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Presentacion
Sefiores miembros del jurado

Se pone a vuestra consideracion el presente trabajo de investigacion titulado:
“Programa Mejorando la Comunicacion en el clima institucional de los docentes
de una Institucion Educativa Privada Lima 2017”7, en cumplimiento del
Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Privada César Vallejo para

optar el grado de Maestra en Administracion de la Educacion.

La presente investigacion constituye una contribucién al mejoramiento del
clima institucional. Los hallazgos del presente estudio permitiran reforzar la
actitud de los docentes hacia la comunicacion, la motivacion, la confianza y la

participacion en una Institucion Educativa Privada.

En este marco situacional, se presenta esta investigacion, cuyo objetivo
es determinar la influencia del Programa Mejorando la Comunicacioén en el clima
institucional de los docentes de una Institucién Educativa Privada Lima, 2017; lo
que va a permitir brindar conclusiones y recomendaciones para mejorar el

equilibrio en ambas variables a nivel de la investigacion cientifica aplicada.

La informacién se ha estructurado en siete capitulos teniendo en cuenta
el esquema de investigacion sugerido por la universidad. En el capitulo I, se ha
considerado la introduccién de la investigacion. En el capitulo I, se registra el
marco metodolégico. En el capitulo Ill, se considera los resultados a partir del
procesamiento de la informacién recogida. En el capitulo IV se considera la
discusion de los resultados. En el capitulo V se considera las conclusiones, en
el capitulo VI las recomendaciones y por ultimo, en el capitulo VII se consideran

las referencias bibliograficas y los anexos de la investigacion.

Sefiores miembros del jurado espero que esta investigacion sea evaluada

y merezca su aprobacion.

La Autora
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Resumen
La presente investigacion tiene como objetivo general determinar la influencia

del Programa Mejorando la Comunicacion en el clima institucional de los

docentes de una Institucion Educativa Privada en Lima, 2017.

La investigacion fue de enfoque cuantitativo, es de tipo aplicado, de disefio
cuasi experimental. La poblacion de estudio fue de 42 docentes. Para la
recoleccion de datos en la variable clima institucional se aplicé un instrumento
validado por juicio de expertos, mediante la técnica de encuesta, el cuestionario
de escala politdmica y su confiabilidad de alfa de Cronbach fue alta (0, 969). Para
el andlisis de datos de las hipotesis, se utilizd el estadistico de U de Mann

Whitney.

Los resultados obtenidos, indican la existencia de una influencia positiva
del Programa Mejorando la Comunicacién en el clima institucional de los
docentes de una Institucion Educativa Privada en Lima, 2017, demostrada a
través de la prueba de U de Mann Whitney con una significacion de (p-valor =

0,000 < 0,05).

Palabras Clave: Clima organizacional, comunicacion, motivacion, confianza.
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Abstract

The present research has as general objective to determine the influence of the
Program Improving Communication in the institutional climate of the teachers of

a Private Educational Institution in Lima, 2017.

The research was of quantitative approach, it is of applied type, of quasi
experimental design. The study population was 42 teachers. For the collection of
data in the institutional climate variable, an instrument validated by expert
judgment was applied, using the survey technique, the politomic scale
questionnaire and its reliability of Cronbach's alpha was high (0, 969). For the

analysis of data of the hypotheses, Mann Whitney U statistician was used.

The results obtained indicate a positive influence of the Program
Improving Communication in the institutional climate of the teachers of a Private
Educational Institution in Lima, 2017, demonstrated through the Mann Whitney U
test with a significance of (p-value = 0,000 <.0,05).

Keywords: Organizational climate, communication, motivation, trust.
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1.1 Antecedentes

1.1.1 Antecedentes internacionales

Andachi (2015), en su tesis La teoria de la gestién del talento humano vy el
andlisis del clima institucional en el Colegio Metropolitano José Miller Salazar
tuvo como objetivo investigar la teoria de la gestion del talento humano y analizar
qué factores inciden en el clima institucional en el Colegio, Método de
investigacion inductivo. Para la recoleccion de datos se emple0 la técnica de la
encuesta a través del cuestionario. Como resultado de la investigacion, se
determina que el clima organizacional del Colegio Semipresencial “Metropolitano
José Miller Salazar” es aceptable. Se concluyo6 que la gestion del talento humano
es la esencia y estrategia fundamental para el desarrollo organizacional,
despliega una sinergia efectiva con todas las personas de tal manera que se
sientan y actien como socias de la organizacion, se involucren en procesos de
desarrollo al margen de la globalizacién, tecnologia, conocimientos, atencién al

cliente, calidad, productividad, competitividad.

Segredo, Pérez y Lopez (2015), en su tesis Construccion y validacion de
un instrumento para evaluar el clima organizacional en el ambito de la salud
publica. Escuela Nacional de Salud Publica, cuyo objetivo fue elaborar y validar
un instrumento para la evaluacion del clima organizacional en instituciones de
salud. El método desarrollado es estudio de desarrollo tecnolégico realizado con
la participacion de los expertos. Se midio confiabilidad a través de la técnica test-
pre test y la validez del instrumento contempld: contenido, poder discriminatorio,
apariencia y comprension. Se concluyd, que la investigacion aporta un
instrumento valido y confiable que permite evaluar el clima organizacional en
salud desde la perspectiva de las percepciones de las personas en las
organizaciones a través de las dimensiones estructura, comportamiento y estilos
de direccion. Sus caracteristicas justifican su uso y aplicacién en el terreno

investigativo y la practica de la direccion en salud.

Hidalgo (2013) tesis titulada: Clima organizacional en instituciones de
educacion primaria en la region centro del estado de Guanajuato, México, la
poblacion fue de 20 instituciones educativas, la respuesta fue favorable por parte

de 17 directores, que a su vez invitaron a participar a sus docentes de forma
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voluntaria, se aplicaron 125 cuestionarios, pero fueron desechados siete por
presentar errores en su llenado, por lo que la muestra quedd compuesta por 118
participantes. El instrumento fue cuestionario y el disefio fue descriptivo. La
conclusion fue que la dimension de la administracion es la que articula dos
grandes grupos de dimensiones, la de trabajo personal, trabajo en equipo,
supervision y comunicacion, que es posible englobarlas como dimensiones
grupales. La otra gran dimension que articula la dimension de administracion
estd conformada por las dimensiones de capacitacion, promocion, desarrollo y
ambiente fisico y cultural, que puede ser llamada dimension personal. La relacion
correlacional encontrada para las dimensiones del ECL en este trabajo puede
servir para tratar de entender como se conforma el clima organizacional en las
instituciones de educacion primaria; sin embargo, harian falta mas estudios

sobre el mismo sector de educacion primaria.

Salgado (2013), en su tesis Analisis de las competencias del equipo
directivo de un colegio particular Subvencionado de Quilicura en la universidad
Alberto Hurtado en el pais de Chile, en la cual la investigacién fue de tipo basica,
donde el objetivo general fue realizar un diagnostico respecto a la situacion
actual de las competencias funcionales y conductuales del equipo directivo,
mediante la definicién y aplicaciébn de un cuestionario de andlisis de gestion,
utilizando el instrumento cuyo disefio para una poblacion o muestra de 195, en
la cual se concluyé que existe una brecha muy extensa entre lo que parte de la
comunidad educativa, alumnos y apoderados con la percepcion de los docentes

y directivos.
1.1.2 Antecedentes nacionales

Torres y Zegarra (2015) desarrollaron la investigacion llamada Clima
organizacional y desempefio laboral en las Instituciones Educativas Bolivarianas
de la ciudad Puno 2014, en la cual la investigacion es de tipo béasica y el disefio
correlacional no experimental. El método utilizado es el cuantitativo, el muestreo
fue probabilistico y estratificado, la muestra estuvo conformada por una
poblacion de 133 docentes. El andlisis de correlacion se realiz6 con el
estadigrafo de r Pearson y la "t" de Student para investigaciones correlacionales
y el instrumento utilizado fue el cuestionario. El estudio de investigacion concluye

que se ha determinado un nivel de significancia del 5%. Existe una relacion
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directa positiva fuerte (r = 0,828) y significatividad (t = 16,90) entre clima
organizacional y desempefio laboral en las instituciones educativas bolivarianos
de la ciudad de Puno -2014, estableciéndose un mejor clima organizacional,

existe mejor desempefio laboral.

Gamarra (2014) presenta la tesis titulada: Percepcion de directivos y
docentes sobre cuatro categorias del clima organizacional en una institucién
educativa estatal de la UGEL 04 de Comas. Tuvo como objetivo analizar las
percepciones de directivos y docentes acerca de cuatro categorias del clima
organizacional de una Institucion Educativa de gestion estatal, ubicada en el
distrito de Comas. La muestra estuvo conformada por 8 personas: 1 Director, 1
Subdirector y 6 profesores de nivel Primaria y Secundaria de la institucién
educativa. El disefio de esta investigacion es de enfoque cualitativo y de caracter
descriptivo. Se utilizé la técnica de la entrevista desarrollandose una guia de
entrevista semiestructurada. Se concluyé que los hallazgos encontrados en este
estudio ofrecen evidencias empiricas de las categorias estudiadas del clima
organizacional tales como: la Confianza, Presion, Apoyo y Reconocimiento los
cuales parecieran tener incidencias en el comportamiento entre los miembros
que laboran en la institucion. Por tanto, teniendo en cuenta el modo en que se
analicen estas cuatro categorias y se puedan mejorar sus deficiencias la calidad
del clima organizacional sera 6ptima al igual que los objetivos establecidos por

la institucion educativa.

Chavez (2014) realiz6 una tesis llamada Automotivacién y clima
institucional en los docentes de la institucién educativa José Olaya Balandra del
distrito de Ventanilla 2013, la investigacion es de tipo basica, el disefio es
descriptivo correlacional y el instrumento fue de un cuestionario. Se concluyé

que existe relacion entre el desempefio personal y clima institucional.

Duefas y Bobadilla (2013) presenta la tesis titulada: Nivel de Asociacion
entre clima institucional y desempefio docente” en Melgar Ayaviri-Peru. La
poblacion fue de 22 docentes y 127 alumnos lo cual da un total de 149 personas
de dicha institucion. Utilizo dos técnicas e instrumentos como son la encuesta,
cuestionario y observacion, ficha de observacion. El disefio es descriptivo
explicativo. La conclusion fue que existe asociacion entre la variable de clima

institucional y desempeiio docente en los Centros Técnicos Productivos de la
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Provincia Melgar - Ayaviri, la cual es positiva y de grado alto, esto se desprende
de los coeficientes de correlacion obtenidos de las puntuaciones dadas por los
docentes y alumnos, los cuales fueron de r= 0,91 y r=0,97 respectivamente. La
correlacién positiva implica que cuando la puntuacion de la variable clima
institucional mejora, puntuaciones de la variable desempefio docente, tiende a
aumentar, lo que implica que hay una relacion de causas - efecto. El grado alto
de correlacion, implica que el clima institucional actia como una variable
determinante en el desempefio docente. En general el clima institucional de los
Centros Técnicos Productivos es aceptable segun se desprende de la
percepcion de los docentes y alumnos. Ademas el desempefio docente en estos
centros es bueno, segun se desprende de la opinidon vertida por docentes y

alumnos.

Calcina (2012) en su tesis El clima institucional y su incidencia en el
desemperio laboral de los docentes de la facultad de Ciencias Sociales de la
Universidad Nacional del Altiplano y facultad de Ciencias de la Educacion
Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez - Perd 2012. donde el objetivo
general fue determinar la relacion que existe entre el clima institucional y el
desemperio laboral de los docentes de dos universidades, como es la Facultad
de Ciencias Sociales de la Universidad Nacional del Altiplano y la Facultad de
Ciencias de la Educacién de la Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez
de Juliaca. La cual la investigacion fue de tipo basica, utilizando el instrumento
cuyo disefio fue para una poblacién o muestra de 75 docentes. Se concluyé que
la relacién que existe entre el clima institucional y el desempefio laboral de los
docentes de la Facultad de Ciencias Sociales de la UNA — Puno, 2012; UANCV
— Juliaca, 2012, es positiva alta, con una puntuacion de 0.77 y 0.650
respectivamente, segun la correlacion de Pearson; por tal razén nos indica que
un buen clima institucional determina un buen desempefio laboral de los

docentes.
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1.2 Fundamentacién cientifica, técnica o humanista
1.2.1 Bases tedricas de clima institucional

Segun Alves (2000), definié:

El clima es el resultante de la percepcion que los trabajadores
realizan de una realidad objetiva. Un buen nivel de comunicacion,
respeto mutuo, sentimientos de pertenencia, atmdsfera amigable,
aceptacion y animo mutuo, junto con una sensacion general de
satisfaccion, son algunos de los factores que definen un clima
favorable a una productividad correcta y un buen rendimiento
(p.124).

Segun Martin (1999) Indico

El clima institucional o ambiente de trabajo en las organizaciones
constituye uno de los factores determinantes y facilitadores de los
procesos organizativos y de gestion, ademas de los de innovacion
y cambio. Este es, el espacio en el que confluyen los miembros de
una institucién educativa y a partir del cual se dinamizan las

condiciones ambientales que caracterizan a cada escuela (p.103).

