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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo analizar la percepcion de los docentes del nivel
secundaria sobre las relaciones humanas, clima organizacional y satisfaccion laboral de la
institucion educativa técnica José Olaya Balandra, ubicada en La Perla, Callao, en el afio
2020. EIl trabajo se desarrolld bajo el enfoque cualitativo, paradigma hermenéutico
interpretativo y disefio no experimental, cuya muestra estuvo conformada por cinco docentes.
En la recoleccion de informacion se aplicd la técnica entrevista, con instrumento guia de
entrevista. En el cual, se considerd tres categorias y nueve subcategorias. Asimismo, el
andlisis de la investigacion se realizd a través de la triangulacion entre la informacion
recabada, entrevistas y teorias sefialadas en la investigacién. Concluyéndose desde la
percepcion de los docentes que existe condiciones favorables para el desarrollo de buenas
relaciones humanas, clima organizacional aceptable y satisfaccion laboral parcial,
caracterizada por la identificacion del docente con su profesion, la institucion educativa y sus
estudiantes. Los resultados de la investigacion permitiran a los directivos obtener
conocimiento y crear estrategias que permitan afianzar el clima y satisfaccién laboral de los

docentes de la institucion educativa investigada.

Palabras claves: Relaciones humanas, Clima organizacional, motivacion, satisfaccion



Abstract

The objective of the research was to analyze the perception of secondary level teachers on
human relations, organizational climate and job satisfaction at the José Olaya Balandra
technical educational institution, located in La Perla, Callao, in 2020. The work was
developed under the qualitative approach, interpretive hermeneutical paradigm and non-
experimental design, whose sample consisted of five teachers. In collecting information, the
interview technique was applied, with an interview guide instrument. In which, three
categories and nine subcategories were considered. Likewise, the analysis of the research
was carried out through the triangulation between the information collected, interviews and
theories indicated in the research. Concluding from the teachers' perception that there are
favorable conditions for the development of good human relations, acceptable organizational
climate and partial job satisfaction, characterized by the teacher's identification with their
profession, the educational institution and their students. The results of the research will
allow managers to obtain knowledge and create strategies that allow to strengthen the climate

and job satisfaction of the teachers of the educational institution investigated.

Keywords: Human relations, Organizational climate, motivation, satisfaction



Astratto
L'obiettivo della ricerca era analizzare la percezione degli insegnanti di livello secondario
sulle relazioni umane, il clima organizzativo e la soddisfazione sul lavoro presso l'istituto di
istruzione tecnica José Olaya Balandra, con sede a La Perla, Callao, nel 2020. Il lavoro é
stato sviluppato sotto I'approccio qualitativo, paradigma ermeneutico interpretativo e disegno
non sperimentale, il cui campione era costituito da cinque docenti. Nella raccolta delle
informazioni e stata applicata la tecnica dell'intervista, con uno strumento guida
dell'intervista. In cui sono state considerate tre categorie e nove sottocategorie. Allo stesso
modo, l'analisi della ricerca é stata condotta attraverso la triangolazione tra le informazioni
raccolte, le interviste e le teorie indicate nella ricerca. A conclusione della percezione dei
docenti che vi sono condizioni favorevoli per lo sviluppo di buone relazioni umane, clima
organizzativo  accettabile e parziale soddisfazione lavorativa, caratterizzati
dall'identificazione del docente con la propria professione, l'istituto scolastico e i propri
studenti. | risultati della ricerca consentiranno ai manager di acquisire conoscenze e creare
strategie che consentano di rafforzare il clima e la soddisfazione lavorativa dei docenti

dell'istituto di istruzione indagato.

Parole chiave: relazioni umane, clima organizzativo, motivazione, soddisfazione
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l. Introduccién

A nivel global se han producido diferentes tipos de cambios en las sociedades, lo cual es
propio de la evolucion del pensamiento del hombre en relacion con su contexto. Debido a
ello, la valoracion de las emociones ha dejado de ser un complemento para ubicarse en forma
estratégica y fundamental en las personas que brindan bienes o servicios. De ahi, la
efectividad para cumplir con el objetivo en toda institucién educativa, basada en la
importancia de las relaciones humanas, el mejoramiento del clima organizacional y la
satisfaccion laboral de su plana jerarquica, docente y administrativa. Por ello, la comunidad
educativa debe estar involucrada, comprometida y no ser ajena a las exigencias de la sociedad
en su deseo de mejorar su calidad de vida. Ademas, las instituciones educativas, se crean con
la finalidad de brindar servicio a la sociedad y en sus decisiones deben gestionarse los
lineamientos necesarios, que permitan asegurar su cumplimiento en atencion a la gestion
administrativa y pedagdgica en la formacion de personas con igualdad en derechos y

oportunidades que colaboren al desarrollo de una sociedad mas justa.

A nivel internacional, en las organizaciones siempre ha existido y prevalecera el
problema de las relaciones humanas, aunque en diferentes niveles, debido a las diferencias
individuales, que se evidencian cuando se comparte tiempos y espacios comunes, y se
persiguen objetivos diferentes y relacionados a la competencia por los grupos econémicos,
incertidumbre por el cambio tecnoldgico y social. Lo que perturba el comportamiento del
individuo (Soria, 2004).

Para Bauman y May (2001) citado por Alvarez (2017), sefialaron que las relaciones
humanas se encuentran actualmente deterioradas, debido al tipo de razén instrumental
sefialada por Weber, siendo beneficiosa en la ciencia y la técnica que favorece ciertos niveles
de comunicacion entre los individuos; pero al mismo tiempo generando perdida del
significado de comunidad, debilitando las relaciones y el incremento de inseguridad. En la
misma linea para Bauman (2010) citado por Cornejo y Tapia (2011), mencionaron que las

relaciones humanas se han debilitado, generando sentimientos de inseguridad y conflictos al



momento de estrechar lazos, los cuales deberian ser minimizados, permitiendo el bienestar

entre sus integrantes.

Rivera, Rincon y Flores (2018), mencionaron que el clima organizacional sera
favorable cuando produzca satisfaccion individual y moral entre sus miembros, pero si
produce frustracién de sus necesidades sera perjudicial para el individuo y la organizacién.
En ése mismo sentido, Pérez & Vargas (2018) sefialaron que el impacto del clima
organizacional en la satisfaccion laboral y compromiso en sus colaboradores puede ser un
vinculo de impedimento para lograr los objetivos personales y organizacionales. De lo
anterior, se colige que el clima organizacional influye en el estado emocional de los
individuos de manera positiva 0 negativa, viéndose reflejado en su productividad. Por su
parte, segun Chirinos, Merinoy Martinez (2018), consideraron como elementos
fundamentales para un buen ambiente laboral y desarrollo sostenible a la comunicacion,
motivacion, toma de decisiones y trabajo en conjunto. Al respecto, Pérez, Tejada et al.,
(2007), sefialaron que un clima organizacional favorable influye en el comportamiento
laboral de sus colaboradores, al sentirse identificados e integrados en la estructura de la
organizacion, lo cual favorecera incrementar la rentabilidad de la empresa (citados por
Camilo, Rodriguez y Montoya, 2012). Ante lo mencionado lineas arriba, se infiere que
optimizar los elementos mencionados permitird mejorar la percepcion de sus miembros sobre
su ambiente laboral, mejorando su productividad.

Lo expuesto, aplicado a las instituciones educativas, muestra que se debe buscar la
interaccion de la comunidad educativa; creando y fomentando iniciativa, comunicacion
efectiva, motivacion y liderazgo entre quienes la componen. Ademas, se debe mejorar
intencionalmente las condiciones laborales, a través de normas claras que se apliquen
equitativamente y permitan alcanzar los objetivos establecidos por la institucion,
identificandolos e integrandolos.

Por otro lado, Tamayo (2016), sefialdé que la satisfaccién y la percepcion de
importancia sobre el trabajo que tiene el colaborador esta en relacién a la representacion
social que tiene de la empresa. Mientras Moreno (2019), explicé que la satisfaccion laboral
en el colaborador esté en relacién al desarrollo y desempefio en sus funciones, garantizando

asi el logro de los objetivos de la organizacion. En el caso del personal docente es



fundamental que se sientan complacidos, y tranquilos en el ambiente donde desempefian su
labor docente, por estar dirigido a contribuir en el desarrollo integral de nifios, adolescentes

y adultos.

A nivel nacional la Unesco (2005) menciono en su informe condiciones de trabajo y
salud docente los siguientes hallazgos: Baja participacion en el proceso de toma de decisiones
con los directivos; 40.6% de la muestra, manifesto dedicar mas de 40.1 horas a realizar tareas
dentro y fuera de la institucion educativa. Gran parte de éste tiempo se utiliza en la
preparacion de las clases; el 70.7% de la muestra, manifesté que su trabajo no es valorado.
Ademas, los entrevistados manifestaron que sienten estrés, angustias y dificultad para

concentrarse.

Romero (2018), menciono en su investigacion que las relaciones interpersonales en
el sector educativo no son las méas adecuadas en el Perd, lo cual se evidencia por la falta de
tolerancia, empatia y consenso conjunto, convirtiéndose en un factor negativo para el clima
organizacional, repercutiendo indirectamente en el desarrollo del proceso administrativo. Por
su parte, segun Mendoza (2018), menciono que las relaciones humanas, bien orientadas, se
establecen como fortaleza permitiendo alcanzar los estandares de calidad y excelencia
educativa, siendo necesario para ello conocer el sentir de quienes participan en la
construccion de la organizacion educativa como parte de una institucion, que enfatiza el logro
del aprendizaje en los alumnos. La identidad institucional y las coincidencias o desacuerdos
que surjan en las relaciones humanas iran conformando el clima organizacional que dinamice

las condiciones de trabajo y a la vez la diferencie e otras instituciones educativas.

A nivel local, en la institucion educativa José Olaya Balandra se perciben problemas de
relaciones humanas, clima organizacional y satisfaccion laboral entre la plana directiva y
docente; ya que algunos de éstos, no manifiestan sus opiniones en las reuniones de
coordinacion para el desarrollo de las actividades pedagogicas. Ademas, se le suman los
cambios en la forma de desarrollar el trabajo educativo (por ejemplo, a través de plataformas
virtuales) y la forma en que son monitoreados. También, la presién en el desarrollo de las
actividades pedagdgicas por cumplir los requerimientos del Ministerio de Educacion,

conllevando al docente al estrés, afectando el clima organizacional y la satisfaccion laboral



entre sus miembros. A lo expuesto se suman las criticas de los docentes sobre la gestion del
Minedu a quién responsabilizan de la desvalorizacion de su profesion. Este ultimo aspecto
no sera abordado en la presente investigacion, porque ésta se centra en la percepcion de los
docentes sobre las tres categorias ya citadas lineas arriba, en la institucién educativa. Pero, si

sera mencionado, porque no se puede censurar las opiniones de los entrevistados.

De ahi que, los miembros de las instituciones educativas deben desempefiar su labor
en un ambiente 6ptimo, donde se satisfaga sus necesidades, creando asi oportunidades de
desarrollo y empoderamiento entre sus estudiantes como ciudadanos capaces de construir

democracia (Ascarza, 2017).

Por otro lado, se consider6 como antecedente la investigacion de Garcia (2017), que
tuvo como objetivo desarrollar las estrategias gerenciales para fortalecer las relaciones
interpersonales entre la plana directiva y los docentes en la institucion educativa San Juan
Colonen Venezuela. Para lo cual, aplicé la observacion y entrevista, llegando a la conclusion,
de existencia de debilidades en las relaciones interpersonales por la falta de comunicacion

entre la plana directiva y docente.

También se considero el estudio de Castafo, Henado y Martinez (2016), cuya investigacion
mixta, consider0 la técnica entrevista profunda a 20 personas entre directivos, docentes y
administrativos del colegio Santa Clara de Asis, de la ciudad de Medellin; concluyendo que
existe comunicacion asertiva basada en actitudes favorables que permite la formacion de
buenos equipos entre los compaferos de trabajo, facilitando el desarrollo de las actividades
y el logro de los objetivos de la institucion. Se consider6 ésta investigacion, porque esta
enfocada en el estudio y analisis de la percepcion de los docentes sobre el compafierismo y
el trabajo en equipo en una institucion publica. Ambas, sub categorias de la primera categoria

relaciones humanas.

Krichesky y Murillo (2018), sefialaron que el proposito de su investigacion fue
describir y comprender como el trabajo colaborativo impacta en el aprendizaje del docente
conllevandolos a innovar el proceso de mejora en la ensefianza. La investigacion cualitativa

se realiz6 en dos instituciones de nivel secundaria en Madrid, donde se aplicé la entrevista



estructurada, concluyendo en la existencia de altos niveles de colaboracion entre la plan
directiva y docente. Sin embargo, existe diferencia en la manera de comprender y ejecutar el
trabajo colaborativo, porque adopta diferentes matrices y esta al servicio de distintos
propositos.

Por su parte, Pedraza, Obispo, Vésquez y Gomez (2015), mencionaron en su
investigacion que tuvieron como propdsito describir la cultura organizacional y las relaciones
que se desarrollan en las instituciones educativas. Para lo cual, realizaron una investigacion
tipo cualitativa. Asimismo, consideraron a 30 sujetos correspondientes a la plana directiva,
docente y administrativa. Mientras, para la obtencion de informacion fue a través de los
grupos focales y la entrevista estructurada, donde concluyen que el nivel de cultura esta
relacionado con el manejo administrativo, las relaciones y el ambiente. Ademas de, la falta
de comunicacion efectiva, liderazgo y el exceso de trabajo conllevan a generar estres en los

docentes, repercutiendo en su desempefio personal y profesional.

