternativa Santo Toribio, Rioja, 2018. Y como 

objetivos específicos: (1) determinar el clima institucional desde el nivel de comunicación; (2) 

determinar el clima institucional desde el nivel de motivación; (3) determinar el clima 

institucional desde el nivel de participación; y (4) determinar el clima institucional desde el nivel 

de confianza en los docentes del centro de educación básica alternativa Santo Toribio, Rioja, 

2018. 
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Método 

 

Diseño de investigación  

El enfoque de la investigación fue cuantitativo, los datos recogidos fueron cuantificados y 

sometidos a tratamiento estadístico. 

 

La investigación fue de tipo básica porque desde conocimientos actuales hace aportes en ese 

sentido sin la pretensión de cuestionarlos o enriquecerlos. 

 

La investigación presenta un nivel descriptivo simple, buscó medir una variable denominada 

clima institucional. 

 

Diseño 

   

 

 

El corte fue transversal ya que los datos se recogieron en un momento determinado.  

 

Población y muestra 

La población estuvo constituida por los 20 docentes que trabajan en la escuela. Fue extraída 

por el método no probabilístico de tipo intencional. 

 

Técnicas, instrumentos, validez y confiabilidad 

La técnica que se utilizó fue la encuesta. 

 

El instrumento fue un cuestionario. 

 

La validez se logró por el método de juicio de expertos, cuya relación de validadores se 

muestra en la siguiente tabla. 

M                     O 

Donde:  

M: docentes del centro de educación 

básica alternativa Santo Toribio 

O: clima institucional 
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Tabla 1 

Validación de juicio de expertos 

Experto   Opinión  

Mg. Felix Cruz Estela Flores Existe suficiencia  

Mg. Edwin Revilla Ayala  Existe suficiencia  

Mg. Percy García Sánchez Existe suficiencia  

  

 

La confiabilidad fue calculada con el coeficiente de confiabilidad Kuder-Richardson 20. 

 

Tabla 2 

Confiabilidad de la ficha de clima institucional 

KR 20  N de elementos  

,970 29 

 

La confiabilidad calculada fue de ,970 considerada excelente. 

 

Métodos de análisis de datos 

Con empleo del programa SPSS se utilizó estadística descriptiva y los resultados se presentan 

en tablas y figuras. 

 

 

Aspectos éticos 

La dirección de la institución educativa tomó conocimiento de los objetivos de la 

investigación y otorgó la autorización, los docentes formaron el consentimiento informado 

y tuvieron conocimiento que en cualquier etapa de la investigación podían renunciar a ella, 

se mantuvo la reserva de los participantes y los autores citados fueron referenciados 
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Resultados 

 

 

 

 

Tabla 3 

Distribución de la variable clima institucional  

 

Clima institucional Frecuencia Porcentaje  

Favorable [117-145] 0 0% 

Poco favorable[68-116] 18 90% 

No favorable [29-67] 2 10% 

Total  20 100% 

Nota. Cuestionario aplicado a los docentes del centro de educación básica alternativa Santo Toribio 

 

Figura 1.  Clima institucional 

 

El 90 % se ubicó en el nivel poco favorable, mientras el 10 % en el nivel no favorable.  

 

 

 

90

10

Poco Favorable No favorable
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Tabla 4 

Distribución de la dimensión nivel de comunicación 

 

 

Nivel de comunicación Frecuencia Porcentaje  

Favorable [30-40] 1 5% 

Poco favorable[19-29] 13 65% 

No favorable [8-18] 6 30% 

Total  20 100% 

 

 

 

Figura 2. Dimensión nivel de comunicación 

 

El 65 % se ubicó en el nivel poco favorable, mientras que el 30 % lo hizo en el nivel no 

favorable y 5 % en favorable.  