Por su parte, Alvarado (2003) dice que clima “es una percepcion que se
tiene de la organizacién y del medio ambiente laboral y consiste en el grado
favorable o desfavorable del entorno laboral para las personas que integran

la organizacién” (p.95).

Pintado (2007), menciona que “el clima refleja los valores, las actitudes
y las creencias de los miembros, debido a su naturaleza, se transforman a su

vez, en elementos del clima” (p.187).

Peir6 (2004) “el clima organizacional como el medio interno o la
atmosfera psicoldgica caracteristica de cada organizacion” (p.127). Se puede
mencionar que el clima organizacional se relaciona con la moral y la
satisfaccion de las necesidades de los participantes y puede ser saludable o

enfermizo.
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Sandoval (2001), sostiene que:

Si el clima de una institucion educativa se expresa en las formas
de relacion interpersonal y de mediacion de conflictos entre
directivos, maestros y alumnos, y en las maneras como se
definen y se ejercen las normas que regulan dichas relaciones, la
formacion en valores requiere de espacios, procesos y practicas
donde la mediacion positiva de conflictos, la participacion en la
construccién de normas y la no discriminacién por ningun tipo de

motivos, constituyan el clima de una institucion educativa (p.34).

Por su parte, Farjat (1998) dice que: “la palabra clima se refiere mas a
lo perceptual, a la atmdsfera en que se desenvuelven las personas que estan

en un ambiente fisico determinado” (p. 68).

El aporte de Chiavenato (2009), quien considera que el clima
institucional se refiere al ambiente interno existente entre los miembros de la
organizacion, es favorable cuando proporciona satisfaccion de las necesidades

personales y la elevacion de la moral de los miembros.
Fox (1973) citado por Pérez (2012)

El clima de una escuela resulta del tipo del programa, de los
procesos utilizados, de las condiciones ambientales que
caracterizan la escuela como una institucibn y como un
agrupamiento de alumnos, de los departamentos, del personal, de
los miembros de la direccion. Cada escuela posee un clima propio
y distinto. El clima determina la calidad de vida y la productividad
de los profesores y de los alumnos. El clima es un factor critico
para la salud y para la eficacia de una escuela. Para los seres
humanos, el clima puede convertirse en un factor de desarrollo (p.
5).

Segun estas definiciones, se puede mencionar, que el clima institucional

es un asociado a la organizacién, es un conjunto de actividades, interacciones
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y experiencias que cada integrante tiene en una organizacion. Se refleja la

interaccion entre caracteristicas personales e institucionales.
Caracteristicas del clima institucional

Robbins (1987) menciona que “clima es el conjunto de caracteristicas
objetivas de la organizacion, perdurables y facilmente medibles, que
distinguen una entidad laboral de otra” (p.35).

Litwin y Stringer,(1978), tomado de Pérez (2012), establecieron:

Nueve dimensiones o caracteristicas, que explicarian el clima
existente en una determinada organizacién, cada una de estas
dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la Institucion

educativa, asi tenemos:

Estructura: Representa la vision que tienen los miembros de la
Institucion, acerca, de la las reglas y normas, procedimientos,
trAmites y otras limitaciones a las que se ven enfrentados en la

mejora del trabajo diario.

Responsabilidad. Son los integrantes de la institucion que
participan, acerca, de la autonomia en la toma de decisiones
acerca de su trabajo. Cuando uno tiene que ser su propio jefe no

necesita de ser monitoreado y se hace mas responsable

Recompensa. Corresponde a la sensacién que tienen los miembros
de la comunidad educativa acerca de los retos que impone la labor
docente. En proporcion a que la organizacion difunde la aceptacion

de retos calculados a fin de obtener los fines previstos.

Desafio. Tiene que ver con los miembros de la comunidad acerca
de los retos laborales. Es en qué medida los centros promueven la

aceptacion de riesgos calculados para cumplir con las metas.

Relaciones. Es la sensacion por parte de los miembros de la
comunidad educativa acerca de la oportunidad de laborar en un

lugar que brinde seguridad, tranquilidad y de buenas relaciones



22

interrelacionando tanto entre pares como administrativos y

profesores.

Cooperacion. Es el sentir de los integrantes de la comunidad
educativa sobre la existencia de una actitud de ayuda de parte de
los miembros integrantes de la comunidad educativa. EI mayor

esfuerzo esta puesto en el apoyo entre todos, en todos los niveles.

Estandares. Es la vision de los integrantes de la comunidad
educativa acerca del énfasis que ponen las instituciones sobre las

reglas de produccién educativa.

Conflictos. Consiste en que todos pueden decir lo que les parece
de manera libre y autbnoma de manera que sume con los intereses
de la comunidad educativa buscando una horizontalidad en el trato
y la tolerancia asi como el respeto sin tener autoritarismo ni

inmadurez.

Identidad. Es la pertenencia a la comunidad educativa y es un
elemento relevante y valioso dentro de las funciones dentro del
equipo de trabajo. En ocasiones, es el sentir de compartir los fines

personales, con los de la organizacion. (p.15)
La taxonomia de Tagiuri. (1968), citado por Pérez (2012), indico:

La manera en que un individuo lleva a cabo una tarea dada
depende, por un lado, de qué tipo de persona es, y por otro, del
contexto en el cual actua, asimismo, define el clima organizacional
una cualidad relativamente duradera del ambiente interno de una
organizaciéon que (a) es experimentada por sus miembros, (b)
influencia su conducta, y (c) puede ser descrita en términos de
valores de un conjunto particular de caracteristicas o atributos de

la organizacion (p.14)

Segun Pérez (2012), explico en su tesis, la estructura en cuatro dimensiones:

Ecologia (infraestructura), representa las caracteristicas fisicas y

materiales de la institucidbn, muestran relaciones bajas o
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inconsistentes con los productos educativos. Tiene como
variables a las caracteristicas del edificio, tipo de centro, tamafio
del aula y la escuela, condiciones fisicas de trabajo, materiales,

estructura organizativa.

Medio, referida a la presencia de caracteristicas de las
personas y grupos dentro del medio escolar. Entre sus variables
destacan a variables atributivas de las personas o caracteristicas
de los individuos, elementos motivadores (moral), remuneracion y
experiencia docente, personalidad y conducta del director,

comportamiento (puntualidad).

Sistema social, referida a los patrones de relacion entre las
personas y cuyas variables son la relacion entre los estamentos
de la comunidad, comunicacién, participacion, toma de decisiones

compartidas, autonomia, democracia, consideracion y liderazgo.

Cultura, relacionada con los sistemas de creencias, valores y
estructuras cognitivas de los grupos. Sus variables son normas y
disciplina, sistema de control institucional, sistema de valores,
relaciones de apoyo, orientacion de objetivos y apertura a la

innovacion. (pp. 14-15)

Dimensiones del clima institucional

Martin (1999) tomado por Perez (2012), que plantea las siguientes

dimensiones fundamentado por Tagiuri (1968):
La comunicacion:

Es la relacion comunitaria humana que consiste en la emision y
recepcion de mensajes entre interlocutores en estado de total
reciprocidad, siendo por ello un factor esencial de convivencia y un
elemento que determina las formas de socializacion en las
organizaciones. Por lo tanto, para una buena eficacia, logro de
objetivos, se debe mantener una buena comunicacion, sabemos
gque no existen grupos sin comunicacion, pero no se puede

entender a la comunicaciéon so6lo como la transmisiéon de
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significados entre los miembros, sino que debe haber un
entendimiento de los significados que se transmiten, estos
significados son las informaciones, ideas, metas y suefios de la

organizacion. (p.20)
Motivacion.

Esta dimension se convierte en una de las piezas claves para la
determinacioén del clima en la institucion educativa. Segun Robbins
(1987) menciona “que es el deseo de hacer mucho esfuerzo por
alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la
posibilidad de satisfacer alguna necesidad”. En esta concepcién
encontramos tres elementos claves esfuerzo, necesidades y metas
organizativas. El esfuerzo es una medida de intensidad, cuando
una persona esta motivada se dedica con ahinco a su meta, pero
con altos niveles de motivacion es imposible obtener resultados
favorables de desempefio de trabajo a menos que el esfuerzo sea
canalizado en la direccion que beneficia a la institucion. Ademas,
no solo debe estar la organizacibn motivada externamente sino
ademas internamente, remunerando al personal adecuadamente,
brinddndole comodidades, gratificarlos por su trabajo con
incentivos. Sin embargo, la motivacién debe aplicarse por un plazo
largo que los trabajadores de la organizacion se sientan

reconocidos por la institucion, y asi, realicen un mejor trabajo.
Fischman (2000) manifiesta:

“La motivacion que se mantiene a largo plazo y crea lazos de
lealtad con la organizacion, es la motivacion interna. Cuando las
organizaciones establecen incentivos basados sélo en elementos
externos a la persona como bonos econdémicos, elevados sueldos,
el personal solo se concentra en eso y pierde su motivacion interior.
Si se usan solo incentivos externos, después de un tiempo éstos
seran lo Unico que valorarda, y se habra perdido la mistica y el amor
a la camiseta de la organizacion. La unica forma de mantener

motivados a los empleados es cuando se satisface los deseos
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internos de sus miembros y que genere un verdadero compromiso

y motivacién interna”. (p.20)
Confianza.

Es una firme creencia o seguridad en la honestidad, integridad o
fiabilidad de otra persona, lo cual va a permitir a las personas
compartir necesidades y suefios en niveles crecientes de
importancia y trabajan efectivamente entre ellas hacia las metas
compartidas. Para establecer lazos perdurables, ya sea dentro de
la organizacion o fuera de ella, se necesita la confianza, la cual, es
requerida tanto por los directivos como por los profesores, se sabe
ademas que si existe confianza en el trabajo se pueden obtener
optimos resultados. En las instituciones de alto rendimiento se
caracterizan por poseer una gran confianza reciproca entre sus
miembros, es decir los miembros creen en la integridad, el caracter

y la capacidad de cada integrante. (p.20)
La participacion.

Grado en que el profesorado y demas miembros de la comunidad
educativa participan en las actividades del centro, en los Organos
colegiados en grupos de trabajo. Grado en que el profesorado
propicia la participacién de los compafieros, padres y estudiantes.
Grado en que se forman grupos formales e informales y como
actian respecto a las actividades del centro. Como es el nivel de
trabajo en equipo, cobmo se producen las reuniones, cual es el
grado de formacion del profesorado y la frecuencia de las

reuniones. Grado de coordinacion interna y externa del centro.
(p-20)
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1.3  Justificacién
1.3.1 Justificacion tedrica

La presente investigacion permitira que los docentes cuenten con un marco
tedrico de la variable trabajada que les permitan no solo conocer sino aplicar este
conocimiento en situaciones reales y tomar las decisiones pertinentes a sus
cargos y esta enfocada desde el clima institucional conceptualizado por Robbins
(1987) respecto a sus caracteristicas objetivas de Litwin y Stringer (1978), que

explican cdmo es un clima existente y el programa de comunicacion.

1.3.2 Justificacion préctica

La presente investigacion determiné la influencia entre la variable clima
institucional y el Programa mejorando la comunicacion cuyos resultados sirvieron
para  resolver el problema de comunicacion y su influencia en el clima
institucional analizado en sus dimensiones por Martin (1999), quienes gozaran

de una adecuada informacién acerca de las variables tratadas.

1.3.3 Justificacién metodoldgica

En la presente investigacion, de enfoque cuantitativo, de tipo aplicado y de
disefio cuasi experimental se utilizg, la técnica de encuesta y como instrumento
un cuestionario de escala politomica, el que fue debidamente validado,
estableciendo una alta confiabilidad segun el procedimiento estadistico alfa de
Cronbach, Se realizé un disefio cuasi experimental con los docentes de una
Institucion Educativa Privada (grupo experimental de 21) y de la otra Institucion
Educativa Privada (grupo control de 21). Los hallazgos encontrados permitieron
incrementar el conocimiento a la teoria del clima institucional en los docentes de

una Institucion Educativa Privada.
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1.4 Problema
1.4.1. Problema general

¢,Como influye el Programa mejorando la comunicacion en el clima institucional

de los docentes de una Institucion Educativa Privada en Lima, 20177
1.4.1 Problemas especificos

¢,Como influye el Programa mejorando la comunicacion en la comunicacion de

los docentes de una Institucion Educativa Privada en Lima, 20177

¢,Como influye el Programa mejorando la comunicacion en la motivacion de los

docentes de una Institucion Educativa Privada en Lima, 20177

¢,Como influye el Programa mejorando la comunicacién en la confianza de los

docentes de una Institucion Educativa Privada en Lima, 20177

¢, Como influye el Programa mejorando la comunicacién en la participacion de los

docentes de una Institucion Educativa Privada en Lima, 20177
1.5 Hipoétesis
1.5.1 Hipotesis general

Existe influencia positiva del Programa mejorando la comunicacién en el clima

institucional de los docentes de una Instituciéon Educativa Privada en Lima, 2017
1.5.2. Hipé6tesis especificas

Existe influencia positiva del Programa mejorando la comunicacion en la
comunicacion de los docentes de una Institucion Educativa Privada en Lima,
2017

Existe influencia positiva del Programa mejorando la comunicacion en la

motivacion de los docentes de una Instituciéon Educativa Privada en Lima, 2017

Existe influencia positiva del Programa mejorando la comunicacion en la

confianza de los docentes de una Institucion Educativa Privada en Lima, 2017

Existe influencia positiva del Programa mejorando la comunicacion en la
participacion de los docentes de una Institucion Educativa Privada en Lima,
2017.
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1.6 Objetivos

1.6.1 Objetivo general

Determinar la influencia del Programa mejorando la comunicacion en el clima

institucional de los docentes de una Institucion Educativa Privada en Lima, 2017

1.6.2 Objetivo especificos

Determinar la influencia del Programa mejorando la comunicacion en la
comunicacion de los docentes de una Institucion Educativa Privada en Lima,
2017

Determinar la influencia del Programa mejorando la comunicacion en la

motivacion de los docentes de una Institucion Educativa Privada en Lima, 2017

Determinar la influencia del Programa mejorando la comunicacion en la

confianza de los docentes de una Institucion Educativa Privada en Lima, 2017

Determinar la influencia del Programa mejorando la comunicacion en la

participacion de los docentes de una Institucion Educativa Privada en Lima, 2017



. Marco metodoldgico
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2.1. Variables

Definicion de clima institucional

Segun Eslava (2009), son las caracteristicas del medio ambiente del trabajo
educativo que son percibidas directa o indirectamente, y, que tienen
repercusiones en el comportamiento de los estudiantes, docentes, directivos,
personal administrativo y padres de familia, en su desempeio personal y
laboral, en las relaciones con sus superiores, sus colegas e incluso con su
familia. (p. 45).