Aydin, Demirkasimoglu, Erdemli, O, GiinerDemir (2019), manifestaron que su
investigacion tuvo como proposito investigar como los maestros y los administradores
escolares que trabajan en las instituciones publicas de nivel primaria y secundaria
conceptualizan la motivacion del servicio publico. La investigacion cualitativa obtuvo
informacion a traves de entrevistas con maestros y administradores que trabajaron en
escuelas publicas durante al menos cinco afios y obtuvo como resultado que los participantes
entienden del concepto de "deber publico”, los desafios que tienen que enfrentar por trabajar
en el servicio publico y las razones por las cuales disminuyen sus motivaciones de servicio

publico.

Herndndez (2019), sefialo que el objetivo de su investigacién fue conocer las
condiciones de trabajo y salud del docente. Por tanto, realiz6 un estudio cualitativo,
descriptivo, interpretativo y de método inductivo. Ademas, para la obtencién de informacion
aplico primero la entrevista en profundidad y posteriormente los grupos de discusion,
permitiendo confrontar y profundizar las teorias encontradas. Luego concluyé que la salud y

la productividad son fundamentales en el ambito educativo. También, recomendé considerar



nuevos esquemas administrativos, que originen espacios de descanso y reposicion de la
capacidad laboral.

A nivel nacional, el estudio realizado por Merino (2019), busc6 conocer y describir
como se desarrollan las relaciones interpersonales entre la plana directiva y docente de la I.E
Fe y Alegria 18 en Sullana. Para lo cual, realizé una investigacién cualitativa, obteniendo
informacidn a través de la entrevista a 8 docentes y 2 directivos de la institucion educativa,
obteniendo como resultado la existencia de comunicacion vertical, a pesar del compromiso
de los docentes al cumplir con los objetivos de la institucion educativa. Luego, concluyo en
que las relaciones entre la plana docente y directiva no es adecuada, no se promueve la

comunicacion y participacion mediante la adopcion del liderazgo participativo.

Por su parte, Gamarra (2014), en su investigacion analizo las percepciones de la plana
directiva y docente sobre el clima organizacional en una Institucion Educativa publica
ubicada en el distrito de Comas. Asimismo, el estudio fue del tipo cualitativo descriptivo y
estuvo conformado por el director, el sub director y seis docentes, a quienes se les entrevisto,
mediante guia de entrevista semiestructurada. Asimismo, concluyé en que existe buena
relacion entre directivos y docentes debido a la exigencia de mejorar el ambiente de trabajo
y buen manejo de diferencias y conflictos existentes. Por su parte, Moreno (2019), en su
investigacion aplico el analisis critico, desde una perspectiva cualitativa, obteniendo
informacion de diferentes fuentes y llegando a la conclusion que los docentes se sienten
afectados por factores internos y externos, que influyen en su desempefio laboral, en algunos
casos manifiesta que el docente satisfecho y motivado demostrara compromiso y

cumplimiento en el logro de los objetivos de la institucion donde labora.

También, se han considerado a las teorias: clasica, cientifica y de las relaciones
humanas para abordar las categorias de ésta investigacion. Para la primera categoria, las
relaciones humanas, debemos recordar que la teoria de las relaciones humanas planteo el
cambio de la interaccion espontanea o permanente entre las personas oponiéndose a la teoria
clasica, enfocada en la civilizacion industrial y en el control del administrador. Y a la teoria
cientifica de la administracion, considerada por los obreros y sindicatos como favorecedora

de los intereses patronales. De ahi que, la teoria de las relaciones humanas sea considerada



como una teoria humanistica, porque busca que los trabajadores puedan potenciar sus
habilidades, y dejen de ser un objeto que s6lo cumple procesos mecanicos bajo presion, tal
como lo estableci6 la teoria cientifica, que limita su enfoque a las condiciones en que laboran
las personas, la forma en qué son dirigidas y las relaciones que deben surgir por iniciativa
entre quienes conforman las organizaciones de todo tipo, tamafio y objetivo que busquen

cumplir.

Por su parte, segin Soria (2004), sefial6 que la teoria de las relaciones humanas, fue
propuesta y desarrollada por Elton Mayo en los Estados Unidos a finales del siglo XXy que
es el resultado del experimento de Hawthorne en la Western Electric, en él se relaciond la
productividad con las condiciones fisicas del trabajo, donde el factor humano es de vital
importancia en las variaciones favorables de la produccion. En sentido objetivo las relaciones
humanas constituyen un instrumento en el cumplimiento de objetivos de la empresa y en
sentido subjetivo las relaciones humanas tienen como finalidad el desarrollo y
perfeccionamiento del individuo. Por ello, es importante la iniciativa en la comunicacion del
empleador hacia sus colaboradores, de ello dependera la formacion de equipos de trabajo que

facilite alcanzar los objetivos organizacionales.

Por su parte, segun Dalton, (2007) citado por Campos y Castafieda (2014),
mencionaron que las relaciones humanas son la interaccion entre ambitos personales y
organizacionales, que pueden ser formales o informales, estrecha o distante, antagonica o
cooperativa, individuales o colectivas y para fortalecerlas es importante utilizar la psicologia
y técnicas de comunicacion. Asimismo, determinaron tres dimensiones las cuales han sido
consideradas como subcategorias: Compafierismo, comunicacion eficaz y trabajo en equipo.

A continuacién, seran desarrolladas:

El comparfierismo segin Robbins (2009), esta referido a las relaciones afectivas de
grupo y compartir actividades y experiencias que permitan la continuidad del grupo. De otro
lado la Real Academia de la Lengua Espafiola, la define como vinculo y buena armonia entre
comparieros. En base a lo anterior, se puede colegir las caracteristicas del compafierismo las
cuales serian: el respeto, las actitudes de bondad y la confianza entre los miembros del grupo.

Para la investigadora, el comparfierismo esta relacionado al vinculo armonioso, empatico,



respeto y el compartir conocimientos y opiniones que sumen al grupo y a la organizacion.
Por ello, ello es importante su practica en una institucion educativa, al existir compafierismo
se producird un ambiente agradable entre los integrantes de la comunidad educativa, que
favorecera la realizacion de tareas o actividades programadas relacionadas al cumplimiento

de los objetivos de la institucion educativa por iniciativa y no por obligacion.

Por su parte, Moreno (2009), mencioné que la motivacion esta relacionada a la
comunicacion efectiva, a través de ella sus integrantes tendrén la claridad de lo que tienen
que hacer, como ejecutarlo y mejorarlo. Asimismo, conocer los requisitos y barreras para una
comunicacion permitira crear estrategias que aseguren que el mensaje llegue en forma
planeada y se cumplan los objetivos de la organizacion. Lo cual, de acuerdo con Nosnik
(2014) citado por Travezo, Williams y Palacios (2017), sefialaron que, la comunicacion sera
efectiva cuando sea abierta, evolutiva, flexible y multidireccional. En ése sentido, la
comunicacion en las instituciones educativas es un desafio y un elemento imprescindible que
debe gestionarse después de conocer el nivel de comunicacion interna entre los docentes y

su repercusion en el clima laboral (Ifiaguazo, 2019).

Para Montafio (2016), el trabajo en equipo permite que diversos individuos aporten
conocimientos, compartan habilidades, destrezas y competencias de manera coordinada en
la realizacion de tareas con el objetivo de alcanzar un fin comun entre sus integrantes;
mientras Palomino (2008), sefialé que el trabajo en equipo permitira mejorar el nivel de
productividad individual y grupal, permitiendo un trabajo superior al individualizado. Por
tanto, se infiere que las ventajas de trabajar en equipo son: mayor nivel de productividad,
comunicacion efectiva, mayor compromiso en el cumplimiento de objetivos del grupo,
optimizacion del clima organizacional, facilitando la direccion, coordinacion, control y
supervision; favoreciendo la integracidn entre sus nuevos y antiguos miembros, aumentando
asi la satisfaccion de sus necesidades de integracion y desarrollo; evitando conflictos y

rotacion.

La teoria de las relaciones interpersonales tiene como representante a Carl Rogers
1984, psicologo influyente en areas como educacidn, psicoterapia y resolucion de conflictos.

Su teoria se centra en la persona y no en el tratamiento grupal, en éste sentido, Lépez (2004),



sefialé que Rogers desarroll6 el trabajo de facilitador del grupo, pero no de guia en el
cumplimiento de metas especificas, porque busca crear un clima favorable que permita el
aprendizaje, a través de la aceptacién y comprensién empética de sus integrantes. En su
investigacion Rogers, buscd canales de comunicacion para mejorar las relaciones
interpersonales, haciendo posible que los sujetos logren su maximo potencial a través de la
modificacion de su conducta; ya que todo individuo tiene la aspiracién de crecer y desarrollar
su personalidad, y mejorar su interaccion los deméas. En conclusion, el docente puede cambiar
y autorregular su conducta, con sus alumnos, colegas y autoridades, optimizando sus
relaciones interpersonales lo que contribuira a su desarrollo como persona, profesional y ente

social.

La segunda categoria, clima organizacional definido como la percepcion y
apreciacion de los empleados sobre la estructura organizacional, las relaciones entre las
personas y el ambiente fisico modifican de manera positiva 0 negativa el desarrollo
productivo de toda organizacion. Por ello, es considerado clave en el desarrollo de toda
organizacion (Garcia, 2009). Mientras para, Salazar, Guerreo et. al. (2009), sefialaron que el
clima organizacional y la cultura organizacional son componentes fundamentales en el
ascenso de la productividad laboral de toda organizacion. En la misma idea, para el caso de
las instituciones educativas es importante mencionar que existen cuatro formas de cultura en
los docentes: individualismo, colaboracion, colegialidad y balcanizacion, que contribuyen
y/o dificultan el clima organizacional en la institucion educativa (Hargreaves, 2005).
También para Fullan, (2002), el significado de cambio y el individualismo son dificultades

presentes en el sistema educativo.

Pritchard y Karasick (1972) citados por Garcia (2012), conceptualizon al clima
organizacional como la cualidad moderadamente duradera del ambiente interno de una
organizacion, resultante del comportamiento de sus miembros, sobre todo de la alta gerencia.
Al respecto Sandoval (2004) menciona que Pritchard y Karasick propusieron un instrumento
de medida compuesto por once dimensiones: Autonomia, conflicto y cooperacion, relaciones
sociales, estructura, rendimiento, motivacion, estatus, flexibilidad e innovacion,

centralizacién en la toma de decisiones y apoyo. A continuacion, se detalla cada una de ellas:



Autonomia, es la libertad que puede tener un colaborador para tomar sus propias
decisiones y dar solucion cuando se susciten problemas dentro la empresa.(Cifuentes, 2015);
cconflicto y cooperacion, se caracteriza por la interrelacién entre los empleados en el
desarrollo de sus actividades y en los apoyos materiales y humanos que reciben de su
organizacion (Montenegro, 2017 ); relaciones sociales, esta referida al ambiente social y de
amistad dentro de la organizacion que permite una mejor convivencia dentro de la
organizacion (Cifuentes, 2015); estructura, son las directivas y politicas que puede emitir una
organizacion y que afectan directamente la forma de realizar las tareas.(Montenegro, 2017);
rrendimiento, esta referida a la relacion que existe entre la remuneracion y el trabajo bien
realizado y conforme a las habilidades del ejecutante.(Sandoval, 2004); motivacién, debe ser
considerada como el impulso generado por la organizacién hacia sus colaboradores en el
desarrollo de una determinada actividad y que la empresa debe proveer (Vilca, 2018); estatus,
esta referida a las diferencias originadas por las jerarquias (superiores/subordinados). y la
importancia que le brinda la organizacion (Sandoval, 2004); fflexibilidad e innovacion, se
caracteriza por la iniciativa y voluntad en experimentar y cambiar la formas de hacer las
cosas (Cifuentes, 2015); ccentralizacion en la toma de decisiones, estd caracterizada por
analizar de qué manera la empresa canaliza la toma de decisiones entre los niveles jerarquicos
(Vilca, 2018); apoyo, se caracteriza por el tipo de apoyo que brinda la alta direccion a los

empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo (Cifuentes, 2015).

Rodriguez (2016), menciono que la teoria propuesta por Likert en 1968, establece que
el clima organizacional esta definido por la percepcion, que el subordinado se forma del
comportamiento administrativo y de las condiciones organizacionales, como parametros
ligados al contexto, la tecnologia, la estructura de la organizacion, la posicion que ocupa el
individuo en la organizacion, el salario, la actitud, la personalidad y su nivel de satisfaccion.
En ése mismo sentido Robbins (1999), sefial6 esta relacionada a la percepcion sobre las
impresiones que el individuo selecciona, organiza e interpreta del ambiente para una mejor
compresion de su entorno. Por otro lado, el Modelo de Sheneider y Hall para Mejia (2019),
estd referido a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo. Donde se indica, que la

conducta del colaborador no es la resultante de los factores que existen en la organizacion, al
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contrario, dependen de la percepcidn del colaborador sobre estos factores. La percepcion

dependerd de las actividades y experiencias del individuo sobre la organizacion.

La motivacién son las actitudes que orientan el comportamiento del individuo hacia
el trabajo, apartandolo de todo tipo de distraccion y otros tipos de actividades de la vida
(Huilcapi-Masacon y Jicome-Lara, 2017). Por otro lado, la teoria de McClelland surgida en
1961, explica que las motivaciones del individuo estan basadas en tres necesidades: logro,
afiliacion y poder. Dado esto, los colaboradores con una alta necesidad de logro, buscan la
excelencia, apuestan por el trabajo bien realizado, mientras los que tienen una alta necesidad
de poder, buscan influenciar y controlar a las demas personas y obtener reconocimiento de
ellas (Araya-Castillo, 2009). Asimismo, la teoria de Maslow originada en 1943, sefialé que
la motivacion esta relacionada a las necesidades e intereses y a un orden jerarquico entre
ellas, las cuales son: las necesidades fisiologicas, las necesidades de seguridad, las
necesidades sociales y la autorrealizacion personal, caracterizada por la satisfaccion de si
mismo, al desarrollar sus habilidades y potencial como su creatividad y participar en las

decisiones a nivel grupal y organizacional. (Torres, 2014)

La teoria de los dos factores de Herzberg, creada en 1959, sefiala que la satisfaccion
e insatisfaccion deriva en dos factores, el factor intrinseco o motivacion y factor extrinsecos
o0 de higiene (Fuentes, 2006). Ambos factores inciden en la conducta laboral del trabajador.
El factor higiene, relacionado al nivel razonable de satisfaccion, como las politicas y
procedimientos corporativos, condiciones laborales, de seguridad de empleo, sueldos y
prestaciones, calidad de supervisiones y relacién con los supervisores, colegas y
subordinados. Mientras que el factor motivacional produce altos niveles de motivacion y

satisfaccion en el trabajo, al reconocer logros, progreso, responsabilidad y el mismo trabajo.