 

 

5

65

30

Favorable Poco Favorable No favorable
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5

80

15

Favorable Poco Favorable No favorable

Tabla 5 

Distribución de la dimensión nivel de motivación  

 

 

Nivel de motivación Frecuencia Porcentaje  

Favorable [118-160] 1 5% 

Poco favorable[75-117] 16 80% 

No favorable [32-74] 3 15% 

Total  20 100% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 3. Dimensión nivel de motivación  

 

El 80 % se ubicó en el nivel poco favorable, mientras el 15 % se ubicó en nivel no favorable 

y 5 % en favorable.  
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Tabla 6 

Distribución del nivel de confianza 

 

 

Nivel de confianza Frecuencia Porcentaje  

Favorable [118-160] 1 5% 

Poco favorable[75-117] 16 80% 

No favorable [32-74] 3 15% 

Total  20 100% 

 

 

 

 

 

Figura 4. Dimensión nivel de confianza  

 

El 80 % se ubicó en el nivel poco favorable, mientras que el 15 % se ubicó en no favorable 

y el 5 % en favorable.  
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Tabla 7 

Distribución del nivel de participación  

 

 

Nivel de participación Frecuencia Porcentaje  

Favorable [118-160] 1 5% 

Poco favorable[75-117] 18 90% 

No favorable [32-74] 1 5% 

Total  20 100% 

 

 

 

Figura 5. Dimensión nivel de participación  

 

El 90 % se ubicó en el nivel poco favorable, el 5 % se ubicó en el nivel no favorable y el 5% 

en favorable.  
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Discusión 

 

Se determinó que en el nivel de clima institucional en los docentes del centro de educación 

básica alternativa Santo Toribio, Rioja, 2018, el 90 % se ubicó en el nivel poco favorable y el 

10 % en no favorable. Al comparar los resultados con una investigación internacional, se 

encontró que existe semejanzas con la de Contreras y Jiménez (2016) quienes realizaron un 

estudio en Colombia con el fin de hacer una descripción del estilo de liderazgo predominante 

en los directivos y precisar cuáles eran las características del clima organizacional de una 

escuela, para ello involucró a los distintos actores de la comunidad educativa, con una muestra 

de 130 personas entre alumnos y docentes, aplicaron dos instrumentos y concluyeron que es 

posible el establecimiento que la información proporcionada al personal del colegio amerita una 

intervención rápida con el fin de implementar políticas con una alta dirección para mejorar de 

manera progresiva el clima organizacional. Así mismo, los trabajadores perciben un clima 

laboral de poca cohesión en relación a las políticas laborales y su implementación, lo que 

ocasiona un descontento y tensión en el entorno, también se encontró que las acciones de control 

eran superiores a lo que normalmente se esperaban y la administración u otorgamiento de 

recompensas era percibida en un nivel bajo. Así mismo, estos resultados son parecidos a los 

hallado en el ámbito nacional por Cubides (2015) quien realizó una investigación con el objeto 

de determinar el clima laboral en una escuela de Iquitos, método cuantitativo, diseño descriptivo 

simple, con una muestra de 30 docentes y concluyó que el clima institucional fue positivo, en el 

análisis de las dimensiones precisó que la relación entre docentes era positiva, siendo la 

comunicación y el compañerismo factores importantes y de mayor puntuación; además, los 

docentes manifestaron un bajo nivel de responsabilidad caracterizado por su impuntualidad, 

variaciones de los horarios de forma frecuente y no autorizada y retraso marcado en la entrega 

de documentos.   

Se determinó que en el nivel de clima institucional desde el nivel de comunicación; el 

65 % se ubicó en el nivel poco favorable y el 5 % en el nivel favorable. Estos resultados son 

semejantes a los de Ramírez Campos y Domínguez Aguirre (2012) quienes realizaron una 

investigación para mostrar las relaciones existentes en las dimensiones del clima y compromiso 
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institucional con uso de la correlación r de Pearson, en Puerto Vallarta, México, con 384 casos; 

usaron el cuestionario y sus resultados mostraron que de los doce binomios en que se agrupan 

las relaciones entre el clima y compromiso, se correlacionan significativamente siete de ellas, 

que significan 58 % de las posibles combinaciones; así mismo, tres de los cuatro factores en que 

se agrupan las dimensiones del clima organizacional se correlacionan significativamente con el 

compromiso, lo que probó la hipótesis de que existe una asociación positiva entre el clima y el 

compromiso institucional, aunque en algunas dimensiones como el liderazgo y el compromiso 

las relaciones fueron débiles. Del mismo modo, muestra coincidencias con el trabajo de Reto 

(2018) quien realizó un investigación sobre la misma  variable en relación al desempeño docente 

en una Universidad Privada para determinar la relación de ambas variables, con una muestra de 

60 docentes; aplicó una escala valorativa compuesta de cinco categorías, empleó estadística no 

paramétrica a través de coeficiente Spearman y determino que existe incidencia significativa 

con una r = ,65 lo que implica una correlación positiva moderada y un nivel de significancia de 

p = ,000 resultado que indicó  rechazar la hipótesis nula, y se a afirmó que el clima institucional 

incide significativamente en el desempeño docente. 