Dimensiones de las variables:
Dimensién 1: Comunicacion

Segun Fischman (2000) menciona que la comunicacion en las organizaciones
debe ser una comunicacion efectiva y se logra cuando el lider sabe escuchar y
sabe expresarse asertivamente con su personal, a su vez la comunicacion es un
arma de doble filo “bien utilizada, ayuda a generar un clima de confianza y unién
del lider con su personal, mal usada puede generar dolor, rabia e indignacion y

crear un ambiente destructivo en la organizacion” (p. 110).
Dimensién 2: Motivacién

Fischman (2000) manifiesta “la motivacion que se mantiene a largo plazo y crea
lazos de lealtad con la organizacion, es la motivacién interna. Cuando las
organizaciones establecen incentivos basados sélo en elementos externos a la
persona como bonos econdmicos, elevados sueldos, el personal solo se
concentra en eso y pierde su motivacion interior. Si se usan solo incentivos
externos, después de un tiempo éstos seran lo Unico que valorard, y se habra
perdido la mistica y el amor a la camiseta de la organizacién. La Unica forma de
mantener motivados a los empleados es cuando se satisface los deseos internos

de sus miembros y que genere un verdadero compromiso y motivacion interna”
Dimension 3: Confianza

Es una firme creencia o seguridad en la honestidad, integridad o fiabilidad de
otra persona, lo cual va a permitir a las personas compartir necesidades y suefos
en niveles crecientes de importancia y trabajan efectivamente entre ellas hacia

las metas compartidas.
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“En las instituciones de alto rendimiento se caracterizan por poseer una gran
confianza reciproca entre sus miembros, es decir los miembros creen en la

integridad, el caracter y la capacidad de cada integrante”. (Martin, 1999, p.142)
Dimension 4: Participacion

Grado en que el profesorado y demas miembros de la comunidad educativa
participan en las actividades del centro, en los Organos colegiados en grupos de
trabajo. Grado en que el profesorado propicia la participacion de los compafieros,
padres y estudiantes. Grado en que se forman grupos formales e informales y
cOmo actian respecto a las actividades del centro. Como es el nivel de trabajo
en equipo, cdmo se producen las reuniones, cual es el grado de formacién del
profesorado y la frecuencia de las reuniones. Grado de coordinacion interna y
externa del centro. (Martin, 1999, p.198)



2.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variable Clima institucional
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Dimensiones

Indicadores

[\l° de Escala
Items

Nivel y
Rango

COMUNICACION

MOTIVACION

CONFIANZA

PARTICIPACION

Comunicacion /

traslado de

informacion.
Rapidez/ agilidad.

Respeto
Aceptacion

Espacios y horarios

Ocultar

informacion.

Satisfaccion
Reconocimiento

Prestigio
Autonomia

Confianza
seguridad

El profesorado

propicia la

participacion.

Equipos y

reuniones de

trabajo.

Coordinacion

1-6

Ordinal

1. Muy bajo

2. Bajo
7-12 3. Regular

4. Alto

5. Muy alto

13-18

19-21

Alto
(79 - 105)

Medio
(50-78)

Bajo
(21 -49)

Tomado de Pérez (2012) adaptado por Meza (2017)
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2.3. Metodologia

Método hipotético deductivo, porque estd basado en la demostracion de las
hipotesis, manifiesta Bernal (2006), indico que “el método hipotético deductivo
consiste en procedimientos que parte de una aseveracion en calidad de

hipotesis, deduccién de las conclusiones que dan contraste con los hechos”.
(p.56)

2.4. Tipos de estudio

El tipo de estudio segun la investigacion es experimental. Al respecto Hernandez,

Fernandez, y Baptista (2010), sefalan:

Se refiere a un estudio en el que se manipulan intencionalmente
una 0 mas variables independientes (supuestas causas-
antecedentes), para analizar las consecuencias que la
manipulacion tiene sobre una o mas variables dependientes
(supuestos efectos-consecuentes), dentro de una situacion de

control para el investigador. (p.121).

Finalidad: Aplicada, es a utilizacion de los conocimientos en la practica, para
resolver problemas practicos inmediatos y aplicarlos en provecho de la sociedad.

Caréacter: Cuantitativa trata de fendmenos observables, susceptibles de
cuantificacion de los fenédmenos educativos, haciendo un uso generalizado del

analisis estadistico y de los datos objetivos y numéricos.

Alcance: Como explica Hernandez, Fernandez & Baptista (2010), cuando se
habla sobre el alcance de una investigacion no se debe pensar en una tipologia,
ya que mas que una clasificacion, lo Unico que indica dicho alcance es el
resultado que se espera obtener del estudio. Por su alcance es Sincrénica: busca

conocer como es un fenédmeno social en un momento determinado.
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2.5. Disefio

La investigacion es de disefio cuasi-experimental que utiliza dos grupos uno
experimental y otro de control, que Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)
indicaron,:.”"Los  disefios cuasi experimentales también  manipulan
deliberadamente, al menos, una variable independiente para observar su efecto

y relaciéon con una o mas variables dependientes.”(p.188)

El disefio cuasi-experimental de la investigacion obedece al siguiente esquema:

Grupo Experimental: 01 X O2

Grupo de Control: Os O4

Dénde:

O1 : Medicion antes de la variable dependiente del grupo experimental.

X : Variable Independiente (Programa mejorando la comunicacion).

02 : Medicion después de la variable dependiente del grupo experimental.

03 : Medicion antes de la variable dependiente del grupo de control.

04 : Medicion después de la variable dependiente del grupo de control.

2.6. Poblacién, muestray muestreo

Para esta investigacion se tom6 una muestra no aleatoria escogida por un
criterio determinado por la directora de una Institucion Educativa Privada (21
docentes para el Grupo Experimental) y por el director de la otra Institucion
Educativa (21 docentes para el Grupo de Control). La poblacion en estudio

estuvo conformada por 42 docentes totales.
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2.7. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

2.7.1 Técnica
La técnica utilizada es la encuesta, teniendo como instrumento el cuestionario.

El instrumento ha sido elaborado desde el marco tedrico propuesto por el
Cuestionario acerca de Clima Organizacional adaptado de Pérez Huaman

(2012), constituido por 21 items distribuidos en cuatro areas o dimensiones.
2.7.2 Instrumentos

Ficha técnica del instrumento de medicién

Cuestionario 1: Clima institucional

Ficha técnica del Cuestionario Clima institucional
Autor: Mario Martin Bris (1999) tomado de Pérez (2012)

Afio de edicion: 1999 Ambito de aplicacion: Universidad de Alcala de Hanares.
Espafia. Profesores de diversos centros publicos de Infantil/Primaria y/o
Secundaria

Adaptado: Graciela Desireé Meza Santibafiez. Universidad César Vallejo (2017)
Campo de Aplicacion: Docentes de una Institucién Educativa Privada
Validez: De contenido, por opinidn de tres expertos

Confiabilidad. Por consistencia interna, a partir del andlisis del coeficiente de
consistencia interna Alfa de Cronbach = 0.969

Aspectos a Evaluar: El test esta constituido por 21items distribuidos en 4 areas.
A continuacion, se detalla:

Area |: Comunicacion: Constituido por 06 items

Area II: Motivacion: Constituido por 06 items

Area llI: Confianza: Constituido por 06 items

Area IV: Participacion: Constituido por 3 items.

Calificacion: Segun escala de tipo Likert Muy bajo, Bajo, Regular, Alto, Muy alto
Categorias: Alto (79-105) Medio (50 -78) Bajo (21 - 49)
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Validez y Confiabilidad

La validez de los instrumentos esta dada por el juicio de expertos
Tabla 2

Relacién de Validadores

Validador Resultado
Mg. Jimmy Diaz M. Aplicable
Dr. Héctor Santa Maria R. Aplicable
Mg. Luis Torres C. Aplicable

Fuente: Elaboracién Propia (2017)

Confiabilidad

El instrumento se sometio a la confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach, su
ventaja reside en que no es necesario dividir en dos mitades a los items del
instrumento de medicién, simplemente se aplica la medicién y se calcula el
coeficiente. En este caso la prueba piloto se realiz6é con 21 items.

Tabla 3

Confiabilidad de la Prueba de Clima Institucional

Estadisticos de fiabilidad
N de elementos

0,969 21

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

Interpretacion:

Como criterio general, George y Mallery (2003, p. 231), sugieren las
recomendaciones siguientes para evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach:
Coeficiente alfa >.9 es excelente

Coeficiente alfa >.8 es bueno

Coeficiente alfa >.7 es aceptable

Coeficiente alfa >.6 es cuestionable

Coeficiente alfa >.5 es pobre - Coeficiente alfa

De acuerdo a los resultados consideramos que es excelente (0,969)
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2.8. Métodos de analisis de datos

Para el andlisis se utilizé una Estadistica Descriptiva en primer lugar y luego una
Estadistica Inferencial. La Estadistica Descriptiva buscoé mostrar las frecuencias
y porcentajes a través de figuras y tablas de manera ordenada, mientras la
Estadistica Inferencial sirvié para probar las hipétesis a través de la prueba U de

Mann Whitney, al ser la data tipo ordinal por ser no paramétrica.

2.9 Aspectos éticos

La presente investigacion ha sido elaborada de manera responsable, con datos
reales, sin alteraciones realizadas por la investigadora, sin esconder la

naturaleza de la investigacion y sin comprometer la intimidad de los docentes.



1. Resultados
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3.1 Resultados de estadistica descriptiva

Tabla 4

Tabla de Frecuencia Pre y Post Test de la variable Clima Institucional

Pre test de clima institucional (agrupado)

Grupo Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 2 9,5 9,5 9,5
Control Validos  Medio 19 90,5 90,5 100,0
Total 21 100,0 100,0
Experimental Validos Medio 21 100,0 100,0 100,0

Post test de clima institucional (agrupado)

Grupo Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 1 4,8 4.8 4.8
Control Validos Medio 20 95,2 95,2 100,0
Total 21 100,0 100,0
Experimental Validos  Alto 21 100,0 100,0 100,0

En la tabla 4 y figura 1, los estudiantes del grupo control en el Pre Test poseen
un clima institucional baja con 9,5% y medio el 90,5%. En el Pre Test, grupo
experimental, los docentes presentan un clima institucional medio con 100%. En
el Post Test, grupo control, los docentes presentan un clima institucional baja
con 4,8% y medio con 95,2%. En el grupo experimental del Post Test del clima

institucional alto con el 100,00%.

Clima Institucional

e 100.0% 95.2% 100.0%
.5%

I I 4.8% I I

9.50%
-
Bajo Medio Medio Bajo Medio Alto
Control Experimental Control Experimental

Pre test de Clima Institucional Post test de Clima Institucional

Figura 1 Barras de la variable clima institucional
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Tabla de Frecuencia Pre y Post Test de la dimensién Comunicacion

Pre test de comunicacién (agrupado)

Grupo Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 2 9,5 9,5 9,5
Control Validos Medio 19 90,5 90,5 100,0
Total 21 100,0 100,0
Bajo 5 23,8 23,8 23,8
Experimental  Vélidos  Medio 16 76,2 76,2 100,0
Total 21 100,0 100,0
Post test de comunicacion (agrupado)
Grupo Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 3 14,3 14,3 14,3
Control Validos Medio 18 85,7 85,7 100,0
Total 21 100,0 100,0
Bajo 3 14,3 14,3 14,3
Experimental ~ Vélidos  Medio 18 85,7 85,7 100,0
Total 21 100,0 100,0

En la tabla 5 y figura 2, los docentes del grupo control en el Pre Test poseen

comunicacién baja con 9,5% y medio el 90,5%. En el Pre Test, grupo

experimental, los docentes presentan una comunicacion baja con 23,8% y medio

en 76,2%. En el Post Test, grupo control, los docentes presentan una

comunicacién baja con 14,3% y medio con 85,7%. En el grupo experimental del

Post Test 14,3% de los docentes presenta una comunicacion baja y 85,7%

presenta una comunicacion regular.