Para Martin (2017), las teorias “X” “Y” propuesta por McGregor surgioé en 1960, y
estan relacionadas a la gestion de los recursos humanos, las organizaciones empresariales y
al comportamiento de las personas con el trabajo (citado por Vargas y Vasquez, 2018). La
cual, de acuerdo con Palomino (2008), las necesidades superiores de las personas en su centro
laboral equivalen a motivacion, cuanto mas alto sea la necesidad, mas motivador sera para el

trabajador. La direccion no consigue motivar y satisfacer a los trabajadores; sin embargo, si
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es responsable de crear y disponer los recursos y medios necesarios para lograr satisfacer las
necesidades de sus colaboradores, como autorrealizacion, condiciones de trabajo, apoyo y
reconocimiento. En conclusion, la teoria esta relacionada al comportamiento de las personas
con el trabajo, la teoria “X” relacionada a las personas que trabajan por obligacion y aceptan
presion, castigos del empleador y la teoria “Y” que través de motivaciones y mejores
condiciones de trabajo permite que los trabajadores puedan desarrollarse y comprometerse

por iniciativa a cumplir con los propdsitos de la organizacion.

Lawler y Porter en su teoria creada en 1968, explicé que la satisfaccion del trabajador
esta en relacion al valor y magnitud de la retribucion que obtiene por el trabajo que realiza y
por otra parte lo que realmente deberia obtener. También indicaron que las recompensas
intrinsecas y extrinsecas no estan directamente relacionadas con la satisfaccion en el trabajo.
(Palomino, 2008). Por su parte, Palma (2005) citada por Rivera M. (2019), defini6 a la
satisfaccion como la disposicion que tiene el colaborador sobre sus funciones y si va acorde

con a su persona, expectativas e intereses. Esta a la vez tiene los siguientes factores:

Condiciones de trabajo: Basada en la existencia o disponibilidad de elementos que
regulan la actividad laboral y permitan realizar las actividades programadas (Palma, 2005);
beneficios: relacionado al grado de complacencia, como resultado al esfuerzo pagos,
incentivos (Palma, 2005); significacion de tareas: Esta referida como la disposicion a las
actividades relacionadas con el trabajo (esfuerzo, equidad y/o aporte material) (Palma,2005);
reconocimiento personal y/o social: caracterizada por el reconocimiento propio o de personas
asociadas al entorno laboral, respecto a logros o resultados indirectos en el trabajo
(Palma,2005); desarrollo personal: Oportunidad de realizar actividades significativas que
permitan su autorrealizacion (Palma,2005) y relaciones sociales: Grados de satisfaccion entre

los miembros de la organizacion (Palma,2005).

La investigacion abordd la siguiente problematica ¢Cuéal es la percepcion de los
docentes del nivel secundaria sobre las relaciones humanas, clima institucional y
satisfaccion laboral de la institucion educativa técnica José Olaya Balandra del Callao en el
afio 20207 y los problemas especificos: (a) ¢Cudl es la percepcion de los docentes del nivel

secundaria sobre las relaciones humanas, clima institucional y las condiciones de trabajo en
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la Institucién educativa técnica José Olaya Balandra Callao, en el afio 2020? (b) ¢Cual es la
percepcién de los docentes de nivel secundaria sobre las relaciones humanas, clima
institucional y reconocimiento en la Institucion educativa técnica José Olaya Balandra
Callao, en el afio 2020? y (c) ¢Cudl es la percepcion de los docentes de nivel secundaria
sobre las relaciones humanas, clima institucional y desarrollo personal en la institucion

educativa técnica José Olaya Balandra Callao, en el afio 20207

La investigacion se justifica teéricamente porque brinda informacion a través de las
tres categorias, contrastadas con las teorias y los antecedentes, lo que servira para posteriores
investigaciones. También, servira a otros investigadores interesados en profundizar y conocer
el tema investigado. La investigacion se justifica en la practica, porque los resultados
permitiran proponer cambios de mejoras en las condiciones de trabajo, con la finalidad de
lograr la satisfaccion completa de los docentes. Se justifica metodoldgicamente porque el
instrumento guia de preguntas, servira de referencia a otras investigaciones. Se justifica
epistemologicamente porque esta relacionada a la teoria de las relaciones humanas, que
entiende al trabajador como un ser humano, donde la recompensa salarial no es decisivo en
la satisfaccion laboral (Sandoval, 2015). La investigacion representa una oportunidad para
profundizar la percepcion de los docentes en relacion a las categorias relaciones humanas,
clima institucional y satisfaccion laboral en beneficio de los docentes de la institucion

educativa, asimismo, proponer cambios que mejoren sus condiciones de trabajo.

La investigacion tiene como objetivo general: Analizar la percepcion de los docentes
de nivel secundaria sobre las relaciones humanas, clima institucional y satisfaccion laboral
de la institucion educativa técnica José Olaya Balandra Callao, en el afio 2020. Siendo los
objetivos especificos: (a) Analizar la percepcidn de los docentes de nivel secundaria sobre
las relaciones humanas, clima institucional y las condiciones de trabajo en la institucion
educativa técnica José Olaya Balandra, Callao, en el afio 2020 (b) Analizar la percepcion de
los docentes de nivel secundaria sobre las relaciones humanas, clima institucional y
reconocimiento en la Institucion educativa técnica José Olaya Balandra Callao, en el afio

2020 (c) Analizar la percepcion de los docentes de nivel secundaria sobre las relaciones
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humanas, clima institucional y desarrollo personal en la Institucion educativa técnica José

Olaya Balandra Callao, en el 2020.
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1. Método

2.1 Tipoy disefio de investigacion

La investigacion estuvo orientado a analizar la percepcion sobre las relaciones humanas,
clima institucional y satisfaccion laboral de los docentes del nivel secundaria de la institucion
educativa publica José Olaya Balandra, ubicada en el distrito de La Perla, Callao.

La investigacion realizada corresponde al tipo béasico, al no existir propésito
aplicativo inmediato sino el de ampliar y profundizar las categorias y subcategorias que se
estudi6 (Carrasco, 2015). Es de disefio no experimental al no manipular variables o
categorias, y segun el anélisis de los datos corresponde al enfoque cualitativo, porque busca
analizar detenidamente la forma en que los individuos conciben y sienten los fenémenos que

los rodean (Hernandez, Fernandez y Batista, 2014).

La investigacion corresponde a un paradigma hermenéutico interpretativo por la
forma de abordar, analizar y construir conocimiento, a través del proceso de interpretacion y
el uso del dialogo en las entrevistas a los participantes, con el fin de mejorar la realidad
investigada (Vargas, 2011). Al no existir un observador neutral frente al contexto socio
cultural que vivimos Martinez y Rios (2006), afirman que la hermenéutica permite tener un
conocimiento de la realidad mediado por un conjunto de prejuicios y expectativas que

condicionan nuestra comprension de la misma.

2.2 Escenario de estudio

La presente investigacion sobre el analisis de las relaciones humanas, clima organizacional
y satisfaccion laboral docente se desarrollé en la institucion educativa técnica José Olaya
Balandra, nivel secundario, ubicada en Jr. Atahualpa Cdra. 7 s/n, del distrito de La Perla en
la Provincia constitucional del Callao. La cual brinda servicio en los niveles de primaria y

secundaria.
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2.3 Participantes

En la institucion educativa laboran 20 docentes en el nivel secundaria y 3 directivos, los
cuales realizan trabajo administrativo y pedagdgico en la institucién. De los cuales se
consider6 cinco docentes del nivel secundaria en la entrevista con la aplicacion de la guia de
entrevista y con ello recoger datos e informacién para la investigacion y posterior analisis
para responder a los objetivos de la investigacion. En la tabla 1 se detalla el nimero de

participantes en la investigacion

Tabla 1:

Participantes nivel secundaria

. L Afios de
N° Género Condicion edad o Estado
Servicio
1 Femenino nombrada 50 30 divorciada
2 Masculino contratado 50 10 casado
3 Masculino nombrado 45 10 soltero
4 Femenino nombrada 50 25 casada
5 Femenino nombrada 50 31 soltera

Fuente: elaboracién propia

El muestreo corresponde al tipo no probabilistico e intencionado, el cual de acuerdo con
Otzen & Manterola (2017) puede seleccionarse casos caracteristicos de una poblacion
limitando la muestra s6lo a estos casos. En el mismo sentido, Avila (2006) sefialé que es un
procedimiento donde se permite seleccionar los casos caracteristicos casos caracteristicos de

una poblacién limitando la muestra s6lo a estos casos.
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos aplicados son los siguientes:

La técnica correspondio a la entrevista, para ello se utiliz6 como instrumento para recopilar
informacidn sobre las categorias y subcategorias la guia de entrevista. Segin Naghin (2002),
la entrevista es un proceso de interrogar a los participantes con el fin de obtener
conocimientos y opiniones acerca de algo, con el propésito de realizar una labor especifica
con la informacion captada. En relacion a la entrevista, se solicitd autorizacion al director

para el contacto con los docentes de la institucion educativa.

Mediante el didlogo con los participantes de la entrevista se obtuvo informacion y
opiniones de los docentes de nivel secundaria. Ello, con el proposito de conocer sus
percepciones sobre las relaciones humanas, clima organizacional y satisfaccion laboral de los

docentes de la institucion educativa.

Para la formulacion de preguntas se considero la guia de entrevista que contiene las
categorias y sus respectivas subcategorias. Relaciones humanas (compafierismo,
comunicacion eficaz y trabajo en equipo), clima organizacional (estructura, motivacion y

apoyo) satisfaccion laboral (condiciones de trabajo, reconocimiento y desarrollo personal).

25 Procedimiento

El procedimiento utilizado en la recoleccion y analisis de informacion ha sido el siguiente:

Presentacion de solicitud al director de la institucion educativa publica, para la aplicacion del
instrumento a los docentes, quien acepto la investigacion. Luego se coordiné del dia y hora
de la entrevista, evitando interferir con las actividades académicas programadas por los
docentes. Posteriormente, se entrevisto a los docentes, a través de la videoconferencia de la
plataforma zoom. Para ello, se usé la guia de entrevista (anexo 4), que permitio recopilar

informacion y datos para la investigacion; después de cada entrevista se procedié a
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desgravarla (anexo 2), para posteriormente realizar la triangulacion y analizar la informacion

obtenida.

2.6 Método de andlisis de informacion

Para el analisis de las diferentes categorias sefialadas, se realiz6 la triangulacion,

procediéndose con el andlisis de cada una de las entrevistas, relacionandolo con los

antecedentes y teorias que dan sustento a la investigacién, que permitié elaborar las

conclusiones. Para ello fue necesario tener las categorias y subcategorias apriori.

Tabla 2:

Categorias y Sub Categorias

Categorias a priori

Sub categoria 1:

Compafierismo

A. Relaciones Humanas

Sub categoria 2:

Comunicacion eficaz

Sub categoria 3:

Trabajo en equipo

B. Clima institucional

Sub categoria 1: Estructura
Sub categoria 2: Motivacion
Sub categoria 3: Apoyo

Sub categoria 1:

Condiciones de trabajo

C. Satisfaccion laboral

Sub categoria 2:

Reconocimientos

Sub categoria 3:

Desarrollo personal
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Conceptualizacion de las Categorias:

Relaciones humanas: Dalton, Hoyle y Watts (2014) citados por Campos y Castafieda (2014),
conceptualizé las relaciones humanas como la interaccion entre personas y organizaciones,
las cuales pueden ser formales o informales, estrecha o distante, antagonica o cooperativa,
individuales o colectivas. Asimismo, determinan tres dimensiones: Compafierismo,

comunicacion eficaz y trabajo en equipo.

Clima organizacional: Pritchard y Karasick (1972), citados por Garcia (2012), la
conceptualizaron como la cualidad moderadamente duradera del ambiente interno de una
organizacion, resultante del comportamiento de los miembros, sobre todo de la alta gerencia.
En su investigacion propusieron los siguientes enfoques: Estructura, responsabilidad,

recompensa, desafio, relaciones, cooperacion, estandares, conflictos e identidad.

Palma (2005) citada por Rivera M. (2019) la definio como la disposicion que tiene el

colaborador sobre sus funciones y si va acorde con su persona, expectativas e intereses.

2.7 Aspectos éticos

El trabajo de investigacion considero los siguientes principios:
Se solicitd autorizacion al director de la institucion educativa para la realizacion de la

investigacion.

Respeto al disefio de investigacion cualitativa, se ha considerado la estructura establecida por
la universidad.

Respeto a la auditoria de las fuentes consultadas, se indica las referencias utilizadas en el
sustento de la investigacion.

No existe manipulacién de informacién obtenida.

Existe consentimiento informado de los participantes.

Se respeta la participacion de los involucrados en la investigacion.