Se determinó que en el nivel de clima institucional desde el nivel de motivación; el 80 

% se ubicó en el nivel poco favorable y el 5 % en el nivel favorable. Estos resultados coinciden 

con los hallazgos de Alves Lima, Gonçalves Quelhas, Vieira Neto, Parracho Sant’anna, De 

Freitas Siqueira Sadok Menna Barreto y Oliveira Da Silva (2019) quienes realizaron una 

investigación en Rio de Janeiro con el objetivo de hacer un análisis de los resultados de la 

investigación sobre clima organizacional realizada en una institución de educación superior y 

compararlos con la encuesta de satisfacción estudiantil realizada en la misma institución, 

además de in análisis de datos secundarios basados en el cambio climático y satisfacción de los 

estudiantes por parte de las empresas subcontratadas por la institución. Se encontró que el alto 

nivel de satisfacción del estudiante está de acuerdo con el buen clima organizacional de la 

institución, especialmente con la satisfacción del área de la gestión académica. También hay 

parecido con el trabajo de Valencia (2016) quien realizó una investigación en Puno con el 

objetivo de determinar la relación entre el clima de la institución y el desempeño de los docentes 

en escuelas del distrito de Copani, método cuantitativo, diseño descriptivo correlacional, con 

una muestra de 40 docentes y concluyó que en relación al clima institucional en la dimensión 
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de trabajo de equipo el 35 % mencionaron que pocas veces existe el apoyo entre compañeros; 

en la dimensión de comunicación manifestaron que el ambiente era adecuado y el clima 

institucional relacionado a la dimensión de motivación 47,5 % manifestaron que participaban 

en actividades organizadas por la institución.   

Se determinó que en el nivel de clima institucional desde el nivel de participación; el 90 

% se ubicó en el nivel poco favorable y el 5 % en el nivel favorable en los docentes del centro 

de educación básica alternativa Santo Toribio, Rioja, 2018. Resulatdos similares fueron 

encontrados por los autores Delgado y Orobio (2012) en España cuando realizaron una 

investigación para conocer el clima institucional en educación superior, método cuantitativo, 

con una muestra de 140 docentes, aplicaron un cuestionario y concluyeron que existían 

dificultades en las relaciones de las personas y se encontró la existencia de muchas necesidades 

insatisfechas en el clima organizacional; este diagnóstico evidenció cuales son las percepciones 

que los empleados tienen en relación a la dimensiones evaluadas sobre el clima y cómo incide 

este en su institución, el promedio de estas dimensiones tienen un valor de 6,24 el cual se 

encuentra un rango regular dentro de una escala de clasificación cualitativa lo cual se puede 

interpretar que existe una escaza identidad con su institución. Del mismo modo, existe 

semejanzas con el trabajo de Mendoza (2012) quien realizó una investigación con el propósito 

de establecer la relación entre clima y desempeño docente en las instituciones educativas de 

inicial de la Red Nº9- Callao, con una muestra de 45 profesores y 205 padres de familia para 

conocer su opinión sobre el desempeño docente; se aplicó un cuestionario para cada variable 

con respuestas en la escala de Likert y concluyó que a nivel general existe una relación(,537) 

directa, moderada y significativa entre las variables en estudio y a nivel específico, existe una 

relación directa, moderada y significativa entre comportamiento institucional (,504) en 

capacidad organizacional (,448) y en dinámica institucional (,524). 