Comunicacién

o
90.50% 85.70%

76.20%

I 23.80% I I I

9.50% e 14.30% 14.30%
| [

Bajo Medio| Bajo Medio| Bajo Medio Medio Alto

Control Experimental Control Experimental

Pre test de comunicacion Post test de comunicacio6n




Tabla 6

Figura 2 Barras de la dimensibn Comunicacion

Tabla de Frecuencia Pre y Post Test de la dimensidon Motivacion

Pre test de motivacion (agrupado)
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Grupo Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Bajo 6 28,6 28,6 28,6

Control Vélidos  Medio 15 71,4 71,4 100,0
Total 21 100,0 100,0

Bajo 5 23,8 23,8 23,8

Experimental Validos Medio 16 76,2 76,2 100,0
Total 21 100,0 100,0

Post test de motivacién (agrupado)

Grupo Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Bajo 4 19,0 19,0 19,0

Control Validos Medio 17 81,0 81,0 100,0
Total 21 100,0 100,0

Experimental ~ Validos  Alto 21 100,0 100,0 100,0

En la tabla 6 y figura 3, los estudiantes del grupo control en el Pre Test poseen

motivacion baja con 28,6% y medio el 71,4%. En el Pre Test, grupo experimental,

los docentes presentan una motivacion baja con 23,8% y medio en 76,2%. En el

Post Test, grupo control, los docentes presentan una motivacion baja con 19,0%

y medio con 81,0%. En el grupo experimental del Post Test alta 100%.

Motivacion

71.4%

28.6% I 23.8%

Bajo Medio | Bajo
Control

Pre test de motivacion

76.2%

Medio

Experimental

81%

Medio

100%

Alto

Control Experlmen{al

Post teste de motivacion ‘

Figura 3 Barras de la dimension Motivacion



Tabla 7
Tabla de Frecuencia Pre y Post Test de la dimensién Confianza

Pre test de confianza (agrupado)
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Grupo Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 5 23,8 23,8 23,8
Control Vélidos  Medio 16 76,2 76,2 100,0
Total 21 100,0 100,0
Bajo 5 23,8 23,8 23,8
Experimental Vélidos  Medio 16 76,2 76,2 100,0
Total 21 100,0 100,0
Post test de confianza (agrupado)
Grupo Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 4 19,0 19,0 19,0
Control Validos  Medio 17 81,0 81,0 100,0
Total 21 100,0 100,0
Medio 1 4.8 4.8 4.8
Experimental  Validos  Alto 20 95,2 95,2 100,0
Total 21 100,0 100,0

En la tabla 7 y figura 4, los estudiantes del grupo control en el Pre Test poseen
confianza baja con 23,8% y medio el 76,2%. En el Pre Test, grupo experimental,
los docentes presentan una confianza baja con 23,8% y medio en 76,2%. En el
Post Test, grupo control, los docentes presentan una confianza baja con 19,0%
y medio con 81,0%. En el grupo experimental del Post Test presenta confianza
media 4,8% y alta en un 95,2%.

Confianza

95.2%
81.0% ° 76.2% 76.2%

19.0% 4.8% 23.8% 23.8%

Bajo Medio Medio Alto | Bajo Medio Bajo Medio

Control Experimental Control Experimental

Post test de confianza Pre ‘test de confianza
(agrupado) (agmpado)

Figura 4 Barras de la dimension Confianza
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Tabla 8
Tabla de Frecuencia Pre y Post Test de la dimension Participacion

Pre test de participacién (agrupado)

Grupo Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Bajo 9 42,9 42,9 42,9

Control Vélidos  Medio 12 57,1 57,1 100,0
Total 21 100,0 100,0

Bajo 6 28,6 28,6 28,6

Experimental Vélidos  Medio 15 71,4 71,4 100,0
Total 21 100,0 100,0

Post test de participacion (agrupado)

Grupo Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Bajo 6 28,6 28,6 28,6

Control Validos Medio 15 71,4 71,4 100,0
Total 21 100,0 100,0

Medio 7 33,3 33,3 33,3

Experimental Validos  Alto 14 66,7 66,7 100,0
Total 21 100,0 100,0

En la tabla 8 y figura 5, los estudiantes del grupo control en el Pre Test poseen
confianza baja con 42,9% y medio el 57,1% .En el Pre Test, grupo experimental,
los docentes presentan una confianza baja con 28,6% y medio en 71,4%. En
el Post Test, grupo control, los docentes presentan una confianza baja con 28,
6% y medio con 71,4%. En el grupo experimental del Post Test confianza media

con un 33,3% y alta con un 66,7%.

Participacion

71.4% 71.4%

57.1%

242.9% "
; 28.6% I 28.6% I 33.3%
B (=] . . .
. 2 .
=]

‘ r %xperimenta‘ Control %xper'\ mental

Pre test de partcipacion |Post test de partcipacion
(agrupado) (agrupado)

Figura 5 Barras de la dimensién Participacion
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3.2 Resultados de estadistica inferencial
Hipotesis General

H1: Existe influencia positiva del Programa Mejorando la Comunicacion en el
clima institucional de los docentes de una Institucion Educativa Privada en Lima,
2017

HO: No existe influencia positiva del Programa Mejorando la Comunicacion en el
clima institucional de los docentes de una Institucion Educativa Privada en Lima,
2017

Nivel de Significacion Se ha considerado a= 0,05
Regla de decision: Sip 2 a, se acepta HQ; Si p < a, se rechaza HQ

Prueba de estadistica: Debido a que las variables tienen escala ordinal
utilizamos el procedimiento estadistico para hallar las diferencias entre grupo
experimental y control en el pre y post test, de tal manera que utilizamos la
prueba de U de Mann Whitney, de la estadistica no paramétrica.

Tabla 9

Tabla de Rangos del Pre y Post Test del Clima institucional

Rangos

Grupo N Rango promedio Suma de rangos

Control 21 20,50 430,50
Pre test de clima institucional ]

Experimental 21 22,50 472,50
(agrupado)

Total 42

Control 21 11,00 231,00
Post test de clima ]
o Experimental 21 32,00 672,00
institucional (agrupado)

Total 42

En la tabla 9, se puede observar, en el Pre Test del clima institucional ,42
docentes participaron, de los cuales, 21 eran del grupo control y 21 del grupo
experimental. El grupo control presenta un rango promedio de 20,5 y una suma
de rangos de 430,5. El grupo experimental contiene un rango promedio de 22,5

y una suma de rango de 472,5. En el Post Test, se observa que el grupo control
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esta conformado por 21 docentes, el rango promedio es de 11,00 y la suma de
rangos es de 231,00. El grupo experimental, lo conforman 21 docentes con un

rango promedio de 32,00 y una suma de rangos 672,00.

Tabla 10

Estadistico de contraste del Clima Institucional

Estadisticos de contraste

Pre test de clima Post test de

institucional clima
(agrupado) institucional
(agrupado)
U de Mann-Whitney 199,500 ,000
W de Wilcoxon 430,500 231,000
z -1,432 -6,332
Sig. asintot. (bilateral) ,152 ,000

a. Variable de agrupacion: Grupo

En el Pre Test: de los resultados mostrados en la tabla 10, se aprecia los
estadisticos de los grupos de estudio, siendo el nivel de significancia p=0,152
mayor que p=0,0 (p>a)y Z = - 1,432 mayor que - 1.96 (punto critico), por lo tanto,
se concluye que los docentes al inicio presentan resultados similares en cuanto
al clima institucional, es decir no hay diferencias significativas entre el grupo
control y experimental. En el Post Test: de los resultados mostrados en la tabla
10, se aprecia los estadisticos de los grupos de estudio, siendo el nivel de
significancia p= 0,000 menor que p=0,05 (p< a) y Z = - 6,332 menor que -1,96
(punto critico). Se rechaza la hipétesis nula y se comprueba de este modo que
existe influencia positiva del Programa Mejorando la Comunicacion en el clima

institucional de los docentes de una Institucion Educativa Privada en Lima, 2017.
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Hipotesis Especifica 1

H1: Existe influencia positiva del Programa Mejorando la Comunicacion en la
comunicaciéon de los docentes de una Institucion Educativa Privada en Lima,
2017.

HO: No existe influencia positiva del Programa Mejorando la Comunicacién en la
comunicaciéon de los docentes de una Institucion Educativa Privada en Lima,
2017

Nivel de Significacion Se ha considerado a= 0,05
Regla de decision: Sip 2 a, se acepta HQ; Si p < a, se rechaza HQ

Prueba de estadistica: Debido a que las variables tienen escala ordinal
utilizamos el procedimiento estadistico para hallar las diferencias entre grupo
experimental y control en el pre y post test, de tal manera que utilizamos la

prueba de U de Mann Whitney, de la estadistica no paramétrica.

Tabla 11
Tabla de Rangos del Pre y Post Test de la comunicacion

Rangos

Grupo N Rango promedio  Suma de rangos

Control 21 23,00 483,00
Pre test de comunicacion )

Experimental 21 20,00 420,00
(agrupado)

Total 42

Control 21 12,29 258,00
Post test de comunicacion )

Experimental 21 30,71 645,00
(agrupado)

Total 42

En la tabla 11, se puede observar, en el Pre Test de la comunicacién ,42
docentes participaron, de los cuales, 21 eran del grupo control y 21 del grupo
experimental. El grupo control presenta un rango promedio de 23,00 y una suma
de rangos de 483,00. EIl grupo experimental contiene un rango promedio de

20,00 y una suma de rango de 420,00. En el Post Test, se observa que el grupo
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control esta conformado por 21 docentes, el rango promedio es de 12,29 y la
suma de rangos es de 258,00 El grupo experimental, lo conforman 21 docentes

con un rango promedio de 30,71 y una suma de rangos 645,00.

Tabla 12

Estadistico de contraste de la comunicacion

Estadisticos de contraste

Pre test de Post test de

comunicacion comunicacion

(agrupado) (agrupado)
U de Mann-Whitney 189,000 27,000
W de Wilcoxon 420,000 258,000
z -1,227 -5,455
_Sig. Asintot. (bilateral) ,220 ,000

a. Variable de agrupacion: Grupo

En el Pre Test: de los resultados mostrados en la tabla 12, se aprecia los
estadisticos de los grupos de estudio, siendo el nivel de significancia p=0,22
mayor que p=0,0 (p>a)y Z = - 1,227 mayor que - 1.96 (punto critico), por lo tanto,
se concluye que los docentes al inicio presentan resultados similares en cuanto
a la comunicacion, es decir no hay diferencias significativas entre el grupo control
y experimental. En el Post Test: de los resultados mostrados en la tabla 12, se
aprecia los estadisticos de los grupos de estudio, siendo el nivel de significancia
p= 0,000 menor que p=0,05 (p< a) y Z = - 5,455 menor que - 1,96 (punto critico).
Se rechaza la hipétesis nula y se comprueba de este modo que Existe influencia
positiva del Programa Mejorando la Comunicacién en la comunicacion de los

docentes de una Institucion Educativa Privada en Lima, 2017.
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Hipotesis especifica 2:

H1: Existe influencia positiva del Programa Mejorando la Comunicacion en la

motivacion de los docentes de una Institucion Educativa Privada en Lima, 2017

H2: No existe influencia positiva del Programa Mejorando la Comunicaciéon en la

motivacion de los docentes de una Instituciéon Educativa Privada en Lima, 2017

Nivel de Significacion Se ha considerado a= 0,05
Regla de decision: Sip 2 a, se acepta HQ; Si p < a, se rechaza HQ

Prueba de estadistica: Debido a que las variables tienen escala ordinal
utilizamos el procedimiento estadistico para hallar las diferencias entre grupo
experimental y control en el Pre y Post Test, de tal manera que utilizamos la
prueba de U de Mann Whitney, de la estadistica no paramétrica.