La elaboracién del informe considerd las normas APA en su desarrollo.
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Al respecto, Aristizdbal (2012) mencioné que a toda investigacion que se considere
cientifica, debe mostrar reconocimiento y valoracién ética de los contenidos, antes de su

publicacion, como un acto de corresponsabilidad entre quiénes estdn a cargo de su
publicacién y difusion.
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1. Resultados

El anélisis cualitativo de los datos obtenidos inici6 con el resultado del proceso de aplicacion
de guia de entrevista, luego se realizo la triangulacion de la informacion para determinar la
relacion entre las categorias relaciones humanas, clima organizacional y satisfaccion laboral
y sus respectivas sub categorizaciones, lo cual permitié analizar, interpretar y contrastarlos
resultados con la teoria. Por su parte, Charres, Villalaz y Martinez (2018) sefialaron que, la
triangulacion es una técnica y herramienta que permite el uso de varios métodos en la
articulacion y validacion de datos, mediante el cruce de dos o méas fuentes de informacion.

La informacidn obtenida en la entrevista fue asociada a las respuestas que guardan similitud
para relacionarla con las subcategorias y sea posible su analisis, brindando respuesta al
objetivo planteado en la investigacion. Es posible establecer asociaciones a partir de una
palabra o idea que guarde relacion con otras y al mismo tiempo lograr interpretar en relacion
a las subcategorias que corresponda. En éste sentido Marin, Hernandez y Flores (2016)
sefialaron que categorizar consiste en asignar un nombre y definir cada unidad analitica.

Asimismo, dentro de cada categoria puede establecerse subcategorias.

Los resultados obtenidos en la investigacion, respecto a los objetivos especificos:

1) Relaciones Humanas, Condiciones de trabajo

Clima organizacional y

2) Relaciones Humanas , Reconocimiento

Clima organizacional y

3) Relaciones Humanas , Desarrollo personal

Clima organizacional y
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Resultados obtenidos, respecto al objetivo General

Segun el analisis de datos obtenidos referente al objetivo general: Relaciones humanas, clima
organizacional y satisfaccion laboral, se logré conocer la percepcién de los docentes,

Existen buenas relaciones humanas basadas en el compafierismo y en el trabajo en equipo;
ademas de un clima organizacional aceptable, que permite el cumplimiento de los objetivos
de la institucion y satisfaccion laboral parcial, basada en el reconocimiento propio del
director y de los alumnos, lo cual se evidencia en su identificacion con la institucion

educativa.

Resultados obtenidos, respecto al objetivo especifico 1
Segun el analisis de datos obtenidos referente al objetivo especifico 1: Relaciones humanas,
clima institucional y condiciones de trabajo, se logroé conocer la percepcion de los docentes,

segun se muestra en el anexo 3 (tablas 5, 6,7, 8, 9, 10 y 11).

Relaciones Humanas

1) Subcategorias compafierismo: De acuerdo a lo expresado por los docentes el cumplimiento
de las normas de convivencia contribuye al desarrollo del compafierismo, lo que se evidencia
en la iniciativa de apoyarse mutuamente a lo largo del tiempo que vienen trabajando juntos
en la institucion educativa.

2) Subcategorias comunicacion eficaz: El director fomenta la participacion en las reuniones,
no obstante, algunos docentes no expresan sus opiniones.

3) Subcategorias trabajo en equipo: Existe trabajo en equipo, porque todos los docentes
participan bajo la guia del coordinador de area y el apoyo del director, en el logro de los

objetivos.

Por lo tanto, existen condiciones favorables para desarrollo de buenas relaciones
humanas en la institucion educativa, donde se evidencia comparfierismo y trabajo en

equipo, bajo un liderazgo que incentiva la participacion e intercambio de opiniones.
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Clima Organizacional:

1) Sub categoria Estructura: Existe una buena estructura organizacional en la institucion
educativa, caracterizada por una relacion armoniosa entre la plana directiva, administrativa
y docente. Asimismo, manifiestan que existe claridad en la aplicacion de las normas y
procedimientos de la institucién educativa.

2) Sub categoria Motivacion: La gestion del director motiva a los docentes a brindar un buen
servicio educativo a los estudiantes; sin embargo, esta se ha visto afectada de forma negativa
por el incremento de horas de trabajo y el monitoreo continuo, que requiere el contexto actual

(educacion a distancia).

3) Sub categoria Apoyo: El director brinda al docente apoyo, a través del acompafiamiento
en el desarrollo de sus actividades académicas y en situaciones de emergencia, como
enfermedades, problemas econémicos y emocionales. Lo cual refuerza la percepcion de los
docentes sobre la buena gestion que realiza el director, generando en ellos un mayor
compromiso en el cumplimento de sus actividades y mejorando su desempefio como su

identificacion con la institucion educativa.

Por lo tanto, existe un clima organizacional aceptable en la institucion educativa,
debido a la buena estructura institucional, al compromiso de los docentes en el

cumplimiento de sus actividades

En las subcategorias condiciones de trabajo, los entrevistados, sefialan que no es facil
adaptarse a los cambios que se han generado en la institucion educativa, debido a la
modalidad a distancia, tras la pandemia; porque no estaban preparados, pero su compromiso
con la visién del director sobre la institucién educativa y con los estudiantes, los motiva a

cumplir con los objetivos trazados.
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El resultado obtenido, con respecto al objetivo especifico 1

Las buenas relaciones humanas debido al comparierismo, trabajo en equipo y liderazgo
democréatico del director y el clima organizacional aceptable, generado por la buena
estructura institucional y el compromiso docente con la institucion; disminuyen la

insatisfaccion laboral de los docentes, generada por las condiciones de trabajo.

Resultados obtenidos, respecto al objetivo especifico 2
Segun el analisis de datos obtenidos referente al objetivo especifico 2: Relaciones humanas,
clima institucional y reconocimiento”, se logré conocer la percepcion de los docentes, segun
se muestra en el anexo 3 (tablas 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11y 12).

Relaciones Humanas

1) Subcategorias compafierismo: De acuerdo a lo expresado por los docentes el cumplimiento
de las normas de convivencia contribuye al desarrollo del comparierismo, lo que se evidencia
en la iniciativa de apoyarse mutuamente a lo largo del tiempo que vienen trabajando juntos
en la institucion educativa.

2) Subcategorias comunicacion eficaz: El director fomenta la participacion en las reuniones,
no obstante, algunos docentes no expresan sus opiniones.

3) Subcategorias trabajo en equipo: Existe trabajo en equipo, porque todos los docentes
participan bajo la guia del coordinador de area y el apoyo del director, en el logro de los

objetivos.

Por lo tanto, existen condiciones favorables para desarrollo de buenas relaciones
humanas en la institucion educativa, donde se evidencia compafierismo y trabajo en

equipo, bajo un liderazgo que incentiva la participacion e intercambio de opiniones.
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Clima Organizacional:

1) Sub categoria Estructura: Existe una buena estructura organizacional en la institucion
educativa, caracterizada por una relacion armoniosa entre la plana directiva, administrativa
y docente. Asimismo, manifiestan que existe claridad en la aplicacion de las normas y
procedimientos de la institucién educativa.

2) Sub categoria Motivacion: La gestion del director motiva a los docentes a brindar un buen
servicio educativo a los estudiantes; sin embargo, esta se ha visto afectada de forma negativa
por el incremento de horas de trabajo y el monitoreo continuo, que requiere el contexto actual

(educacion a distancia).

3) Sub categoria Apoyo: El director brinda al docente apoyo, a través del acompafiamiento
en el desarrollo de sus actividades académicas y en situaciones de emergencia, como
enfermedades, problemas econémicos y emocionales. Lo cual refuerza la percepcion de los
docentes sobre la buena gestion que realiza el director, generando en ellos un mayor
compromiso en el cumplimento de sus actividades y mejorando su desempefio como su

identificacion con la institucion educativa.

Por lo tanto, existe un clima organizacional aceptable en la institucion educativa,
debido a la buena estructura institucional, al compromiso de los docentes en el

cumplimiento de sus actividades

En la subcategoria reconocimiento, la mayoria sefiala que el director reconoce el
esfuerzo y logro de los docentes en el desarrollo de sus actividades. También, entre ellos,
celebran los logros de sus colegas. Por otra parte, manifiestan que su labor es reconocida por
sus alumnos y no por el ministerio de educacion, que nos les brinda facilidades para el
desarrollo de éste, en el actual contexto, al generarles un requerimiento excesivo, que redunda

en mas horas de trabajo.
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El resultado obtenido, respecto al objetivo especifico 2

Las buenas relaciones humanas y el clima organizacional aceptable, contribuyen a
incrementar la satisfaccion laboral del docente, que siente que su esfuerzo, logros y
compromiso con la institucion es reconocido por el director, colegas y alumnado; y no por
Minedu.

Resultados obtenidos, respecto al objetivo especifico 3
Segun el analisis de datos obtenidos referente al objetivo especifico 2: Relaciones humanas,
clima institucional y desarrollo personal”, se logré conocer la percepcion de los docentes,

seglin se muestra en el anexo 3 (tablas 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12 y 13).

Relaciones Humanas

1) Subcategorias compafierismo: De acuerdo a lo expresado por los docentes el cumplimiento
de las normas de convivencia contribuye al desarrollo del comparierismo, lo que se evidencia
en la iniciativa de apoyarse mutuamente a lo largo del tiempo que vienen trabajando juntos
en la institucion educativa.

2) Subcategorias comunicacion eficaz: El director fomenta la participacion en las reuniones,
no obstante, algunos docentes no expresan sus opiniones.

3) Subcategorias trabajo en equipo: Existe trabajo en equipo, porque todos los docentes
participan bajo la guia del coordinador de area y el apoyo del director, en el logro de los

objetivos.

Por lo tanto, existen condiciones favorables para desarrollo de buenas relaciones
humanas en la institucion educativa, donde se evidencia compafierismo y trabajo en

equipo, bajo un liderazgo que incentiva la participacion e intercambio de opiniones.

Clima Organizacional:
1) Sub categoria Estructura: Existe una buena estructura organizacional en la institucion

educativa, caracterizada por una relacion armoniosa entre la plana directiva, administrativa
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y docente. Asimismo, manifiestan que existe claridad en la aplicacién de las normas y
procedimientos de la institucion educativa.

2) Sub categoria Motivacion: La gestion del director motiva a los docentes a brindar un buen
servicio educativo a los estudiantes; sin embargo, esta se ha visto afectada de forma negativa
por el incremento de horas de trabajo y el monitoreo continuo, que requiere el contexto actual

(educacion a distancia).

3) Sub categoria Apoyo: El director brinda al docente apoyo, a través del acompafiamiento
en el desarrollo de sus actividades académicas y en situaciones de emergencia, como
enfermedades, problemas econémicos y emocionales. Lo cual refuerza la percepcion de los
docentes sobre la buena gestion que realiza el director, generando en ellos un mayor
compromiso en el cumplimento de sus actividades y mejorando su desempefio como su

identificacion con la institucion educativa.

Por lo tanto, existe un clima organizacional aceptable en la institucion educativa,
debido a la buena estructura institucional, al compromiso de los docentes en el

cumplimiento de sus actividades

Subcategoria desarrollo personal, los docentes afirman que la institucion educativa se
preocupa por su desarrollo personal y profesional, pero esta limitada al ser una institucion
publica, que depende de la gestion del ministerio de educacion, por ello, los docentes

entrevistados sostienen que no pueden desarrollarse personal y profesionalmente.

El resultado obtenido, respecto al objetivo especifico 3:

Las buenas relaciones humanas y el clima organizacional aceptable en la institucion
educativa, disminuye la insatisfaccion laboral del docente, que siente que no puede
desarrollarse personal y profesionalmente, debido, a que ello, depende de la gestion del

Minedu y no de la del director.
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V. Discusion

La presente investigacion tuvo como objetivo general: analizar la percepcion de los docentes
de nivel secundaria sobre las relaciones humanas, clima institucional y satisfaccion laboral
de la institucion educativa publica José Olaya Balandra Callao, en el afio 2020. Al estudiar
cada una de las categorias y subcategorias se pudo encontrar desde la percepcién de los
entrevistados la presencia de buenas relaciones humanas, un clima institucional aceptable y
una satisfaccion laboral parcial, alimentadas por la identificacion del docente con su
profesion y con la institucion educativa, dichos resultados coincide con Moreno (2019) quien
sefialé que los docentes se sientes afectados por factores internos y externos, que inciden en
su desempefio laboral, cuando el docente se encuentra satisfecho y motivado demostrara

compromiso con el logro de los objetivos de la institucion donde labora.

En su mayoria los entrevistados indicaron identificarse con el trabajo del director, el
cual se caracteriza por motivar a los docentes y trabajar a su lado permanentemente, sin
embargo, el exigir horas excesivas de trabajo podria afectar la salud fisica y mental de los
docentes. El resultado obtenido coincide con lo que expone Hernandez (2019), quien sefala
que la salud y la productividad son fundamentales en el ambito educativo, recomendando
replantear nuevos esquemas administrativos, que generen espacios de descanso y reposicion
de la capacidad laboral.

El clima aceptable que presenta la escuela en estudio se distancia de muchas
instituciones educativas, en las cuales predomina los conflictos continuos y una cultura
individualista que se expresa en la indiferencia por el trabajo colaborativo y el
comparierismo, al respecto Hargreaves (1998) identifica cuatro tipos de culturas
profesionales: individualismo, balcanizacion, cultura de colaboracion y colegialidad
restringida. Si queremos cambios profundos en la escuela es necesario enfrentar el
individualismo, que no valora el trabajo colaborativo. Al respecto Fullan (2002) afirma que
la resistencia al cambio y el individualismo afectan al sistema educativo. Asimismo, la
satisfaccion laboral de los entrevistados es parcial porque se encuentran motivados en lograr
gue su institucion sea reconocida, como una de las mejores del distrito, en formar ciudadanos

que contribuyan en el desarrollo de la sociedad. El resultado coincide con lo propuesto con
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Tamayo (2016), que sefiald que la satisfaccidn y la percepcion de importancia sobre el trabajo
que tiene el colaborador estan en relacion a la representacion social que tiene de la empresa.
Sin embargo, cabe resaltar que los docentes entrevistados critican a MINEDU por su falta de
compromiso en lograr la revalorizacion del docente en el Peru, lo que afecta su satisfaccion
laboral.