Se determinó que en el nivel de clima institucional desde el nivel de confianza el 80 % 

se ubicó en el nivel poco favorable y el 5 % en el nivel favorable. Se encontraron semejanzas al  

compararse con los resultados del investigador Cota (2012) quien en México realizó un trabajo 

con el objetivo de realizar una evaluación del rol de la comunicación en la instauración, 

mantenimiento y desarrollo de la cultura de una organización, método cuantitativo, con una 
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muestra de 37 personas, aplicó un cuestionario y concluyó que existe un buen clima laboral, ya 

que los resultados analizados mostraban que la mayoría de los empleados se sentían satisfechos 

en todos los factores bajo análisis, sin embargo, debe precisarse que la dimensión que calificó 

bajo fue vida laboral, que abarca aspectos laterales pero con influencia en el clima. También 

existe similitud con los hallazgos de García y Segura (2014) quienes realizaron una 

investigación en la Región de Ancash con el objetivo de determinar la relación entre el clima y 

el desempeño docente; la población fue de 65 docentes de las 11 localidades del distrito de 

Cajay; el instrumento fue un cuestionario sobre el clima y otro sobre desempeño, con 15 items 

por cada variable; Los resultados del coeficiente de correlación rho de Spearman demostraron 

que existe una relación moderada (rho = ,528**) y significativa (**p < .01) entre el clima 

organizacional y el desempeño docente. 
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Conclusiones 

Primera 

Se determinó que en el nivel de clima institucional en los docentes del centro de educación 

básica alternativa Santo Toribio, Rioja, 2018, el 90 % se ubicó en el nivel poco favorable y el 

10 % en no favorable. 

Segunda 

Se determinó que en el nivel de clima institucional desde el nivel de comunicación; el 65 % se 

ubicó en el nivel poco favorable y el 5 % en el nivel favorable. 

Tercera 

Se determinó que en el nivel de clima institucional desde el nivel de motivación; el 80 % se 

ubicó en el nivel poco favorable y el 5 % en el nivel favorable. 

Cuarta 

Se determinó que en el nivel de clima institucional desde el nivel de participación; el 90 % se 

ubicó en el nivel poco favorable y el 5 % en el nivel favorable en los docentes del centro de 

educación básica alternativa Santo Toribio, Rioja, 2018. 

Quinta 

Se determinó que en el nivel de clima institucional desde el nivel de confianza el 80 % se ubicó 

en el nivel poco favorable y el 5 % en el nivel favorable. 
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Recomendaciones 

 

A la plana jerárquica del centro de educación básica alternativa Santo Toribio dar a conocer los 

resultados encontrados, con el fin de tomar acciones correctas con el fin de mejorar el clima 

institucional y poder obtener las metas esperadas.   

A los futuros investigadores hacer uso de los instrumentos de investigación propuestos en 

nuevas investigaciones a su vez estos deben ser aplicados en muestras poblaciones con similares 

características.   

Es importante la participación de los docentes en las actividades organizadas por la Institución 

Educativa, realizar un trabajo en conjunto, y que muestre una adecuada imagen con el fin de 

garantizar los objetivos propuestos para el bien de la comunidad educativa.   

Realizar capacitaciones, talleres que propicien la mejora del clima institucional en los docentes 

del centro de educación básica alternativa Santo Toribio.  
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Variable y Operacionalización  

 

 

 

 

 

Variable Definición conceptual Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de medición 

C
li

m
a

 i
n

st
it

u
ti

o
n

a
l 

Es el ambiente generado en una 

institución educativa a partir de las 

vivencias cotidianas de sus 

miembros en la escuela. Este 

ambiente tiene que ver con las 

actitudes, creencias, valores y 

motivaciones que tiene cada 

miembro de la comunidad 

educativa. 

Un clima 

institucional 

favorable o 

adecuado es 

fundamental para 

un 

funcionamiento 

eficiente de la 

institución 

educativa, así 

como crear 

condiciones de 

convivencia 

armoniosa. 

Comunicación  

 

Comunicación, traslado de información, 

rapidez, agilidad, respeto, aceptación, 

espacio, horarios   

Mide los ítems:1 al 7 

Escala tipo Likert 

 

Muy bajo (1) 

Bajo (2) 

Regular (3)  

Alto (4) 

Muy alto (5) 

Motivación Satisfacción 

Reconocimiento 

autonomía 

Mide los ítems: 8 al 14 

Participación Confianza y sinceridad  

 Mide los ítems: 15 al 19 

Confianza  Propicia la participación  

Equipos de trabajo 

Grupos formales e informales 

Coordinación 

Mide los ítems :  20 al 30 
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Anexo 2 

Instrumento de recolección de datos 
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Anexo 5 

Fichas de validación 
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