Tablal3 Tabla de Rangos del Pre y Post Test de la Motivacién

Rangos

Grupo N Rango promedio Suma de rangos

Control 21 21,00 441,00
Pre test de motivacion ]

Experimental 21 22,00 462,00
(agrupado)

Total 42

Control 21 11,00 231,00
Post test de motivacion ]

Experimental 21 32,00 672,00
(agrupado)

Total 42

En la tabla 13, se puede observar, en el Pre Test de la motivacion ,42 docentes
participaron, de los cuales, 21 eran del grupo control y 21 del grupo experimental.
El grupo control presenta un rango promedio de 21,00 y una suma de rangos de
441,00. El grupo experimental contiene un rango promedio de 22,00 y una suma
de rango de 462,00. En el Post Test, se observa que el grupo control esta
conformado por 21 docentes, el rango promedio es de 11,00 y la suma de rangos
es de 231,00. El grupo experimental, lo conforman 21 docentes con un rango

promedio de 32,00 y una suma de rangos 672,00.
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Tabla 14

Estadistico de contraste del Motivacion

Estadisticos de contraste

Pre test de Post test de
motivacion motivacion
(agrupado) (agrupado)
U de Mann-Whitney 210,000 ,000
W de Wilcoxon 441,000 231,000
z -,347 -6,170
Sig. asint6t. (bilateral) ,729 ,000

a. Variable de agrupacion: Grupo

En el Pre Test: de los resultados mostrados en la tabla 14, se aprecia los
estadisticos de los grupos de estudio, siendo el nivel de significancia p=0,729
mayor que p=0,0 (p>a)y Z = - 0,347 mayor que - 1.96 (punto critico), por lo tanto,
se concluye que los docentes al inicio presentan resultados similares en cuanto
a la motivacion, es decir no hay diferencias significativas entre el grupo control y
experimental. En el Post Test: de los resultados mostrados en la tabla 14, se
aprecia los estadisticos de los grupos de estudio, siendo el nivel de significancia
p= 0,000 menor que p=0,05 (p<a) yZ=-6,170 menor que - 1,96 (punto critico).
Se rechaza la hipétesis nula y se comprueba de este modo que existe influencia
positiva del Programa Mejorando la Comunicacion en la motivacion de los

docentes de una Instituciéon Educativa Privada en Lima, 2017
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Hipotesis especifica 3:

H1: Existe influencia positiva del Programa Mejorando la Comunicacion en la
confianza de los docentes de una Institucion Educativa Privada en Lima, 2017
H2: No existe influencia positiva del Programa Mejorando la Comunicacién en la
confianza de los docentes de una Institucion Educativa Privada en Lima, 2017

Nivel de Significacion Se ha considerado a= 0,05
Regla de decision: Sip 2 a, se acepta HQ: Si p < a, se rechaza HQ

Prueba de estadistica: Debido a que las variables tienen escala ordinal
utilizamos el procedimiento estadistico para hallar las diferencias entre grupo
experimental y control en el Pre y Post Test, de tal manera que utilizamos la
prueba de U de Mann Whitney, de la estadistica no paramétrica.

Tabla 15
Tabla de Rangos del Pre y Post Test de la Confianza

Rangos

Grupo N Rango promedio Suma de rangos

Control 21 23,07 484,50
Pre test de confianza Experimental 21 19,93 418,50

Total 42

Control 21 11,40 239,50
Post test de confianza ]

Experimental 21 31,60 663,50
(agrupado)

Total 42

En la tabla 15, se puede observar, en el Pre Test de la confianza ,42 docentes
participaron, de los cuales, 21 eran del grupo control y 21 del grupo experimental.
El grupo control presenta un rango promedio de 23,07 y una suma de rangos de
484,50. El grupo experimental contiene un rango promedio de 19,93 y una suma
de rango de 418,50. En el Post Test, se observa que el grupo control esta
conformado por 21 docentes, el rango promedio es de 11,40 y la suma de rangos
es de 239,50. El grupo experimental, lo conforman 21 docentes con un rango

promedio de 31,60 y una suma de rangos 663,50.
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Tabla 16
Estadistico de contraste de confianza

Estadisticos de contraste

Pre test de Post test de
confianza confianza
(agrupado)
U de Mann-Whitney 187,500 8,500
W de Wilcoxon 418,500 239,500
VA -,844 -5,915
Sig. Asintét. (bilateral) ,399 ,000

a. Variable de agrupacion: Grupo

En el Pre Test: de los resultados mostrados en la tabla 16, se aprecia los
estadisticos de los grupos de estudio, siendo el nivel de significancia p=0,339
mayor que p=0,0 (p>a)y Z = - 0,844 mayor que - 1.96 (punto critico), por lo tanto,
se concluye que los docentes al inicio presentan resultados similares en cuanto
a la confianza, es decir no hay diferencias significativas entre el grupo control y
experimental. En el Post Test: de los resultados mostrados en la tabla 16, se
aprecia los estadisticos de los grupos de estudio, siendo el nivel de significancia
p= 0,000 menor que p=0,05 (p<a) yZ=-5,915 menor que - 1,96 (punto critico).
Se rechaza la hipoétesis nula y se comprueba de este modo que existe influencia
positiva del Programa Mejorando la Comunicaciéon en la confianza de los

docentes de una Institucion Educativa Privada en Lima, 2017
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Hipotesis especifica 4:

H1: Existe influencia positiva del Programa Mejorando la Comunicacion en la
participacion de los docentes de una Institucibn Educativa Privada en Lima,
2017.

H2: No existe influencia positiva del Programa Mejorando la Comunicaciéon en la

participacion de los docentes de una Institucion Educativa Privada en Lima, 2017

Nivel de Significacion Se ha considerado a= 0,05
Regla de decision: Sip 2 a, se acepta HQ; Si p < a, se rechaza HQ

Prueba de estadistica: Debido a que las variables tienen escala ordinal
utilizamos el procedimiento estadistico para hallar las diferencias entre grupo
experimental y control en el Pre y Post Test, de tal manera que utilizamos la
prueba de U de Mann Whitney, de la estadistica no paramétrica.

Tabla 17
Tabla de Rangos del Pre y Post Test de la Participacion

Rangos

Grupo N Rango promedio Suma de rangos

Control 21 20,00 420,00
Pre test de participacion .

Experimental 21 23,00 483,00
(agrupado)

Total 42

Control 21 13,50 283,50
Post test de participacion .

Experimental 21 29,50 619,50
(agrupado)

Total 42

En latabla 17, se puede observar, en el Pre Test de la participacion,42 docentes
, de los cuales, 21 eran del grupo control y 21 del grupo experimental. El grupo
control presenta un rango promedio de 20,00 y una suma de rangos de 420,00.
El grupo experimental contiene un rango promedio de 23,00 y una suma de rango
de 483,00. En el Post Test, se observa que el grupo control esta conformado por
21 docentes, el rango promedio es de 13,50 y la suma de rangos es de 283,50.
El grupo experimental, lo conforman 21 docentes con un rango promedio de
29,50 y una suma de rangos 619,50
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Tabla 18
Estadistico de contraste de participacion

Estadisticos de contraste

Pre test de Post test de
participacion participacion
(agrupado) (agrupado)
U de Mann-Whitney 189,000 52,500
W de Wilcoxon 420,000 283,500
VA -,955 -4,676
Sig. asintot. (bilateral) ,340 ,000

a. Variable de agrupacion: Grupo

En el Pre Test: de los resultados mostrados en la tabla 18, se aprecia los
estadisticos de los grupos de estudio, siendo el nivel de significancia p=0,34
mayor que p=0,0 (p>a)y Z = - 0,955 mayor que - 1.96 (punto critico), por lo tanto,
se concluye que los docentes al inicio presentan resultados similares en cuanto
a la participacion, es decir no hay diferencias significativas entre el grupo control
y experimental. En el Post Test: de los resultados mostrados en la tabla 18, se
aprecia los estadisticos de los grupos de estudio, siendo el nivel de significancia
p= 0,000 menor que p=0,05 (p<a)y Z =- 4,676 menor que - 1,96 (punto critico).
Se rechaza la hipoétesis nula y se comprueba de este modo que existe influencia
positiva del Programa Mejorando la Comunicacion en la participacion de los

docentes de una Institucion Educativa Privada en Lima, 2017.



V. Discusion
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En el presente trabajo, de acuerdo al marco tedrico, los objetivos y
resultados, encontramos que, en primer lugar, en mi investigacion llegué a la
conclusién que el Programa mejorando la comunicacion influye positivamente en
el clima institucional, 2017, segun U de Mann Whitney con una significacién
p=0,000<0,05. Estos resultados corroboran lo indicado por Alves (2000), en
relacién a que “...clima es el resultante de la percepcion que los trabajadores
realizan de una realidad objetiva”. Asimismo, en los antecedentes, se puede
observar que los autores nacionales Duefias y Bobadilla en el afio 2013 en su
tesis denominada Nivel de asociacion entre clima institucional y desempefio
docente en Melgar Ayaviri- Perd, llegaron a la conclusion que existe correlacion
entre las variables de clima institucional y desempefio docente en los Centros
Técnicos Productivos de la Provincia Melgar - Ayaviri, y que al obtener una

correlacién positiva implica que si una variable aumenta la otra también.

Por lo tanto, el Programa mejorando la comunicacion influye en el clima

institucional y en el desempefio docente.

En segundo lugar, en mi investigacién, se ha demostrado que el Programa
mejorando la comunicacion influye en la comunicacion, 2017, segun U de Mann
Whitney con wuna significacion p=0,000<0,05. En los antecedentes
internacionales, Hidalgo (2013) afirma en su tesis Clima organizacional en
instituciones de educacion primaria en la regién centro del estado de Guanajuato,

México, que la administracion se relaciona directamente con la comunicacion.

Por lo tanto, el Programa mejorando la comunicacion, influye positivamente en

la comunicacion y en la administracion.

En tercer lugar, en los antecedentes nacionales, Chavez (2014) escribié
una tesis llamada Automotivacion y clima institucional en los docentes de la
institucion educativa José Olaya Balandra del distrito de Ventanilla 2013 vy

concluyo que existe relacion entre la auto motivacion y clima institucional.

Asimismo, en mi investigacion se ha demostrado que el Programa mejorando la
comunicacioén influye en la motivacion, 2017, segun U de Mann Whitney con una

significacién p=0,000<0,05
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Por lo tanto, se puede deducir que existe influencia positiva del Programa

mejorando la comunicacion en la motivacion y en la auto motivacion.

En cuarto lugar, se ha demostrado que el Programa mejorando la
comunicacion influye en la confianza, 2017, segun U de Mann Whitney con una
significaciéon p=0,000<0,05. Esta conclusion corrobora lo indicado por Gamarra
(2014) en su tesis, Percepcion de directivos y docentes sobre cuatro categorias
del clima organizacional en una institucion educativa estatal de la UGEL 04 de
Comas, la cual concluye que si se mejora la confianza de las dimensiones del
clima organizacional se mejorara en el comportamiento entre los miembros que

laboran en la institucion.

Por lo tanto, existe influencia positiva del Programa mejorando la comunicacion
en la dimensién confianza del clima institucional y del mejor comportamiento de

los miembros de la institucion.

Finalmente el Programa mejorando la comunicacion influye en la
participacion, 2017, segun U de Mann Whitney con una significacion
p=0,000<0,05. De acuerdo a lo establecido a través de las hipotesis, coincide
con lo mencionado por Chiavenato (2009), Comportamiento organizacional,
quien considera que el clima institucional se refiere al ambiente interno existente
entre los miembros de la organizacién, lo cual la podemos traducir como una

adecuada participacion.

Por lo tanto, existe influencia positiva del Programa mejorando la comunicacion

en el clima institucional y en la participacion.



IV. Conclusiones
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Primera

Se ha demostrado que el Programa mejorando la comunicacion influye en el
clima institucional, 2017, segun U de Mann Whitney con una significacién
p=0,000<0,05. Siendo altamente significativo, rechaza la hipotesis nula y
tenemos que: Existe influencia positiva del Programa mejorando la comunicacion

en el clima institucional de los docentes de una Institucion Privada en Lima, 2017.
Segunda

Se ha demostrado que el Programa mejorando la comunicacion influye en la
comunicacion, 2017, segun U de Mann Whitney con una significacion
p=0,000<0,05. Siendo altamente significativo, rechaza la hipotesis nula y
tenemos que: Existe influencia positiva del Programa mejorando la comunicaciéon

en la comunicacion de los docentes de una Institucion Privada en Lima, 2017.
Tercera

Se ha demostrado que el Programa mejorando la comunicacion influye en la
motivacion, 2017, segun U de Mann Whitney con una significacion
p=0,000<0,05. Siendo altamente significativo, rechaza la hipotesis nula y
tenemos que: Existe influencia positiva del Programa mejorando la comunicacion

en la motivacion de los docentes de una Institucién Privada en Lima, 2017.
Cuarta

Se ha demostrado que el Programa mejorando la comunicacion influye en la
confianza, 2017, segun U de Mann Whitney con una significacién p=0,000<0,05.
Siendo altamente significativo, rechaza la hipotesis nula y tenemos que: Existe
influencia positiva del Programa mejorando la comunicacion en la confianza de

los docentes de una Institucién Privada en Lima, 2017.
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Quinta

Se ha demostrado que el Programa mejorando la comunicacion influye en la
participacion, 2017, segun U de Mann Whitney con una significacion
p=0,000<0.05. Siendo altamente significativo, rechaza la hipotesis nula y
tenemos que: Existe influencia positiva del Programa mejorando la comunicacion

en la participacion de los docentes de una Institucion Privada en Lima, 2017.