De acuerdo con el objetivo especifico 1. Analizar la percepcion de los docentes de
nivel secundaria sobre las relaciones humanas, clima institucional y las condiciones de
trabajo en la Institucion educativa técnica José Olaya Balandra Callao, 2020. Las buenas
relaciones humanas debido al compafierismo, trabajo en equipo y liderazgo democrético del
director y el clima organizacional aceptable, generado por la buena estructura institucional y
el compromiso docente con la institucion; disminuyen la insatisfaccion laboral de los
docentes, generada por las condiciones de trabajo.

Respecto a la subcategoria comparierismo, se encontré que los entrevistados
consideran que este principio se practica entre ellos, debido al cumplimiento de las normas
de convivencia, lo que se evidencia en apoyarse mutuamente a lo largo del tiempo que vienen
trabajando juntos en la educacion educativa. En la subcategoria comunicacion eficaz, los
entrevistados afirman que el director promueve la participacion de todos en las reuniones con
el fin de escuchar sus apreciaciones y puntos de vista, lo cual, contribuye a generar una
atmosfera democratica y participativa en la institucion educativa, sin embargo; algunos
docentes no expresan sus opiniones. Este resultado coincide con lo sefialado por Ifiaguazo
(2018) quien afirma que la comunicacion en las instituciones educativas es un desafio y un
elemento imprescindible que debe gestionarse después conocer el nivel de comunicacion

interna entre los docentes y su repercusion en el clima laboral.

En la subcategoria trabajo en equipo los docentes sefialan que éste, se realizan con la
coordinacion del coordinador de area y apoyo del director para el cumplimiento de los
objetivos. Estos resultados coinciden con Montafio (2016), quienes afirman que el trabajo en
equipo permite que varias personas aporten conocimientos, compartan habilidades, destrezas
y competencias de manera coordinada en la realizacion de tareas con el objetivo de alcanzar
un fin comdn entre sus integrantes. También, coincide con Castafio, Henado y Martinez

(2016), quienes concluyeron en su investigacion, que existe comunicacion asertiva, basada
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en actitudes favorables, que permite la formacién de buenos equipos entre los compafieros
de trabajo, facilitando el desarrollo de las actividades y el logro de los objetivos de la
institucion. Por lo hallado podemos afirmar que existen buenas relaciones humanas en la
institucién educativa, donde el compafierismo y el trabajo en equipo se evidencian, siendo el
director quien incentiva el intercambio de apreciaciones, lo cual genera una atmosfera calida,
donde puede desarrollarse la amistad y la empatia. Dichas condiciones coinciden con los
resultados de Pedraza, Obispo, Vasquez y Gomez (2015), quienes sefialan la relacion que
existe entre el nivel de cultura organizacional con la gestion administrativa y las relaciones
humanas. Agrega que la falta de comunicacion efectiva, liderazgo y el exceso de trabajo
conllevan a generar estrés en los docentes, repercutiendo en su desempefio profesional y

personal.

Respecto al objetivo especifico 2: Analizar la percepcion de los docentes de nivel
secundaria sobre las relaciones humanas, clima institucional y reconocimiento en la
Institucion educativa técnica José Olaya Balandra Callao, 2020. Las buenas relaciones
humanas y el clima organizacional aceptable, contribuyen a incrementar la satisfaccion
laboral del docente, que siente que su esfuerzo, logros y compromiso con la institucion es

reconocido por el director, colegas y alumnado; y no por Minedu.

En la subcategoria estructura, los docentes manifiestan que existe una buena
estructura institucional. Asimismo, existe claridad en la aplicacion de las normas y
procedimientos de la institucion educativa. Estos resultados coinciden con Gamarra (2014),
quien afirma existe buena relacion entre directivos y docentes debido a la exigencia de

mejorar el ambiente de trabajo y buen manejo de diferencias y conflictos existentes.

Respecto a la subcategoria motivacion, los docentes estan motivados por la gestion
del director, en brindar un buen servicio educativo a los estudiantes; sin embargo, su
motivacion, se ha visto afectada de forma negativa por el incremento de horas de trabajo y el
monitoreo continuo, que requiere el contexto actual. Resultado que coincide con Moreno
(2009), para quien la motivacion esta relacionada a la comunicacion efectiva, a través de ella
sus integrantes tendran la claridad de lo que tienen que hacer, como ejecutarlo y mejorarlo.

Asimismo, conocer los obstaculos que se presentan en la comunicacion permitird crear

30



estrategias que garanticen que el mensaje llegue de forma clara y se cumplan los objetivos
de la organizacion. Los resultados de la subcategoria motivacion se distancian de los
resultados obtenidos por Aydin, Demir kasimoglu, Erdemli, O, Giiner Demir (2019), los
cuales al investigar a los maestros y los administradores escolares que trabajan en las escuelas
publicas concluyeron que estos entienden que realizar un servicio publico, implica un "deber
publico", que los motiva a enfrentar desafios propios del sistema que, cuando sobrepasan su

campo de accion los desanima.

Finalmente, en la subcategoria apoyo todos los participantes indican que reciben
apoyo de la direccion, porque el director les brinda no solo acompafiamiento en el desarrollo
de sus actividades académicas, sino también en situaciones de emergencia. Lo cual refuerza
la percepcion en los docentes sobre la buena gestion, que realiza el director, generando en
ellos un mayor compromiso en el cumplimento de sus actividades, y mejorando su
desempefio, como su identificacién con la institucion educativa. Lo hallado nos permite
considerar que se presenta en la escuela en estudio, un clima organizacional, donde se
emplean normas, principios y valores de solidaridad, que permitan alcanzar los objetivos
trazados; aspecto importante para lograr los grandes cambios, que necesitan las escuelas
publicas, que no se reducen a un tema técnico o de métodos, sino a una cultura basada en el
comparierismo y aprendizaje colectivo, entendiendo a la escuela como una comunidad de
aprendizaje. Los resultados coinciden con Moreno (2019) quien llaga a la conclusién que el
docente satisfecho y motivado demostrara compromiso y cumplimiento en el logro de los

objetivos de la institucion donde labora.

De acuerdo con el objetivo especifico 3. Analizar la percepcion de los docentes de
nivel secundaria sobre las relaciones humanas, clima institucional y desarrollo personal en la
Institucion educativa técnica José Olaya Balandra Callao, 2020. Las buenas relaciones
humanas y el clima organizacional aceptable en la institucion educativa, disminuye la
insatisfaccion laboral del docente, que siente que no puede desarrollarse personal y

profesionalmente, debido, a que ello, depende de la gestién del Minedu y no de la del director.

En la subcategoria condiciones de trabajo los entrevistados sefialan que no es facil

adaptarse a los cambios que se han generado en la institucion, tras la pandemia; porque no
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estaban preparados, pero su compromiso con la vision del director sobre la institucion y con
los estudiantes, los motivan a contribuir en el logro de los objetivos trazados. Y en la sub
categoria reconocimiento, la mayoria de los docentes, sefiala que el director reconoce su
esfuerzo y logro en el desarrollo de sus actividades, ademéas que, entre ellos, también lo
celebran. Asimismo, manifiestan que su labor es reconocida por sus alumnos. Lo expuesto
evidencia en la institucion educativa una atmosfera de compafierismo y amistad. Los
resultados coinciden con lo propuesto por Palma (2005) citada por Rivera (2019), quien
definié a la satisfaccion como la disposicion que tiene el colaborador sobre sus funciones y
si va acorde con a su persona, expectativas e intereses. Debido a que los docentes del estudio,
refieren que las funciones que le han sido asignadas por el director, guardan relacion con sus
capacidades y destrezas.

Finalmente, en la subcategoria desarrollo personal, los docentes afirman que la
institucion educativa a través de la gestion del director, se preocupa por su desarrollo personal
y profesional, generando espacios y oportunidades, que les permita utilizar sus competencias
y desarrollar nuevas, al asumir los retos planteados como participar y ganar concursos
distritales y al organizar, ejecutar y evaluar eventos (olimpiadas, ferias, talleres, etc.). Estos
resultados coinciden con los de Gamarra (2014), quien en su investigacion analizé las
percepciones de la plana directiva y docente sobre el clima organizacional en una institucion
educativa publica, concluyendo que la existencia de una buena relacion entre directivos y
docentes se debe a la exigencia de mejorar el ambiente de trabajo, buen manejo de diferencia

y conflictos existentes.

Por esta parte es ésta subcategoria se debe resaltar que si bien existe por parte de los
docentes entrevistados satisfaccion en relacion a la labor que realizan en la institucion,
critican duramente al Minedu, a quien responsabilizan de no comprometerse con el
empoderamiento de su profesion en la sociedad. Esta percepcion no solo corresponde a la

actual gestion sino a los gobiernos anteriores.
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V. Conclusiones

Primera. Segun el analisis de datos obtenidos referente al objetivo general: Relaciones
humanas, clima organizacional y satisfaccién laboral, se logr6 conocer la
percepcion de los docentes, existen buenas relaciones humanas basadas en el
compaferismo y en el trabajo en equipo; ademas de un clima organizacional
aceptable, que permite el cumplimiento de los objetivos de la institucion y
satisfaccion laboral parcial, basada en el reconocimiento propio del director y de

los alumnos, lo cual se evidencia en su identificacion con la institucion educativa.

Segunda. Las buenas relaciones humanas debido al comparierismo, trabajo en equipo y
liderazgo democratico del director y el clima organizacional aceptable, generado
por la buena estructura institucional y el compromiso docente con la institucion;
disminuyen la insatisfaccion laboral de los docentes, generada por las condiciones

de trabajo.

Tercera. Las buenas relaciones humanas y el clima organizacional aceptable, contribuyen a
incrementar la satisfaccion laboral del docente, que siente que su esfuerzo, logros y
compromiso con la institucion es reconocido por el director, colegas y alumnado; y

no por Minedu.

Cuarta. Las buenas relaciones humanas y el clima organizacional aceptable en la institucion
educativa, disminuye la insatisfaccion laboral del docente, que siente que no puede
desarrollarse personal y profesionalmente, debido, a que ello, depende de la gestion

del Minedu y no de la del director.
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VI. Recomendaciones

Primera:

Se recomienda al director de la institucion educativa estudiada, afianzar el clima'y
la satisfaccion laboral de los docentes por medio de estrategias impulsadas desde la
direccion de la escuela que permita fortalecer los aciertos y superar las limitaciones.

No perder lo logrado en la institucion educativa estudiada.

Segunda. Se recomienda a los directivos, que optimicen el clima organizacional, a través de

Tercero.

estrategias como el acercamiento participativo, colaborativo y colectivo, usando
para ello, encuestas y mapas de condiciones peligrosas, que permitan conocer la real
situacion de la institucion, ademas de involucrar a los docentes en la identificacion
de los factores de riesgo y sus posibles efectos en la salud de la plana docente, asi
como las posibles soluciones propuestas por ellos, como en la reduccion del nimero

de horas en el tratamiento de la documentacion requerida por Minedu.

Se recomienda al director de la institucion estudiada, mejorar las condiciones de
trabajo, por medio de estrategias, como la realizacion de talleres en manejo de estrés
laboral, que faciliten al docente la obtencion de la herramienta tedricas préacticas,
que le permitan realizar una deteccion y manejo oportuno del estrés, ademas de
incentivar desde la escuela la revaloracion docente a través de estrategias como el
Coaching entre pares, que valora la experiencia y expertis del docente de la
institucion. También, de su relacion con la comunidad al desarrollar proyectos
sociales, educativos, culturales y de servicio, implementados a través de talleres y

emprendimientos en electricidad y soldadura metalica.

Cuarta. Se recomienda al Minedu, realizar una investigacion cualitativa sobre si es suficiente

el manejo que posee la plana docente sobre el uso de las Tics, para continuar
brindando el servicio de ensefianza — aprendizaje virtual, con la finalidad de reforzar
los conocimientos, habilidades y destrezas desarrolladas por éstos en el uso de las

Tics.

34



Quinto. Se recomienda a la comunidad cientifica realizar una investigacion cualitativa sobre
la percepcion de los docentes de las instituciones educativas publicas del Callao

sobre las relaciones humanas, clima organizacional y la satisfaccion laboral.

Sexto. Se recomienda a los investigadores, que realicen investigaciones con enfoque
cualitativo; utilizar como técnica la entrevista, con guia de preguntas
semiestructurada, porque permitird la recoleccion de informacion de manera

objetiva ya la vez el conocimiento a profundidad del objeto de estudio.

Séptimo: Se recomienda que la guia a de preguntas considere dentro de la categoria
relaciones humanas: Compafierismo, comunicacion eficaz y liderazgo; clima
organizacional: Estructura, empoderamiento y apoyo; satisfaccion laboral:
Condiciones de trabajo y revaloracion.
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VII. Propuesta

Casuistica: Andlisis de las relaciones humanas, clima organizacional y satisfaccion laboral

docente, secundaria, institucion educativa técnica-José Olaya Balandra, Callao, 2020

Introduccién:

Se han producido diferentes tipos de cambios en las sociedades, lo cual es propio de la
evolucion del pensamiento del hombre en relacién con su contexto. Lo cual exige, cambios
en los modelos educativos de las instituciones educativas publicas, que sera posible a través
de la actualizacion y desarrollo de competencias digitales en los docentes.

La propuesta pretende incorporar tecnologia a manera de apoyo en los cursos presenciales y
a distancia que los docentes imparten en la institucion educativa publica, con el proposito de
fortalecer de manera dinamica el aprendizaje en los alumnos nacidos en la era digital. Asi
mismo, lograr la satisfaccion en el docente en su crecimiento personal y profesional para un

mejor desempefio en su labor docente.
Diagnostico:

La investigacion indica la necesidad de capacitar al docente, como parte de la valoracion y
reconocimiento de la institucion educativa a sus docentes, por su compromiso con los
alumnos y mejoramiento en su desempefio en el aula, estando mejor preparado a los cambios.
Todo lo contrario, sucedido en la actualidad, en la modalidad de ensefianza debido a la

pandemia.

Objetivo: Actualizar y desarrollar competencias tecnolégicas en el docente, que le permitan
crear y gestionar contenidos digitales en la realizacion de sus clases de manera presencial y

virtual.
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Base Legal

Reglamento de la Ley del profesorado N° 24029 y su modificatoria Ley N° 25212
Titulo segundo

Normas comunes del profesorado

CAPITULO IV

Derechos y deberes

Articulo 36. Los docentes tienen derecho al apoyo del estado, para su profesionalizacion,

capacitacion, perfeccionamiento y especializacion, segun sea el caso.
Metodologia: Se realizara la capacitacion docente en dos mdédulos, sobre entornos virtuales

sobre la ensefianza, luego se analizara los resultados, para la retroalimentacion.

Nombre de la capacitacién: Capacitacion Docente En Competencias Digitales

Madulo I: Perfil del docente tutor — virtual — Directivos y docentes
Fecha: 20 de agosto 2020
Sistema de preparacion: Virtual (sincrénica y asincronica).

Madulo I1: Herramientas tecnologicas — virtual — Directivos y docentes

Classroom
Zoom

Google Meet
Screencastmatic

Mentimeter

o ok~ w bdE

Blogs
Fecha: 22 de agosto 2020

Sistema de preparacion: Virtual (sincrénica y asincronica).
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Tabla 3: Matriz de categorizacion

Anexo 1

¢CuUél es la percepcion de los
docentes de nivel secundaria
sobre las relaciones humanas,
clima institucional y desarrollo
personal en la Institucién
educativa técnica José Olaya
Balandra Callao, 2020?

Analizar la percepcidon de los
docentes de nivel secundaria
sobre las relaciones
humanas, clima institucional
y desarrollo personal en la
Institucién educativa técnica
José Olaya Balandra Callao,
2020.

Satisfaccion
laboral

Condiciones de trabajo

Reconocimiento

Desarrollo personal

PgEO'\?IIE‘Ex:A‘ ESRF?EBC:LI’IEII\ggSS Obijetivo General Obijetivos especificos Categorias Sub categorias Pa:']ttlecslpa Ins:tr:sme
¢(Cudl es la|¢iCual es la percepcion de los | Analizar la | Analizar la percepcion de los Compafierismo
percepcion  de | docentes del nivel secundaria | percepcion de los | docentes de nivel secundaria )
los docentes del | sobre las relaciones humanas, | docentes de nivel | sobre las relaciones humanas, 5 docentes | Guia  de
nivel secundaria | clima institucional 'y las | secundaria  sobre | clima institucional 'y las| poo oo Comunicacién eficaz entrevista
sobre las | condiciones de trabajo en la | las relaciones | condiciones de trabajo en la humanas
relaciones Institucion educativa técnica | humanas,  clima | Institucién educativa técnica
humanas, clima|José Olaya Balandra Callao, | institucional y | José Olaya Balandra Callao,
institucional  y | 2020? satisfaccion 2020. Trabajo en equipo
satisfaccion laboral de la
laboral de Ila Institucion
;ﬂgﬂg‘ ¢Cual es la percepcion de los Jeggé:atlva te(t):r;;: Analizar la percepcion de los Estructura
L . | docentes de nivel secundaria docentes de nivel secundaria
tecnica Jose sobre las relaciones humanas, Balandra  Callao, sobre las relaciones humanas, .
Olaya Balandra clima institucional y 2020. clima institucional y Cllma_ . Motivacion
Callao, 2020? L L organizacional
reconocimiento en la reconocimiento en la
Institucion educativa técnica Institucion educativa técnica
José Olaya Balandra Callao, José Olaya Balandra Callao,
2020? 2020. Apoyo
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Tabla 4: Matriz de desgrabacién de las entrevistas

Anexo 2

se sintiera mal, nosotros (...)
nos apoyamos por la amistad

sinceridad, (...), la confianza

sugerencias de mejoras, en mi

caso poco tal vez, porque

Entre nosotros nos brindamos
sugerencias de mejora en los

Preguntas Sujeto 1 Sujeto 2 Sujeto 3 Sujeto 4 Sujeto 5
. (...) en la institucion que La norma (...) que mas se | Existe compafierismo y se L .
¢Los docentes practican T P - - En la institucion existe
. ; trabajo si existe compafierismo . - ractica es saber escuchar. refleja en el respeto y apoyo -
las normas de convivencia ( )Jsi uno de los C(fm Aforos La norma de convivencia que Entre docentes se brinda | que rJ105 brindamgs y apoy compafierismo, somos una
institucional? p méas  practicamos es la . familia,  tenemos  afios

trabajando, nos conocemos.

;Brin renci | = i . . - : laro brindam renci
¢ _da Sugerencias a 10s | o 2d0s que tenemos. (...) es importante entre podrian considerarlo de forma | trabajos que realizamos, es Claro brindamos sugerencias
trabajos que realizan sus S . colegas - . N o a los colegas sobre los
coleqas? Si brindamos sugerencias a los diferente a lo que yo pienso. parte del compafierismo y afios trabaios realizados
gas? trabajos de los compafieros. de amistad que tenemos. ! '
Preguntas Sujeto 1 Sujeto 2 Sujeto 3 Sujeto 4 Sujeto 5

¢Los docentes participan
activamente en las
reuniones programadas?

Los docentes participamos de
las reuniones; perosonde 3a5
docentes los Unicos que se

(...) la confianza que existe
entre colegas es buena, damos
a conocer nuestras opiniones,

Los docentes participamos de
las reuniones, ahora virtuales y
damos a conocer el avance de
nuestros trabajos en

La coyuntura hace que nos
comuniquemos de a 3 a 4 veces
a la semana por la plataforma
zoom (...) coordinando los

Existe comunicacion y el
director es quien organiza y
promueve la participacion,
pero somos muy pocos los

) expresan, los demas guardan | respetando la de nuestros R .
¢Expresan en forma verbal L ~ coordinacion con el director y | avances 0 mostrando | que damos a  conocer
o silencio. comparfieros. . o
sus opiniones? colegas de trabajo. resultados nuestras opiniones.
Preguntas Sujeto 1 Sujeto 2 Sujeto 3 Sujeto 4 Sujeto 5

¢Existe espiritu de equipo
entre los docentes?

¢Se comunica en forma
veraz y transparente con
su equipo de trabajo?

:Se comunican las
acciones y logros
alcanzados por equipos de
trabajo?

Existe trabajo en equipo, por lo
mismo que existe
compaferismo.  Ahora el
esfuerzo es mayor, pero entre
compafieros coordinamos y
logramos el propésito con
nuestro coordinador de &rea.

Existe trabajo en equipo, (...)
coordinamos, de  existir
dificultades nos expresamos en
forma clara y tomamos entre
todos una decision, siempre
dirigido con el coordinador de
area.

Existe espiritu de equipo, un
lider que nos representa y nos
manifiesta el avance y logro
del trabajo realizado.

Tenemos reuniones virtuales
con el coordinador de area con
la finalidad de cumplir las
actividades programadas vy
alcanzar los objetivos
programados, que son
monitoreados y evaluados por
el director.

Realizamos trabajo en equipo
con nuestro coordinador de
area y presentamos informe
de resultados al director,
quien los revisa, algunas
veces nos observa y nosotros
en equipo lo resolvemos.

destrezas de los docentes?

¢Considera que existe
buena relacién entre la
plana jerarquica, docente y
administrativa?

para cumplir los propoésitos
establecidos y en las definicion
de tareas se considera las
habilidades de los docentes.

siendo considerado las
habilidades y destrezas de los
docentes. (...) existe una buena
relacién entre la plana
directiva y administrativa.

de los docentes en el desarrollo
de actividades. Por su puesto,
existen buenas relaciones con
el director y los
administrativos.

consideran las habilidades de
los docentes, las cuales se
manifiestan en las diferentes
actividades programadas

Preguntas Sujeto 1 Sujeto 2 Sujeto 3 Sujeto 4 Sujeto 5
,Las normas Lo .
¢ . y (...) las indicaciones estan
procedimientos son claros . .
- establecidas 'y  si no
y se cumplen? - . Las normas y procedimientos -
Las actividades estan estuviéramos de acuerdo se A
- son claros y se cumplen en la P Las normas y procedimientos
) S claramente  definidas, solo | . . ., aceptan, aungue son minimas
¢La distribucién de tareas . D institucion ~ (...) en la son claros, nosotros las -
. - cuando existen actividades S .| G - Las actividades se programan
considera las habilidadesy - distribucion de tareas estd . - respetamos y cumplimos. Se Py -
extracurriculares  apoyamos Se consideran las habilidades al inicio del afo con la

participacion del director y
los docentes.
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Preguntas Sujeto 1 Sujeto 2 Sujeto 3 Sujeto 4 Sujeto 5
La plana directiva:
¢(Motiva al  personal

docente a participar de las
reuniones?

¢Motiva el desarrollo de

las actividades
programadas?
¢Siente orgullo de

pertenecer a la institucion
educativa?

Existe motivacién de la parte
directiva para que el docente
participe de las reuniones y
podamos expresarnos (...) el
director nos motiva para lograr
nuestras actividades.

Mi gran motivacién y orgullo
es pertenecer a la institucion
José Olaya Balandra y brindar
el servicio a mis alumnos.

El director es una persona
proactiva, que motiva a que los
docentes participemos de las
reuniones (...), con la finalidad
de mantenernos unidos y
marquemos la diferencia con
las demas instituciones
educativas (...)

Me siento feliz de ensefiar en
ésta casa de estudios

El director es una persona
alegre, que motiva, empuja al
personal docentes a la
realizacion de actividades,
aunque a veces sentimos
demasiada presion por los
tiempos en que deben
cumplirse (...) Me siento feliz
por ensefiar en el colegio José
Olaya Balandra.

El director es una persona
carismatica, que promueve la
interaccion entre docentes y asi
alcanzar los objetivos, aunque
ahora existe mas presion que

antes en el monitoreo vy
cumplimiento de actividades,
(...) pero el director nos

acompafia en el desarrollo de
actividades. Ser docente y
ensefiar en la institucion
educativa nos motiva.

Existe motivacion por parte
del director y entre los
docentes, nos damos animos
para continuar con las
actividades programadas
porque estas se han
incrementado debido a la
pandemia.

Preguntas Sujeto 1 Sujeto 2 Sujeto 3 Sujeto 4 Sujeto 5
Existe preocupacion y apoyo Existe apoyo del director y
del director a los docentes y . | los docentes, colaboramos
- Todos nos apoyamos, | Entre todos nos apoyamos, si -
) . . entre colegas también, nos . . o - con quien pueda estar mal en
¢Considera que existe Existe apoyo, | participamos de las actividades | nos pasa algo, por ejemplo,

apoyo del director?

¢Qué apoyo ha recibido?

preocupamos si alguien falta
(...) Entre todo hacemos una
bolsa y lo hacemos llegar al
docente que se encuentra mal
de salud y en otras ocasiones es

acompafiamiento del director
hacia nosotros en el desarrollo
de nuestras actividades.

que se programen porque
existe comparfierismo y es lo
que siempre se espera, seguir
trabajando  de la misma
manera.

colaboramos y le damos al
docente que necesita. También
apoyamos a nuestros alumnos
de escasos recursos (...).

conjunto. También le hemos
estado brindando apoyo a los
alumnos preparandoles
desayuno y algunas veces
donandoles ropa, debido a la

para apoyar a los alumnos de situacion  econdémica que
escasos recursos (...) viven
Preguntas Sujeto 1 Sujeto 2 Sujeto 3 Sujeto 4 Sujeto 5
¢ Se adapta con facilidad a
la modalidad de trabajo de
acuerdo al contexto?
(...) actualmente por la | (...)adaptarsealoscambiosno | El director es una persona Me siento feliz de trabajar en
¢La institucion educativa | coyuntura trabajamos méas | es féacil al no estar preparadosy | segura, con una vision clara de . . ~ el colegio José Olaya, ello me
- - Me siento satisfecha al ensefiar -
le proporciona los | horas que de manera | no tener los  recursos | que debemos ser los mejores . motiva a enfrentar la
- . - . PN . a mis alumnos, es lo que me | ..~ . -
recursos y herramientas en | presencial, (...) pero | necesarios (...) por ejemplo, | como institucion educativa, - : . situacion de trabajar en
= - - motiva cada dia, aunque exista - .
el desempefio de su labor | reconozco la gestion del | que algunos tengan mejor | por ello debemos adaptarnos a - condiciones diferentes a la de
: - LS . cambios en las formas de S
docente? director al facilitarnos laptops | conectividad que otros no | los cambios (...) lo cual lograrlo. vor el contexto actual antes (...) la institucion
y poder seguir trabajando | significa que no quiera | comparto; pero el lograrlo g P educativa no siempre nos
) . . . R R , (...) considero que el trato es .
¢Considera que el trato es | desde casa. No creo que exista | participar, colaborar 0 | implica trabajar mas horas (...) proporciona los recursos en

igual para todos los que
laboran en la institucion
educativa?

diferencia en el trato a los
docentes.

presentar sus informes.

en su desarrollo (...) considero
que el trato es igual para todos.

igual para todos.

nuestra labor docente.
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Preguntas

Sujeto 1

Sujeto 3

Sujeto 4

Sujeto 5

¢Su trabajo es valorado
por la plana directiva?

¢ Sus logros son
celebrados por sus
compafieros de trabajo?