VI. Recomendaciones
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Primera

Se recomienda a la Directora, que se implemente el Programa Mejorando la
Comunicacion en todos los niveles y &reas para obtener mejores resultados en
el clima institucional de los docentes de una Institucion Privada en Lima, 2017

que influira en el buen desempefio docente y por ende la calidad educativa.
Segunda

Se recomienda a la Directora que se implemente el Programa Mejorando la
Comunicacion para obtener mejores resultados en la comunicacion de los
docentes de una Institucion Privada en Lima, 2017 considerando sobre todo el

traslado de informacion, la rapidez, el respeto y la aceptacion.
Tercera

Se recomienda a la Directora que se implemente el Programa Mejorando la
Comunicacion para obtener mejores resultados en la motivacion de los docentes
de una Institucion Privada en Lima, 2017. Tomando en cuenta la satisfaccion, el

reconocimiento, el prestigio y la autonomia.
Cuarta

Se recomienda a la Directora que se implemente el Programa Mejorando la
Comunicacion para obtener mejores resultados en la confianza de los docentes
de una Institucion Privada en Lima, 2017, haciendo un enfoque vital en la
sinceridad, la seguridad, la cordialidad y la tranquilidad.

Quinta

Se recomienda a la Directora que se implemente el Programa Mejorando la
Comunicacion para obtener mejores resultados en la participacion de los
docentes de una Institucion Privada en Lima, 2017 fomentando reuniones
permanentes para intercambiar experiencias y asi mejorar el desempeiio

profesional.
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1. TITULO
Programa Mejorando la Comunicacion en el clima institucional de los docentes
de una Institucion Educativa Privada Lima 2017
AUTOR (A, ES, AS)

Br. Meza Santibafiez Graciela Desireé, gdesireem@hotmail.com
2. RESUMEN
La presente investigacion tiene como objetivo general determinar la influencia
del Programa Mejorando la Comunicacion en el clima institucional de los

docentes de una Institucion Educativa Privada en Lima, 2017.

La investigacion fue de enfoque cuantitativo, es de tipo aplicado, de disefio
cuasi experimental. La poblacion de estudio fue de 42 docentes. Para la
recoleccion de datos en la variable clima institucional se aplicé un instrumento
validado por juicio de expertos, mediante la técnica de encuesta, el cuestionario
de escala politémica y su confiabilidad de alfa de Cronbach fue alta (0, 969). Para
el andlisis de datos de las hipodtesis, se utilizd el estadistico de U de Mann

Whitney.

Los resultados obtenidos, indican la existencia de una influencia positiva
del Programa Mejorando la Comunicacion en el clima institucional de los
docentes de una Institucion Educativa Privada en Lima, 2017, demostrada a
través de la prueba de U de Mann Whitney con una significacion de (p-valor =
0,000 < 0,05).

3. PALABRAS CLAVE

Clima organizacional, comunicacion, motivacion, confianza
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4. ABSTRACT
The present research has as general objective to determine the influence of the
Program Improving Communication in the institutional climate of the teachers of

a Private Educational Institution in Lima, 2017.

The research was of quantitative approach, it is of applied type, of quasi
experimental design. The study population was 42 teachers. For the collection of
data in the institutional climate variable, an instrument validated by expert
judgment was applied, using the survey technique, the politomic scale
questionnaire and its reliability of Cronbach's alpha was high (0, 969). For the
analysis of data of the hypotheses, Mann Whitney U statistician was used.

The results obtained indicate a positive influence of the Program
Improving Communication in the institutional climate of the teachers of a Private
Educational Institution in Lima, 2017, demonstrated through the Mann Whitney U

test with a significance of (p-value = 0,000 <.0,05).

5. KEYWORDS

Organizational climate, communication, motivation, trust

6. INTRODUCCION

Andachi (2015), en su tesis “La teoria de la gestiéon del talento humano y
el analisis del clima institucional en el Colegio Metropolitano José Miller Salazar”
tuvo como objetivo investigar la teoria de la gestion del talento humano y analizar
qué factores inciden en el clima institucional en el Colegio, Método de
investigacién inductivo. Para la recoleccion de datos se empled la técnica de la
encuesta a través del cuestionario. Como resultado de la investigacion, se
determina que el clima organizacional del Colegio Semipresencial “Metropolitano
José Miller Salazar” es aceptable. Se concluyd que la gestion del talento humano
es la esencia y estrategia fundamental para el desarrollo organizacional,
despliega una sinergia efectiva con todas las personas de tal manera que se
sientan y actien como socias de la organizacion, se involucren en procesos de
desarrollo al margen de la globalizacién, tecnologia, conocimientos, atencién al

cliente, calidad, productividad, competitividad.
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Segredo, Pérez y Lopez (2015), en su tesis “Construccion y validaciéon de
un instrumento para evaluar el clima organizacional en el ambito de la salud
publica. Escuela Nacional de Salud Publica”, cuyo objetivo fue elaborar y validar
un instrumento para la evaluacion del clima organizacional en instituciones de
salud. El método desarrollado es estudio de desarrollo tecnolégico realizado con
la participacion de los expertos. Se midio confiabilidad a través de la técnica test-
pre test y la validez del instrumento contempl6: contenido, poder discriminatorio,
apariencia y comprension. Se concluyd, que la investigacion aporta un
instrumento valido y confiable que permite evaluar el clima organizacional en
salud desde la perspectiva de las percepciones de las personas en las
organizaciones a través de las dimensiones estructura, comportamiento y estilos
de direccion. Sus caracteristicas justifican su uso y aplicacién en el terreno

investigativo y la practica de la direccion en salud.

Chavez (2014) realizd6 una tesis llamada “Automotivacién y clima
institucional en los docentes de la institucién educativa José Olaya Balandra del
distrito de Ventanilla 2013” la investigacién es de tipo basica, el disefio es
descriptivo correlacional y el instrumento fue de un cuestionario. Se concluyo

gue existe relacion entre el desempefio personal y clima institucional.
Definicién de Clima Institucional

Segun Alves (2000), definid: El clima es el resultante de la percepcion que los
trabajadores realizan de una realidad objetiva. Un buen nivel de comunicacién,
respeto mutuo, sentimientos de pertenencia, atmdsfera amigable, aceptacion y
animo mutuo, junto con una sensacion general de satisfaccion, son algunos de
los factores que definen un clima favorable a una productividad correcta y un
buen rendimiento (p.124).

Segun Martin (1999) Indic6: El clima institucional o ambiente de trabajo en las
organizaciones constituye uno de los factores determinantes y facilitadores de
los procesos organizativos y de gestion, ademas de los de innovacion y cambio.
Este es, el espacio en el que confluyen los miembros de una institucion
educativa y a partir del cual se dinamizan las condiciones ambientales que

caracterizan a cada escuela (p.103).
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Por su parte, Alvarado (2003) dice que clima “es una percepcioén que se tiene
de la organizacion y del medio ambiente laboral y consiste en el grado favorable
o desfavorable del entorno laboral para las personas que integran la
organizacion” (p.95). Pintado (2007), menciona que “el clima refleja los valores,
las actitudes y las creencias de los miembros, debido a su naturaleza, se

transforman a su vez, en elementos del clima” (p.187).
Caracteristicas del clima institucional

Robbins (1987) menciona que “clima es el conjunto de caracteristicas objetivas
de la organizacion, perdurables y facilmente medibles, que distinguen una

entidad laboral de otra” (p.35).
Dimensiones del clima institucional

Martin (1999) tomado por Pérez (2012), que plantea las siguientes dimensiones
fundamentado por Tagiuri (1968):

La comunicacion:

Es la relacion comunitaria humana que consiste en la emision y recepcion de
mensajes entre interlocutores en estado de total reciprocidad, siendo por ello
un factor esencial de convivencia y un elemento que determina las formas de
socializaciéon en las organizaciones. Por lo tanto, para una buena eficacia, logro
de objetivos, se debe mantener una buena comunicacion, sabemos que no
existen grupos sin comunicacién, pero no se puede entender a la comunicacion
s6lo como la transmision de significados entre los miembros, sino que debe
haber un entendimiento de los significados que se transmiten, estos

significados son las informaciones, ideas, metas y suefios de la organizacién.
(p-20)

Motivacion.

Esta dimension se convierte en una de las piezas claves para la determinacién
del clima en la institucién educativa. Segun Robbins (1987) menciona “que es
el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion,
condicionado por la posibilidad de satisfacer alguna necesidad”. En esta
concepcidn encontramos tres elementos claves esfuerzo, necesidades y metas

organizativas. El esfuerzo es una medida de intensidad, cuando una persona
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estd motivada se dedica con ahinco a su meta, pero con altos niveles de
motivacion es imposible obtener resultados favorables de desempefio de
trabajo a menos que el esfuerzo sea canalizado en la direccion que beneficia a
la institucion. Ademéas, no solo debe estar la organizacibn motivada
externamente sino ademas internamente, remunerando al personal
adecuadamente, brindandole comodidades, gratificarlos por su trabajo con
incentivos. Sin embargo, la motivacion debe aplicarse por un plazo largo que
los trabajadores de la organizacion se sientan reconocidos por la institucion, y

asi, realicen un mejor trabajo.
Fischman (2000) manifiesta:

“La motivacion que se mantiene a largo plazo y crea lazos de lealtad con la
organizacion, es la motivacion interna. Cuando las organizaciones establecen
incentivos basados sélo en elementos externos a la persona como bonos
econdmicos, elevados sueldos, el personal solo se concentra en eso y pierde
su motivacion interior. Si se usan solo incentivos externos, después de un
tiempo éstos seran lo Unico que valorard, y se habra perdido la mistica y el
amor a la camiseta de la organizacion. La unica forma de mantener motivados
a los empleados es cuando se satisface los deseos internos de sus miembros

y que genere un verdadero compromiso y motivacion interna”. (p.20)
Confianza.

Es una firme creencia o seguridad en la honestidad, integridad o fiabilidad de
otra persona, lo cual va a permitir a las personas compartir necesidades y
suefios en niveles crecientes de importancia y trabajan efectivamente entre
ellas hacia las metas compartidas. Para establecer lazos perdurables, ya sea
dentro de la organizacion o fuera de ella, se necesita la confianza, la cual, es
requerida tanto por los directivos como por los profesores, se sabe ademas que
si existe confianza en el trabajo se pueden obtener 6ptimos resultados. En las
instituciones de alto rendimiento se caracterizan por poseer una gran confianza
reciproca entre sus miembros, es decir los miembros creen en la integridad, el

caracter y la capacidad de cada integrante. (p.20)

La participacion.
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Grado en que el profesorado y demés miembros de la comunidad educativa
participan en las actividades del centro, en los Organos colegiados en grupos
de trabajo. Grado en que el profesorado propicia la participacion de los
compairieros, padres y estudiantes. Grado en que se forman grupos formales e
informales y como actdan respecto a las actividades del centro. Como es el
nivel de trabajo en equipo, cdmo se producen las reuniones, cual es el grado
de formacion del profesorado y la frecuencia de las reuniones. Grado de

coordinacion interna y externa del centro. (p.20)

7. METODOLOGIA

El método hipotético-deductivo es un proceso iterativo, es decir, que se
repite constantemente, durante el cual se examinan hipétesis a la luz de los datos
que van arrojando los experimentos. Tipo de Investigacion es aplicada. Disefio
es cuasi experimental. Para esta investigacion se tomo6 una muestra no aleatoria
escogida por un criterio determinado por la Directora de una Institucion Educativa
Privada (21 docentes para el Grupo Experimental) y por el Director de la otra
Institucion Educativa (21 docentes para el Grupo de Control). La poblacion en

estudio estuvo conformada por 42 docentes totales.

8. RESULTADOS

Tabla: Estadistico de contraste del Clima Institucional
Estadisticos de contraste

Pre test de Post test de
clima clima
institucional institucional
(agrupado) (agrupado)

U de Mann-Whitney 199,500 ,000

W de Wilcoxon 430,500 231,000
Z -1,432 -6,332
_Sig. asintot. (bilateral) ,152 ,000

a. Variable de agrupacion: Grupo
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En el Pre test: de los resultados mostrados en la Tabla, se aprecia los
estadisticos de los grupos de estudio, siendo el nivel de significancia p=0,152
mayor que p=0,0 (p>a)y Z = - 1,432 mayor que - 1.96 (punto critico), por lo tanto,
se concluye que los docentes al inicio presentan resultados similares en cuanto
al clima institucional, es decir no hay diferencias significativas entre el grupo
control y experimental. En el Post test: de los resultados mostrados en la Tabla,
se aprecia los estadisticos de los grupos de estudio, siendo el nivel de
significancia p= 0,000 menor que p=0,05 (p< a) y Z = - 6,332 menor que -1,96
(punto critico). Se rechaza la hip6tesis nula y se comprueba de este modo que
existe influencia positiva del Programa mejorando la comunicacion en el clima

institucional de los docentes de una Institucion Educativa Privada en Lima, 2017

9. DISCUSION
En el presente trabajo, segun los objetivos y resultados, encontramos que, en
primer lugar, en mi investigacion llegué a la conclusion que el Programa
mejorando la comunicacion influye positivamente en el clima institucional, 2017,
segun U de Mann Whitney con una significacién p=0,000<0,05. Estos resultados
corroboran lo indicado por Alves (2000), en relacion a que “...clima es el resultante
de la percepcién que los trabajadores realizan de una realidad objetiva”.
Asimismo, en los antecedentes, se puede observar que los autores nacionales
Duefas y Bobadilla en el afio 2013 en su tesis denominada Nivel de asociacion
entre clima institucional y desempefio docente en Melgar Ayaviri- Perq, llegaron
a la conclusion que existe correlacion entre las variables de clima institucional y
desempefio docente en los Centros Técnicos Productivos de la Provincia Melgar
- Ayaviri, y que al obtener una correlacion positiva implica que si una variable

aumenta la otra también.