El director si valora nuestro
trabajo, pero debido al
requerimiento  excesivo del
ministerio de educacion se
incrementado el horario y el
trabajo (...) entre compaifieros
nos animamos (...) porque
algunos docentes se
encuentran cansado 0
enfermos (...) en esa parte del
director nos comprende. Entre

Sujeto 2
Lamentablemente para el
docente no existe

reconocimiento de parte del
ministerio  de  educacion,
nuestra  profesion no es
valorada, a pesar de que
venimos formando
generaciones (...) ello se
evidencia en el acceso a las
capacitaciones ya que estas, se
realizan en el mismo horario de
trabajo, 0 no estan dirigidas a

Reconocimiento de parte de la
institucion diria por el director,
quien nos exige cumplir con las

actividades; pero reconoce
nuestro esfuerzo (...) nos
acompafia hasta poder

lograrlas. Todo lo contrario,
sucede con el ministerio de
educacion que no nos brinda
facilidades para  nuestro
desarrollo en el actual

Existe reconocimiento por
parte de mis alumnos, son
varias  generaciones  que
venimos formando, y ellos lo
valoran, para mi es lo mas
importante, mis alumnos

Si, existe reconocimiento del
director cuando logramos los
objetivos establecidos,
porque el director siempre le
gusta que nuestro colegio sea
lider y se diferencie de los
demas (...), a pesar de no
contar con el reconocimiento
del ministerio de educacién
por nuestra labor nosotros no
nos desanimamos (...) si

gﬁmpﬁxir:ﬁto ce(ljeebrarslc;:str:sl nuestra especialidad o son fgnrts)gg'nzggt?ssccegi:rz?os el celebramos entre compafieros
np dadas en lugares distantes al 9 gas. el éxitos de los demas.
actividades. A
centro educativo
Preguntas Sujeto 1 Sujeto 2 Sujeto 3 Sujeto 4 Sujeto 5

La institucion educativa no
las  brinda; pero nos
¢Existe oportunidades de | Lamisma institucion no brinda | Lamentablemente en comunican - de cursos 0
talleres gratuitos

crecimiento personal 'y
profesional en la
institucion educativa?

¢Qué aspectos considera
le permitirian tener un
desarrollo profesional
satisfactorio?

programas de  desarrollo
crecimiento personal, pero el
director si nos comunica de
capacitaciones organizadas por
el ministerio, aunque (...) El
ministerio de educacién no
valora nuestra profesion de
docente y quien nos motiva
seguir adelante son nuestros
alumnos.

educacioén las oportunidades de
crecimiento de desarrollo son
minimas, por ejemplo en ésta
coyuntura la dificultad en
trabajar a través de plataformas
virtuales, falto capacitar a los
docentes (...) y considerar que
no todos tenemos acceso a la
informacién, una computadora

(..).

La misma institucion educativa
no las brinda y el ministerio
exige adaptarnos a los cambios
en forma acelerada debido al
acontecimiento que estamos
enfrentando; pero no brindar
mayor apoyo en lograr un
mejor desarrollo.

La institucion no brinda
oportunidades de desarrollo
porque depende del estado y el
ministerio se limita a solicitar
rendir el examen de ascenso
como una  manera de
desarrollo.

programados por el
ministerio de educacion.
Siento que nuestra profesion
no es valorada a diferencia
de las demas profesiones
(...) por ello tenemos que
buscar realizar otras
actividades para solventar
nuestros gastos domésticos
y académicos para mejorar
nuestro desempefio como
docentes.
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Resultados de la entrevista

Tabla 5: Categoria Relaciones humanas - Subcategoria: compafierismo

Anexo 3

Preguntas Sujeto 1 Sujeto 2 Sujeto 3 Sujeto 4 Sujeto 5 Resumen
conclusivo
Existe
(...) en la institucion compafierismo y
ue trabajo si existe Lanorma(...) que se refleja en el En lainstitucion Los docentes
¢Los docentes due trabalt La norma de ()9 ! ) "
. compafierismo  (...) . . mas se practica es  respeto y apoyo  existe sefialan que el
practican  las convivencia Lo oo
si uno de los .. saber escuchar. que nos  compafierismo, cumplimiento
normas de = que mas -
convivencia comparfieros se practicamos Entre docentes se  brindamos. SOmos una de las normas
institucional? sintiera mal, es la brinda sugerencias  Entre nosotros nos  familia, tenemos de convivencia
' nosotros (...) nos sinceridad de mejoras, en mi  brindamos afios trabajando, contribuye a la
. Brinda apoyamos por la ) ' Ja Caso poco tal vez, sugerencias de  nos conocemos. existencia  del
¢ - amistad de afios que %2 porque  podrian mejora en los Claro brindamos compafierismo
sugerencias  a confianza - . .
l0s trabaios que tenemos. () os considerarlo  de trabajos qgue sugerencias a los entre ellos.
realizanJ (?sus Si brindamos |m ortante forma diferente a  realizamos, es colegas sobre los  Ademas de los
sugerencias a los p lo que yo pienso. parte del  trabajos afios que
colegas? . entre colegas . ) L
trabajos de los compafierismo y realizados. trabajan juntos.
comparfieros. afios de amistad

gue tenemos.

En relacion a la respuesta brindada por los docentes, Robbins (2009), mencioné que el compafierismo esta referido a las relaciones afectivas de
grupo y compartir actividades y experiencias que permitan la continuidad del grupo. Por lo tanto, podriamos afirmar que el cumplimiento de las
normas de convivencia contribuye al compafierismo. Se apoyan mutuamente por iniciativa propia debido al afecto generado por los afios que
comparten en la institucion educativa.

Tabla 6: Categoria Relaciones humanas — subcategoria: comunicacion eficaz

Preguntas Sujeto 1 Sujeto 2 Sujeto 3 Sujeto 4 Sujeto 5 Resumen
conclusivo
la Existe Todos
) ( ). Los docentes  La coyuntura hace L :
¢Los docentes  Los docentes  confianza que - comunicacion y  mencionan que el
s - . participamos de  que nos . .
participan participamos de  existe entre . . el director es director
. - ; las reuniones, comuniquemos de . .
activamente en las  las reuniones;  colegas es . quienorganizay  promueve la
- ahora virtuales y a3 a4 vecesala S
reuniones pero son de 3a5 buena, damos a promueve la  participacion de
" damosaconocerel semana por la S
programadas? docentes los  conocer participacion, los docentes en
. avance de nuestros  plataforma zoom ] -
Unicos que se nuestras - . pero somos muy las reuniones, sin
) . trabajos en (...) coordinando
¢Expresan en expresan, los  opiniones, S pocos los que embargo,
. coordinacion con los avances o
forma verbal sus deméas guardan respetando la de . damos a conocer  algunos no
L - . el  director 'y mostrando
opiniones? silencio. nuestros . nuestras expresan sus
= colegas de trabajo.  resultados . .
compaferos. opiniones. opiniones.
De acuerdo a la informacién obtenida por los entrevistados, se observa un minimo de docentes que no se manifiesta en las reuniones. De otro
lado, Nosnik (2014) citado por Travezo, Williams. y Palacios (2017), sefialaron que, la comunicacion serd efectiva cuando sea abierta, evolutiva,
flexible y multidireccional. Podemos decir entonces, que la comunicacion no es efectiva en su totalidad, existe un minimo de docentes que
guardan silencio y se limitan a realizar sus actividades.
Tabla 7: Categoria Relaciones humanas — subcategoria: trabajo en equipo
Preguntas Sujeto 1 Sujeto 2 Sujeto 3 Sujeto 4 Sujeto 5 Resumen
conclusivo
Realizamos
s . . . Tenemos .
¢Existe espiritu de . . Existe trabajo en . trabajo en
- Existe trabajo en . reuniones p
equipo entre los . equipo, (..)) : equipo con  Todos
equipo, por lo - virtuales con el e
docentes? . . coordinamos, de - nuestro manifiestan
mismo que existe - coordinador  de . . .
PR existir . coordinador de existencia de
) . compafierismo. . . - area con la | :
¢Se comunica en dificultades nos Existe espiritu de . . area y trabajo en
Ahora el esfuerzo - . finalidad de .
forma veraz y expresamos en  equipo, un lider - presentamos equipo, a pesar
€S mayor, pero cumplir las
transparente  con o forma clara y que nosrepresenta - informe de de las
- entre compafieros e actividades e
su  equipo de . tomamos entre y nos manifiesta el resultados al dificultades
. coordinamos y programadas y - . o
trabajo? todos una  avance y logro del director, quien logran el objetivo
: . logramos el "y X A alcanzar los . .
¢Se comunican las - decision, trabajo realizado. o los revisa, establecido, en
f propésito con . L objetivos R,
acciones y logros siempre dirigido algunas veces coordinacion con
nuestro programados, que .
alcanzados por . con el - nos observa y su coordinador
- coordinador  de . son monitoreados .
equipos de | coordinador de nosotros en de érea.
. area. . y evaluados por el -
trabajo? area. . equipo lo
director.
resolvemos.
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Podemos apreciar de la version de los docentes, existencia de trabajo en equipo. Al respecto, Montafio (2016), sefialé que el trabajo en equipo
permite que varias personas aporten conocimientos, compartan habilidades, destrezas y competencias de manera coordinada en la realizacion de
tareas con el objetivo de alcanzar un fin comdn entre sus integrantes. Podemos sefialar entonces, existencia de trabajo en equipo al existir

coordinacion en la realizacion de tareas y cumplimiento de los objetivos establecidos.

Tabla 8 Categoria Clima organizacional — subcategoria: estructura

Preguntas Sujeto 1 Sujeto 2 Sujeto 3 Sujeto 4 Sujeto 5 Resumen
conclusivo
) La mayoria
¢Las normas y sefiala:
procedimientos (...) las indicaciones -
. Las normas y / . claridad de
son claros se Las actividades L estan establecidas Las normas
y . procedimientos . - y - y las normas y
cumplen? estan  claramente son claros e Sino estuviéramos procedimientos rocedimien
definidas, solo y de acuerdo se son claros, P
) o, . cumplen en la tos, se
¢La distribucion  cuando existen T aceptan, aunque son nosotros las Las .

L institucion (...) en L - consideran
de tareas  actividades la_distribucion de minimas (...) respetamos y  actividades se las
considera las  extracurriculares L Se consideran las cumplimos. Se  programan al -

> tareas estd siendo - - I ~ habilidades
habilidades y  apoyamos para - habilidades de los consideran las inicio del afio
- considerado  las o de los
destrezas de los cumplir los e docentes en el habilidades de con la
. habilidades y S docentes 'y
docentes? propositos destrezas de los desarrollo de los docentes, las  participacion existe buena
establecidos y en actividades. Por su cuales se del director y S
) . o docentes. (... : e relacion
;Considera  que las definicion de . puesto, existen manifiestan en los docentes.
A . existe una buena - p entre la
existe buena tareas se considera . buenas relaciones las  diferentes
2 s relaciéon entre la - . plana,
relacién entre la  las habilidades de Lo con el director y los actividades -
L plana directiva y S directiva,
plana jerarquica, los docentes. I administrativos. programadas
administrativa. docente vy
docente y [
- . administrati
administrativa? v

La estructura en una empresa, comprende las directivas y politicas que puede emitir una organizacion, y que afectan directamente la forma de
realizar las tareas. (Montenegro, 2019). Respecto al concepto y la respuesta de los entrevistados, se puede decir, el logro de los objetivos se basa
en el conocimiento y respeto de las normas y procedimientos establecidos en la institucion educativa. En conclusion, existe una buena estructura

institucional.

Tabla 9: Categoria Clima organizacional — subcategoria: motivacion

Preguntas

Sujeto 1

Sujeto 2

Sujeto 3

Sujeto 4

Sujeto 5

Resumen
conclusivo

La plana directiva:
¢ Motiva al
personal docente a
participar de las

reuniones?

¢ Motiva el
desarrollo de las
actividades
programadas?

¢Siente orgullo de
pertenecer a la
institucion
educativa?

Existe motivacion
de la parte
directiva para que

el docente
participe de las
reuniones y
podamos

expresarnos (...)
el director nos

motiva para lograr
nuestras

actividades.

Mi gran
motivacion y
orgullo es
pertenecer a la
institucion ~ José

Olaya Balandra y
brindar el servicio
a mis alumnos.

El director es
una persona
proactiva, que
motiva a que los
docentes

participemos de
las  reuniones

(...), con la
finalidad de
mantenernos

unidos y
marquemos la
diferencia con
las demas

instituciones
educativas (...)
Me siento feliz
de ensefiar en
ésta casa de
estudios

El director es una
persona  alegre,
que motiva,
empuja al personal
docentes a la
realizacion de
actividades,
aunque a veces
sentimos
demasiada presion
por los tiempos en
que deben
cumplirse (...) Me
siento feliz por
ensefiar en el
colegio José Olaya
Balandra.

El director es una

persona
carismatica, que
promueve la

interaccién entre
docentes y asi
alcanzar los
objetivos, aunque
ahora existe mas
presién que antes
en el monitoreo y
cumplimiento de
actividades, (...)
pero el director
nos acompafia en
el desarrollo e
actividades. ~ Ser
docente y ensefiar
en la institucion
educativa nos
motiva.

Existe motivacién
por parte del
director y entre
los docentes, nos
damos animos
para continuar con
las  actividades
programadas
porque estas se
han incrementado
debido a la
pandemia.

Los docentes
perciben
motivacion del
director en el
desarrollo vy
cumplimento
de su
actividades;
pero al mismo
tiempo presion

en su
cumplimento
por el

incremento de
horas
trabajadas y el
monitoreo
continuo.