Por lo tanto, el Programa mejorando la comunicacién influye en el clima

institucional y en el desempefio docente.

En segundo lugar, en miinvestigacion, se ha demostrado que el Programa
mejorando la comunicacion influye en la comunicacién, 2017, segun U de Mann
Whitney con una significacion p=0,000<0,05. En los antecedentes

internacionales, Hidalgo (2013) afirma en su tesis Clima organizacional en
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instituciones de educacion primaria en la regién centro del estado de Guanajuato,

México, que la administracion se relaciona directamente con la comunicacion.

Por lo tanto, el Programa mejorando la comunicacion, influye positivamente en

la comunicacion y en la administracion.

En tercer lugar, en los antecedentes nacionales, Chavez (2014) escribié
una tesis llamada Automotivacion y clima institucional en los docentes de la
institucion educativa José Olaya Balandra del distrito de Ventanilla 2013 y

concluyo que existe relacion entre la auto motivacion y clima institucional.

Asimismo, en mi investigacion se ha demostrado que el Programa mejorando la
comunicacioén influye en la motivacion, 2017, segun U de Mann Whitney con una

significacién p=0,000<0,05

Por lo tanto, se puede deducir que existe influencia positiva del Programa

mejorando la comunicacion en la motivacion y en la auto motivacion.

En cuarto lugar, se ha demostrado que el Programa mejorando la
comunicacion influye en la confianza, 2017, segun U de Mann Whitney con una
significacién p=0,000<0,05. Esta conclusion corrobora lo indicado por Gamarra
(2014) en su tesis, Percepcion de directivos y docentes sobre cuatro categorias
del clima organizacional en una institucion educativa estatal de la UGEL 04 de
Comas, la cual concluye que si se mejora la confianza de las dimensiones del
clima organizacional se mejorara en el comportamiento entre los miembros que

laboran en la institucion.

Por lo tanto, existe influencia positiva del Programa mejorando la comunicacion
en la dimensién confianza del clima institucional y del mejor comportamiento de

los miembros de la institucion.

Finalmente el Programa mejorando la comunicacion influye en la
participacion, 2017, segun U de Mann Whitney con una significacion
p=0,000<0,05. De acuerdo a lo establecido a través de las hipétesis, coincide
con lo mencionado por Chiavenato (2009), Comportamiento organizacional,
guien considera que el clima institucional se refiere al ambiente interno existente
entre los miembros de la organizacién, lo cual la podemos traducir como una

adecuada participacion.
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Por lo tanto, existe influencia positiva del Programa mejorando la comunicacion

en el clima institucional y en la participacion.

10. CONCLUSIONES

Primera

Se ha demostrado que el Programa mejorando la comunicacion influye en el
clima institucional, 2017, segun U de Mann Whitney con una significacion
p=0,000<0,05. Siendo altamente significativo, rechaza la hipétesis nula y
tenemos que: Existe influencia positiva del Programa mejorando la comunicacion

en el clima institucional de los docentes de una Institucion Privada en Lima, 2017.
Segunda

Se ha demostrado que el Programa mejorando la comunicacion influye en la
comunicacion, 2017, segun U de Mann Whitney con una significacion
p=0,000<0,05. Siendo altamente significativo, rechaza la hipoétesis nula vy
tenemos que: Existe influencia positiva del Programa mejorando la comunicacion

en la comunicacion de los docentes de una Institucion Privada en Lima, 2017.
Tercera

Se ha demostrado que el Programa mejorando la comunicacion influye en la
motivacion, 2017, segun U de Mann Whitney con una significacion
p=0,000<0,05. Siendo altamente significativo, rechaza la hipoétesis nula y
tenemos que: Existe influencia positiva del Programa mejorando la comunicacion

en la motivacion de los docentes de una Institucion Privada en Lima, 2017.
Cuarta

Se ha demostrado que el Programa mejorando la comunicacion influye en la
confianza, 2017, segun U de Mann Whitney con una significacion p=0,000<0,05.
Siendo altamente significativo, rechaza la hipotesis nula y tenemos que: Existe
influencia positiva del Programa mejorando la comunicacion en la confianza de

los docentes de una Instituciéon Privada en Lima, 2017.
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Quinta

Se ha demostrado que el Programa mejorando la comunicacion influye en la
participacion, 2017, segun U de Mann Whitney con una significacion
p=0,000<0.05. Siendo altamente significativo, rechaza la hipotesis nula y
tenemos que: Existe influencia positiva del Programa mejorando la comunicacion

en la participacion de los docentes de una Institucion Privada en Lima, 2017.
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Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario
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Anexo 3. Consentimiento por las instituciones

Carta Nro. 1

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

LU LA

Escuela de Posgrads
Ui det Buen Seewicis at Cledadana™

Lima, 13 de mayo de 2017

Carta P. 0438-201 7-EPG-UCV-LN

Reverenda Madre Marla Dolores Gonzales Camarero
Directora de la LE.P. Nuestra Sefiora del Pilar

De mi mayor consideracion:

Fs grato dirigirme & usted, para presentar a Graclela Desireé Meza
Santibdiez identificada con DNI N.* 07425453 y cddigo de matrcula N
6000155722, estudiante del Programa de Maestria en Administracion de la
Educaclén quizn s= encuentra desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

"Programa mejorando la comunlcacidn en el clima institucional de los docentes de Ia
Institucién Educativa Privada Lima 2017"

tn ese santdo, solicite a su digna persona otorgar el permiso y brindar las
facllidades a nuestra estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
Investigacién en la Institucidn que usted representa. Los resultados de la presente
serdn alcanzades @ su despacho, luego de finalizar Ja misma.

Con este motivo, e saluda atentamente,




Carta Nro.2
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

BITRS LEMATA

Escueta de Fosgrade
Wi det Bun Sevici af Cisdhtdans’”

Lima, 13 de mayo de 2017

Carta P, 0639-2017-£PGICY-LN

Lic. Romédn Alberto Tello Ramirez
Director de kb LE.P, Santa Anita-Huaral

De mi mayor conslderacién!

Fs grato dirigirme a usted, para presentar a Graclela Deslreé Meza
Santibifez identificada con DNI N.° 07825453 y cddigo de matricula N.°
6000155722; estudiante del Programa de Maestrfa en Administracion de la
Educacidn qulen se encuentra desarrollando el Trabajo de Investigacidn {Tesis):

"Programa Mejorando la Comunicacidn en el cima Insthwlonal da los docentes de la
Institucién Educativa Privada Lima 2017"

En ese sentido, solicito a su digna persona otorgar el permisa y brindar las
facllidades a nuestra estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
investigacion en la institucidn que usted representa, Los resultados de [a presante
serén alcanzados a su despacho, luego de finalizar 1z misma,

Con este motivo, le saluda atentamente,

Uriversidod César Vallejo - Fital Lima Mane
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Anexo 5. Instrumentos

Instrumento: Cuestionario de clima institucional

Estimado docente:

El objetivo del presente cuestionario es conocer su apreciacion sobre el CLIMA
INSITUCIONAL, con el fin de obtener resultados reales, los cuales seran de
mucha utilidad para la investigacion “Programa Mejorando la Comunicacién en
el Clima Institucional de los docentes de una Institucion Educativa Privada, Lima,

20177 que se viene realizando. Agradecemos su gentil colaboracion.

El cuestionario es anénimo, no deje preguntas sin contestar y hacerlo con la
mayor sinceridad posible. Marcar con un aspa (X), dentro del recuadro en el valor

que considera expresa la realidad de su institucién Educativa.

La escala de calificacion de los items, para cada una de las opciones

correspondiente a los conceptos principales del estudio, es como sigue:

PUNTUACION CLIMA INSTITUCIONAL

5 Muy Alto
4 Alto

3 Regular
2 Bajo

1 Muy Bajo
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Preguntas

DIMENSIONES / items

Bajo

Bajo

Regular

Alto

Alto

DIMENSION 1

¢, Cual es el nivel de la comunicacion,
respecto a la fluidez de la informacion en
la Institucion Educativa donde labora?

¢ Como considera la rapidez en el
traslado de la informacion en la
Institucion Educativa?

¢, Coémo considera usted el nivel de
aceptacion de las propuestas entre los
miembros de la Institucion Educativa?

¢, Como es la funcionalidad de las normas
gque afectan a la Institucién Educativa?

¢ Existen espacios y horarios para una
buena comunicacién?

¢,En la comunicacion se dice todo en
cuanto se piensa existiendo expresion
libre?

DIMENSION 2

¢, Los docentes se encuentran motivados
en la instituciéon educativa?

¢,Como  calificaria el grado de
reconocimiento del trabajo que se realiza
en la Instituciéon Educativa?

¢,Como le parece que percibe el
profesorado su prestigio profesional ante
la autoridad?

10

¢,Como considera que es el grado de
autonomia existente en la Institucion
Educativa?

11

¢,Existen adecuadas condiciones de
trabajo en la Institucion educativa?




12

¢, Cual es el grado de relaciones
interpersonales en la Institucién
Educativa?
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DIMENSION 3

13

¢, Como calificaria el grado de confianza
gue se vive en su Institucion Educativa?

14

¢, Como calificaria el grado de sinceridad
en las relaciones en su Institucion?

15

¢ Considera Ud. que existe respeto por
los espacios de cada integrante de la
Institucion?

16

¢ Qué grado de importancia le da al trato
amical entre los compafieros de trabajo?

17

¢ Considera usted atil reunirse fuera de la
Institucién para continuar el trabajo de la
Institucion Educativa?

18

¢ Se siente apoyado por los demas
comparfieros de trabajo?

DIMENSION 4

19

¢, Como le parece que es la participacion
en las actividades de la institucion
Educativa por parte de los profesores?

20

¢, Como considera la formacion del
profesorado para trabajar en equipo?

21

¢, Como valora el desarrollo de las
reuniones en la institucion Educativa?
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Anexo 7

£3237.8

PROGRAMA MEJORANDO LA

COMUNICACION

Graciela Desireé Meza Santibanez




DENOMINACION:

Programa Mejorando la Comunicacion

I. DATOS GENERALES

Total de sesiones
Numero de horas
Numero de dias
Fecha de inicio
Fecha de término
Profesor responsable
Duracién

N° de docentes

Local Asignado

ll. FUNDAMENTACION

07

14

07

Miércoles, 1° de Febrero del 2017
Jueves, 23 de Febrero del 2017
Graciela Desireé Meza Santibafiez
07 dias

21

Institucion Educativa Privada

99

El presente Programa Mejorando la Comunicacién es una contribucion al

mejoramiento del clima institucional de los docentes permitiendo reforzar la

actitud hacia la comunicacion, la motivacion, la confianza y la participacion en la

Institucién Educativa Privada. Asimismo este programa busca mejorar la relacion

interpersonal y la mediacion de conflictos para regular las relaciones entre los

docentes en la construccion de normas que contribuirdn a una mejora de clima

educativo.

. OBJETIVOS

e Mejorar el clima institucional y la comunicacion de los docentes de la

comunidad educativa.

e Motivar a los docentes de la comunidad educativa

e Establecer confianza entre los docentes y directivos

e Generar la participacion del profesorado a través de reuniones de equipos

de trabajo.



IV. PROGRAMACION DE CONTENIDOS

100

CONCEPTUAL

PROCEDIMENTAL

ACTITUDINAL

Estableceremos una
comunicacion
asertiva a través de
conceptos y

funciones.

Se estableceran
pautas para una

motivacion

Establecer dinamica de
grupos

Realizar el trabajo
acerca de la
comunicacion asertiva

Realizar el trabajo de
creacion de espacios

Dinamica de
satisfaccion y
reconocimiento

Crear equipos y
reuniones de trabajo

Respeto

Satisfaccion
Reconocimiento
Prestigio y autonomia

Seguridad y confianza

V. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Sesiones | HORA UNIDADES Y TEMAS
Uno Mafana | Comunicacion asertiva |

Dos Mafana | Comunicacion asertiva

Tres Mafana | Saber escuchar

Cuatro. Mafnana | Valores y actitudes

Cinco Mafana | Control de emociones |

Seis. Mafana | Control de emociones Il

Siete Mafana | Trabajo en equipo




101

VI. SESIONES

SESION: 1

I) DATOS GENERALES
UNIDAD ACADEMICA: Comunicacién Asertiva |

FECHA: Miércoles, 1° de Febrero del 2017

DOCENTE: Graciela Desireé Meza Santibanez

) OBJETIVO
Realizar una Comunicacién Asertiva

l1l) PROGRAMACION

CAPACIDADES TEMATICA :CI?AC\)[E);I\%II:%
Reforzar la Los docentes interactuan
comunicacion de los Para tener una con los demas para
docentes para obtener comunicacion reforzar el clima
un buen clima asertiva institucional.
institucional.

IV) ACTITUDES

Para mejorar la comunicacién asertiva se debe interactuar con los colegas para

sacar a flote los puntos positivos y negativos de su comunicacion



V) SECUENCIA METODOLOGICA

102

ACTIVIDADES DE INICIO

MEDIOS Y

MATERIALES

Se explica los conceptos de una buena
comunicacion

La importancia de tener una comunicacion asertiva
Damos ejemplos en ciertos lugares como lograron
tener una comunicacion asertiva

Proyector y Power
Point

ACTIVIDADES DE PROCESO

MEDIOS Y
MATERIALES

Los docentes formaran Equipo de Trabajo de 3.
Veran cuales son las desventajas y fortalezas con
respecto a la comunicacion

Papeldgrafo,
plumones, post it

ACTIVIDADES FINALES

MEDIOS Y
MATERIALES

Expondra cada Equipo de Trabajo
Discutiremos los puntos dados de cada grupo y
haremos un resumen frente a dicho tema.

Papelografo,
plumones, post it,
limpia tipo
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SESION: 2

) DATOS GENERALES
UNIDAD ACADEMICA: Comunicacion Asertiva Il

FECHA: Lunes, 6 de Febrero del 2017

DOCENTE: Graciela Desireé Meza Santibanez

) OBJETIVO
Realizar una Comunicacién Asertiva Il

lll) PROGRAMACION

; PRODUCTO
CAPACIDADES TEMATICA ACADEMICO
Reforzar las Los docentes con la
capacidades de los capacidad de tener una
Para tener una mejor
docentes y a su vez buena interaccién.

comunicacion
identificar los puntos
asertiva
fuertes con la

comunicacion.

IV) ACTITUDES

Para mejorar una comunicacion asertiva se debe interactuar con los colegas para

establecer los déficits.



V) SECUENCIA METODOLOGICA

104

ACTIVIDADES DE INICIO

MEDIOS Y

MATERIALES

Una vez identificado el problema, nuestros puntos

fuertes y débiles se pondran en la diapositiva.

Proyector y PowerPoint

ACTIVIDADES DE PROCESO

MEDIOS Y

MATERIALES

Se uniran en Equipos de Trabajo
Se creara soluciones factibles para tener una

asertiva comunicacion y usaran el papelografo,

Papelografo, plumones,

post it

ACTIVIDADES FINALES

MEDIOS Y

MATERIALES

Entre todos los docentes se haran un plan para

obtener una comunicacién asertiva

Papeldgrafo, plumones,

post it, limpia tipo




SESION: 3

[) DATOS GENERALES

UNIDAD ACADEMICA: Saber Escuchar

FECHA: Jueves, 9 de Febrero del 2017

DOCENTE: Graciela Desireé Meza Santibanez

) OBJETIVO
Saber escuchar

lIl) PROGRAMACION

105

CAPACIDADES

TEMATICA

PRODUCTO
ACADEMICO

Reforzar las capacidades
de los docentes y a su
vez identificar puntos
fuertes con respecto al

saber escuchar.

Para tener un buen
manejo del saber

escuchar

Los docentes con la
capacidad de saber
escuchar podran mejorar

en diferentes indoles.

IV) ACTITUDES

Para mejorar el saber escuchar se debe de crear un plan para mejorar ese punto

ya que es un recurso principal para el buen clima institucional.



V) SECUENCIA METODOLOGICA

106

ACTIVIDADES DE INICIO

MEDIOS Y

MATERIALES

Se explica lo que es saber escuchar.
Se da la importancia de saber escuchar y como

interfiere en el clima institucional.

Proyector y prezi

ACTIVIDADES DE PROCESO

MEDIOS Y

MATERIALES

Los docentes se retnen en grupo de 3, evalian y
discuten que técnicas ayudaran a saber escuchar.
Identificar las fortalezas y debilidades de los

docentes.

Papelografo,

plumones, post it

ACTIVIDADES FINALES

MEDIOS Y

MATERIALES

Cada Equipo de Trabajo dara conclusiones y
elaboraran un plan para mejorar el Saber Escuchar.

Los docentes aplicaran lo aprendido

Papelografo,

plumones, post it
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SESION: 4

I) DATOS GENERALES
UNIDAD ACADEMICA: Valores y Actitudes

FECHA: Lunes, 13 de Febrero del 2017
DOCENTE: Graciela Desireé Meza Santibanez
) OBJETIVO

Realizar un buen manejo en Valores y Actitudes

l1l) PROGRAMACION

: PRODUCTO
CAPACIDADES TEMATICA ACADEMICO
Reforzar las capacidades Los docentes con la
de los docentes y a su capacidad de interactuar y
Para tener un buen
vez identificar los puntos tener conexion en cuanto
manejo de los
fuertes y débiles con a los valores y actitudes.
valores y actitudes
respecto a valores y
actitudes.
IV) ACTITUDES

Para mejorar el clima institucional se debe incentivar en cuanto a valores y

actitudes.



V) SECUENCIA METODOLOGICA

ACTIVIDADES DE INICIO

MEDIOS Y

MATERIALES

Se explica el concepto y clasificacion de los

valores y las actitudes y su influencia en el clima

Proyector y

institucional. prezi
MEDIOS Y
ACTIVIDADES DE PROCESO
MATERIALES

Los docentes se retnen en el mismo Equipo de

Trabajo, evallan y discuten que técnicas ayudaran

para incentivar y fortalecer los valores y actitudes.

Papelografo,

plumones,
Colocaran en el papelografo dichas técnicas.
post it
MEDIOS Y
ACTIVIDADES FINALES
MATERIALES

En un papeldgrafo haremos un resumen para
poner en practica e incentivarlos valores y

actitudes

Papelografo,
plumones,

post it
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SESION: 5

[) DATOS GENERALES

UNIDAD ACADEMICA: Control de Emociones |

FECHA: Jueves, 16 de Febrero del 2017

DOCENTE: Graciela Desireé Meza Santibanez

II) OBJETIVO

Realizar el Control de Emociones

lll) PROGRAMACION

109

CAPACIDADES

TEMATICA

PRODUCTO
ACADEMICO

Incentivar el control de
emociones en los
docentes con respecto al

clima institucional.

Para un buen manejo
de control de

emociones.

Los docentes con la
capacidad de control
emocional para reforzar el

clima institucional.

IV) ACTITUDES

Para mejorar el clima institucional se debe identificar los puntos fuertes y débiles

del control emocional.
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V) SECUENCIA METODOLOGICA

MEDIOS Y
ACTIVIDADES DE INICIO
MATERIALES

Se explica los conceptos del control emocional.
La importancia de tener un buen control emocional. | Proyector y

prezi

MEDIOS Y
ACTIVIDADES DE PROCESO
MATERIALES

Los docentes formaran Equipos de Trabajo de 3.
Papelografo,
Veran cuales son las desventajas y fortalezas con

plumones,
respecto al control de emociones.

post it, limpia

tipo

MEDIOS Y
ACTIVIDADES FINALES

MATERIALES
Expondra cada Equipo de Trabajo Papeldgrafo,
Discutiremos los puntos dados de cada grupo y plumones,
haremos un resumen general. post it, limpia

tipo




SESION: 6

[) DATOS GENERALES

UNIDAD ACADEMICA: Control de Emociones I

FECHA: Lunes, 20 de Febrero del 2017

DOCENTE: Graciela Desireé Meza Santibanez

II) OBJETIVO

Realizar el Control de Emociones Il

lIl) PROGRAMACION

111

CAPACIDADES

TEMATICA

PRODUCTO
ACADEMICO

Reforzar las capacidades
de los docentes en
cuanto al control
emocional y crear un

plan de accion

Para tener un mejor

control emocional

Los docentes con la
capacidad de tener el
dominio de las emociones
para reforzar el clima

institucional.

IV) ACTITUDES

Para mejorar el clima institucional se debe tener un plan para obtener un control

emocional



V) SECUENCIA METODOLOGICA

ACTIVIDADES DE INICIO

MEDIOS Y

MATERIALES

Una vez identificado el problema de nuestros puntos

fuertes y débiles respecto al control de emociones

Proyector y

PowerPoint
se pondra en la diapositiva.
MEDIOS Y
ACTIVIDADES DE PROCESO
MATERIALES

Se formaran en Equipos de Trabajo

Papelografo,

plumones,
Se creara soluciones para que sea factible tener un
post it, limpia
control de emociones y lo pondran en el
tipo
papelégrafo,
MEDIOS Y
ACTIVIDADES FINALES
MATERIALES

Entre todos los Equipos de Trabajo se haran un

plan para obtener un control de emociones.

Papeldgrafo,
plumones,
post it, limpia

tipo
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SESION: 7

I) DATOS GENERALES
UNIDAD ACADEMICA: Trabajo en Equipo

FECHA: Jueves, 23 de Febrero del 2017
DOCENTE: Graciela Desireé Meza Santibanez
) OBJETIVO

Realizar Trabajo en Equipo

l1l) PROGRAMACION

: PRODUCTO
CAPACIDADES TEMATICA ACADEMICO

Reforzar las capacidades Los docentes con la

de los docentes en capacidad de reforzar el
Para tener un buen

cuanto a trabajo en trabajo en equipo para
manejo del trabajo

equipo y a su vez tener un buen clima
en equipo.

identificar los puntos institucional.

fuertes y débiles .

IV) ACTITUDES

Para mejorar el clima institucional se debe trabajar en equipo ya que se fomenta

el apoyo en diversa indole.



V) SECUENCIA METODOLOGICA

ACTIVIDADES DE INICIO

MEDIOS Y

MATERIALES

Definir conceptos de trabajo en equipo

Ver ejemplos de cdmo influye el trabajo de equipo

Proyector y

prezi

ACTIVIDADES DE PROCESO

MEDIOS Y

MATERIALES

Los docentes se retnen en Equipo de Trabajo de

3, evallan y discuten sobre técnicas que ayudara

Papeldgrafo,

al trabajo en equipo. plumones,
Identificar las fortalezas y debilidades de los post it
docentes
MEDIOS Y
ACTIVIDADES FINALES
MATERIALES

Los docentes daran una conclusion personal al
frente del Equipo de Trabajo.
Cada Equipo de Trabajo se hara cargo de ciertos

aspectos ya sea celebraciones, sugerencias, etc.

Papeldgrafo,
plumones,

post it

114
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VII. DE LOS PARTICIPANTES:

Los docentes de una Institucién Educativa Privada

VIll. METODOLOGIA
. Estrategias para favorecer la adquisicion, recuperacion y personalizacion
de la informacion como: Organizadores previos, organizadores visuales,
lecturas complementarias.
. Estrategias de aprendizaje cooperativo: aprendizaje en equipo.
. Uso de las tecnologias de la informacion y de la comunicacion para la
presentacion de la informacion conceptual, asi como para la consulta de
material complementario a la informacién presentada en las sesiones de
aprendizaje.
. Estrategias para favorecer la actuacion, valoracion y creatividad: analisis

y resolucién de problemas, toma de decisiones.

IX. RECURSOS O MATERIALES

Textos y articulos cientificos

PRESUPUESTO
ITEM CANTIDAD COSTO TOTAL
Transporte 1 300 300
Ponente 1 1000 1000
Materiales 1 500 500
Multimedia 1 400 400
TOTAL 2200




Anexo 8. Constancia de registro del proyecto de tesis
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] ESCUELA DE POSTGRADO

Constanci istro del pro is

Revisado el proyecto de Tesls pare Mussiria:

“PROGRAMA MEJORANDO LA COMUNICACION EN
EL CLIMA INSTITUCIONAL DE LOS DOCENTES DE
LUNA INSTITUCION EDUCATIVA PRIVADA LIMA
m! '?FI

Y, g de bn veriflescitn de los crilerios bisicos exigiidos on el Reglamessn, para el
registro de Proyecto de Tesis del participante:

W, comlcmme i o dispossa por ko amioaloa K 10, 11 y 13 del Roglamesio de eiteatipacssn
parn le Elsbosucitn ¥ Registro del Provecto de Tesie- 2063, Se hace OONSTAR:

O, €] prescnbe Proyeces de Tesis se onoscotm repisizado oflcishmente en la base de datos
&2 la Escunls de Posprado.

8 expide la presente.

B Olivos, 09 dz jumio de 2017

R "'_.__ -

- m rlw-lh:ﬂ..: Wargesd
belai oo brsppyztoe e =10
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Anexo 9. Confiabilidad del instrumento que mide clima institucional

Para determinar el indice de Confiabilidad del instrumento hemos utilizado el
alfa de Cronbach donde observaremos el Cuestionario de Clima Institucional a

través de la siguiente férmula

COMNFIABILIDAD ALFA DE CROMNBACH

K : Numero de itemns
357 ; Sumaotoria de Varianzas de los items

- 2 y 2 s 3
Sy P Varianza de la sumatoria de las valoraciones por item

or ; Coeficiente Alfa de Cronbach

K = 21

K-1 = 20

2%

" =0,148794
0y Z
= 453,454123
Alfa de Cronbach N° de PREGUNTAS
0,969 21

Segun el analisis estadistico Alfa de Cronbach, nuestro instrumento tiene Muy

alta confiabilidad al tener a = 0,969.