La motivacién, es considerada el impulso generado por la organizacion hacia sus colaboradores en el desarrollo de una determinada actividad y
que debe proveer a sus clientes. (Vilca, 2018). Sobre lo sefialado y la respuesta de los entrevistados, los docentes perciben motivacién por parte
del director en el desarrollo y cumplimento de sus actividades; pero al mismo tiempo presién por el incremento de horas trabajadas de manera
virtual y el monitoreo en el cumplimiento de las actividades programadas.
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Tabla 10: Categoria Clima organizacional — subcategoria: apoyo

Preguntas Sujeto 1 Sujeto 2 Sujeto 3 Sujeto 4 Sujeto 5 Resumen
conclusivo
Existe .
- Existe apoyo del
preocupacién y ?
- director 'y los
apoyo del director docentes
a los docentes y Entre todos nos colabora‘mos con
entre colegas Todos nos apoyamos, Si nos quien pueda estar
también, nos Existe  anovo apoyamos, pasa algo, por mal en coniunto
;Considera que preocupamos  si acompaﬁanﬁie);t’ participamos de  ejemplo, También le r{emoé Todos indicar
existe apoyo del  alguien falta (...) o del director las actividades que  colaboramos y le estado brindando recibir algin tipo
director? Entre todo hacia  nosotros se programen  damos al docente awovo  a  los de apoyo por
hacemos una bolsa en el desarrollo  POraue existe que necesita. aFun):nos parte del director.
y lo hacemos de nuestras compafierismo 'y  También preparandoles El apoyo es en
¢Qué apoyo ha llegar al docente L es lo que siempre  apoyamos a conjunto  hacia
e actividades. . desayuno y - ]
recibido? que se encuentra se espera, seguir nuestros alumnos alqunas veces  duien lo necesite.
mal de salud y en trabajando de la de €scasos au!
. . donandoles ropa,
otras ocasiones es misma manera. recursos (...). debido a Ia
para apoyar a los situacion
alumnos de -
némi
€sCasos  recursos economica - que
( ) viven

En relacion a la respuesta brindada por los docentes, Cifuentes (2015), mencioné que el Apoyo, se caracteriza por el tipo de apoyo que brinda la
alta direccién a los empleados frente a los problemas relacionados 0 no con el trabajo. Por lo tanto, podriamos afirmar existencia de apoyo del
director hacia los docentes y entre docentes. Asimismo, el apoyo en conjunto se extiende hacia los alumnos de escasos recursos.

Tabla 11: Satisfaccion laboral — subcategoria: condiciones de trabajo

Preguntas Sujeto 1 Sujeto 2 Sujeto 3 Sujeto 4 Sujeto 5 Resumen
conclusivo
;Se adapta con .
(facilidaga la (...) adaptarse a  El director es una Los docentes
modalidad de (...) actualmente los cambios no persona  segura, Me siento feliz de  sefialan no es
trabajo de acuerdo por la coyuntura es facil al no con wuna vision trabajar en el facil adaptarse a
al contexto? trabajamos mas estar preparados clara de que Me siento  colegio José  los cambios
' horas que de y no tener los debemos ser los satisfecha al Olaya, ello me generados por la
: La institucion manera recursos mejores como ensefiar a mis motivaaenfrentar modalidad a
gducativale presencial, (...) necesarios (...) institucion alumnos, eslo que la situacion de distancia al no
roorciona los pero reconozco la  por ejemplo, que  educativa, por ello  me motiva cada trabajar en estar preparados,
Eect?rsosy gestion del algunos tengan debemos dia, aunque exista  condiciones pero su
herramientas en el director al  mejor adaptarnos a los cambios en las diferentes a la de  compromiso con
desempefio de su facilitarnos conectividad cambios (...) lo formas de antes (...) la visi6n del
labor docente? laptops y poder que otros no cual comparto; lograrlo, por el institucién director sobre la
' seguir trabajando significa que no pero el lograrlo contexto  actual educativa no institucion
,Considera que el desde casa. No quiera implica  trabajar  (...) considero que  siempre nos educativa y con
tcrato es igual para creo que exista  participar, mas horas (...) en el trato es igual proporciona los los estudiantes
todos los que diferencia en el colaborar 0 su desarrollo (...) paratodos. recursos en los motiva a
laboran en la trato a los presentar  sus considero que el nuestra labor  cumplir los
institucion docentes. informes. trato es igual para docente. objetivos
educativa? todos. trazados.

Palma (2005), sefial6 que las condiciones de trabajo estan basadas en la existencia o disponibilidad de elementos que regulan la actividad laboral
y permitan realizar las actividades programadas. Por lo tanto, podriamos afirmar que las condiciones laborales, en la institucion educativa, no
son dptima en su totalidad, debido al incremento de horas laborales, y cambios en la forma de trabajo generadas por la pandemia; sin embargo,
indican la mayoria, no existir diferencias en el trato, lo cual favorece las condiciones de trabajo.

50



Tabla 12: Satisfaccion laboral — subcategoria: reconocimiento

Preguntas Sujeto 1 Sujeto 2 Sujeto 3 Sujeto 4 Sujeto 5 Resumen
conclusivo
Lamentablemen
. . te para el
El  director i i
| docente no - ] ) La mayoria
valora  nuestro existe Reconocimiento Si, ~existe  sefiala que el
trabajo, Pero o onocimiento de _parte de !a reconocimiento director reconoce
debido al de parte del institucion  dirfa del director ¢ esfuerzo y
requerimiento ministerio de PO el director, cuando logramos |ogro de los
excesivo del educacion quien nos  exige los _Objetivos  gocentes en el
ministerio de nuestra cumplir con  las ) establecidos, desarrollo de sus
_ educacion se profesion no es actividades; pero Existe porque el director  actividades.
¢Su  trabajo es incrementado el valorada, a pesar reconoce nuestro  reconocimiento  siempre le gusta Tampién  entre
valorado por la horario y el ol esfuerzo (...) nos por parte de mis que nuestro ¢ t
o r . de que venimos s . : ocentes
plana directiva? trabajo (...) entre formando acompafia  hasta  alumnos, son colegiosealider y  celebran los
compafieros  nos generaciones poder Iograrlz_is. varias ) se diferencie de |ogros de sus
animamos  (...) () ello s Todo lo contrario, generaciones  que los demis (...), a  colegas. Por otra
porque  algunos e.v.i. dencia en el sucede con el  venimos pesar de no contar  parte,
¢Sus logros son docentes S8 acceso a las Ministerio de formando, y ellos con el manifiestan que
celebrados por sus  encuentran - educacion que no lovaloran, parami  reconocimiento |
o capacitaciones . . A su  labor es
compafieros  de  cansado 0 ya que estas, se nos brinda  es lo mas  del ministerio de  reconocida  por
trabajo? enfermos (...) en realizan en el facilidades ~para  importante, ~mis educacion  por  sysalumnosy no
esa  parte del mismo  horario  NUestro desarrollo  alumnos nuestra labor  por el ministerio
director nos - en el actual nosotros N0 NOS e educacio
de trabajo, o no : e educacion.
comprende. Entre contexto.  Todos desanimamos (...)

companeros
celebramos el
cumplimiento de
nuestras
actividades.

estan dirigidas a
nuestra
especialidad o
son dadas en
lugares distantes
al centro
educativo

celebramos el
logro de nuestros
colegas.

si celebramos
entre comparieros
el éxitos de los
demas.

Respecto a la informacion obtenida en la entrevista, existe reconocimiento y celebracion del director hacia los docentes y entre los docentes, lo
cual favorece el cumplimiento de objetivos en la institucion educativa. Al respecto, Palma (2005) menciono que el reconocimiento personal y/o
social se caracterizada por el reconocimiento propio o de personas asociadas al entorno laboral, respecto a logros o resultados indirectos en el
trabajo. Por tanto, el reconocimiento se realiza de manera institucional; ya que sienten que su profesion no es valorada por el ministerio de
educacion por las condiciones que vienen laborando.

Tabla 13 Satisfaccion laboral — subcategoria: desarrollo personal

Preguntas Sujeto 1 Sujeto 2 Sujeto 3 Sujeto 4 Sujeto 5 Resumen
conclusivo
La institucion
Lamentablemen educativa no las
- L Los docentes
. te en educacion brinda; pero nos . .
La misma . indican que la
S las comunican de . .0 .0
institucion no . institucion no
. . oportunidades cursos o talleres .
(Existe brinda programas S . brinda
. de crecimiento . gratuitos .
oportunidades de de desarrollo La misma oportunidad de
S . de  desarrollo ... ., I, programados por
crecimiento crecimiento . institucion La institucion no P desarrollo
son  minimas, - . el ministerio de
personal y  personal, pero el . educativa no las brinda - . personal y
- . . por ejemplo en . . educacion. Siento .
profesional en la director si nos | brinda y el oportunidades de profesional,
AR - ésta coyuntura S . que nuestra
institucion comunica de . ministerio  exige  desarrollo porque - porque ello
; . la dificultad en profesion no es
educativa? capacitaciones . ? adaptarnos a los depende del depende del
. trabajar a través - valorada a NS
organizadas por el cambios en forma  estado y el . . ministerio de
AT, de plataformas . L diferencia de las -
ministerio, - acelerada debido  ministerio se . educacion. De
virtuales, falto L - - demas
aunque (...) El - al acontecimiento limita a solicitar . otro lado,
s L capacitar a los - profesiones  (...) .
¢Qué  aspectos ministerio de que estamos  rendir el examen sostienen que el
- L docentes (...) y . por ello tenemos -
considera le educacion no . enfrentando; pero de ascenso como director les
o considerar que - que buscar .
permitirian tener  valora nuestra no brindar mayor una manera de . informa sobre las
. no todos realizar otras .
un desarrollo  profesion de apoyo en lograr un  desarrollo. S capacitaciones
. . tenemos acceso . actividades para .
profesional docente y quien mejor desarrollo. que organiza
. - . . a la solventar nuestros .
satisfactorio? nos motiva seguir . L o MINEDU; pero
informacidn, gastos domésticos .
adelante son . no siempre son
una y académicos para .
nuestros alumnos. - accesibles para
computadora mejorar  nuestro ellos
(...) desempefio como

docentes.
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Al respecto, Palma (2005), sefialé que el desarrollo personal del colaborador en la empresa se basa en la oportunidad de realizar actividades
significativas que permitan su autorrealizacion. En relacion a la informacion obtenida por la entrevista y por Palma podemos decir, la institucion

educativa se preocupa por el desarrollo de sus docentes, pero esta limitada al ser una institucion pablica y depender del ministerio de educacion.
Por ello, estos no pueden desarrollarse personal y profesionalmente.
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Anexo 4

GUIA DE ENTREVISTA ESTRUCTURADA

Fecha de aplicacion de laentrevista: ....................ocoiini,

DUracion: ........ooceviiiiiiii. Inicio: «..ooovvee . Término: ......coovveeeviiin.
Condicion: anos de servicio:
Edad: condicion civil:

La siguiente entrevista tiene como objetivo analizar la percepcion de los docentes de nivel
secundaria con relacion a las relaciones humanas, clima institucional y satisfaccion laboral de la

Institucion educativa publica José Olaya Balandra Callao, en el afio 2020.

Categoria:  Relaciones humanas
Sub categoria: Compafierismo:

1. ¢Los docentes practican las normas de convivencia institucional?

2. ¢Brinda sugerencias a los trabajos que realizan sus colegas?

Sub categoria: Comunicacion eficaz
3. ¢Los docentes participan activamente en las reuniones programadas?

4. ¢Expresan en forma verbal sus opiniones?
Sub categoria: Trabajo en equipo

5. ¢Existe un espiritu participativo entre los docentes?
6. ¢Se comunica en forma veraz y transparente con su equipo de trabajo?

7. ¢Se comunican las acciones y logros alcanzados por equipos de trabajo?
Categoria:  Clima organizacional
Sub categoria: Estructura

8. ¢Las normas y procedimientos son claros y se cumplen?
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9. ¢Ladistribucion de tareas considera las habilidades y destrezas de los docentes?
10. ¢Considera que existe buena relacion entre la plana jerarquica, docente y administrativa

de la institucion educativa?
Sub categoria: Motivacion

11. La plana directiva: ;Motiva al personal docente a participar de las reuniones?
12. La plana directiva ¢Motiva el desarrollo de las actividades programadas?

13. ;Siente orgullo de pertenecer a la institucion educativa?
Sub categoria: Apoyo

14. ;Considera que existe apoyo del director?
15. ¢Qué apoyo ha recibido?

Categoria: Satisfaccion Laboral
Sub categoria: Condiciones de trabajo

16. ¢Se adapta con facilidad a la modalidad de trabajo de acuerdo al contexto?
17. ¢La institucion educativa le proporciona los recursos y herramientas en el desempefio de
su labor docente?

18. ¢Considera que el trato es igual para todos los que laboran en la institucion educativa?

Sub categoria: Reconocimiento
19. ¢Su trabajo es valorado por la plana directiva?

20. ¢sus logros son celebrado por sus comparieros de trabajo?

Sub: categoria: Desarrollo personal

21. ¢Existe oportunidades de crecimiento personal y profesional en la institucion educativa?

22. ;Qué aspectos considera le permitirian tener un desarrollo profesional satisfactorio?
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Anexo 5

9.E. Ticnica “fsé Olagya Batandra”

J-nJ_T.'UE'IEI_ E.'h.:ljlgr

-G EFEUMDARE S -

"dfio de [a untversalizacion de la salud™

La Peria, 07 de julio del 2020

. QFICIO M® 0TG- DIE-JOB-2020
I]‘_]]l Srta: Elba Rossan Bueno Galarza.

: Eresente

vidas

tuviera. ASUNTQ; RESPUESTA A SU SOLICITUD DE

APLICACION DE INSTRUMENTO.

g]_lStDSﬂ Tengo el agrado de diriginme a usted para presentarie el saludo fratemo
a nombre de la Institucion Educativa Jose Olaya Balandra DREC —

la CALLAO y a la vez dar respuests a su solicitud:

L.lal.ia Que habiendo recibido la solicitud para desamollar su Tesis doctoral de

Investigacion =obre Analisis de las relaciones humanas, clima

21 organizacional y satisfaccion laboral docente, institucion educativa

técnica-José Olaya Balandra, Callao, 2020

detfensa

(le Se autoriza el permiso para desamollo de dicho trabajo de investigacion
mencionado lineas amiba, mediants la aplicacion de la técnica entrevista.
II]_{ Sin otro particular es propicia la oporunidad para expresare las
. muestras de mi estima personal y éxitos en su formacion profesional.
patria

Atentaments,
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