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Resumen

La investigacion presentada tuvo como objetivo general revelar cuales son las
experiencias docentes del clima institucional por género en un centro educativo
de Lima, 2024. El estudio se elaboré con un enfoque cualitativo de tipo basico
y se utiliz6 como disefio de investigacion inductivo, cuyo escenario de estudio
fue un centro educativo en donde laboran docentes que manifiestan sus
experiencias en cuanto el clima institucional, siendo la técnica utilizada la
entrevista y el instrumento el guion de entrevista de 14 preguntas a 20 docentes
de la institucion de género femenino y género masculino. Como resultado se
identificaron 6 coeficientes de co-ocurrencias cuyos valores fueron de 0-89,
0.79y 0.58 y para el género masculino 0.67, 0.60 y 0.48; que estan asociadas
a las cuatro subcategorias previamente planteadas: confianza, presién, apoyo
y reconocimiento; confirmandose para dichas subcategorias, que es importante
para el clima institucional, asi mismo, mejorar las experiencias de los docentes
en la institucion, sin embargo, hay temas importantes para mejorar como la
comunicacion entre los docentes ya que por la falta de tiempo no se conlleva
mucho este cadigo.

Palabras clave: Reuniones pedagdgicas, confianza, apoyo, clima

institucional.



Abstract
The general objective of the research presented was to reveal the teaching
experiences of the institutional climate by gender in an educational center in
Lima, 2024. The study was developed with a basic qualitative approach and
was used as an inductive research design, who'’s the study was an educational
center where teachers work who express their experiences regarding the
institutional climate, the technique used to be the interview and the instrument
the interview script of 14 questions with 20 female and male teachers from the
institution. As a result, 6 co-occurrence coefficients were identified whose
values were 0-89, 0.79 and 0.58 and for the male gender 0.67, 0.60 and 0.48;
that are associated with the four subcategories previously raised: trust,
pressure, support and recognition; confirming for these subcategories, that it is
important for the institutional climate, likewise, to improve the experiences of
teachers in the institution, however, there are important issues to improve such
as communication between teachers since due to lack of time it is not entailed.

this code a lot.

Keywords: Pedagogical meetings, trust, support, institutional climate.



INTRODUCCION

El clima institucional se percibe como el entorno en donde los
colaboradores o trabajadores se desenvuelven profesionalmente en su labor
diaria, es un aspecto muy importante para mantener la salud del trabajador,
ademas de crear una satisfaccién por su trabajo; las empresas en el mundo
estan practicamente obligadas a que en sus ambientes de trabajo manejen un

agradable clima institucional.

Se define como el trabajo en equipo, un trabajo en conjunto que va
orientado a lograr las metas de la entidad, a través del apoyo entre todo el
personal y manteniendo logros personales y profesionales.

En el contexto internacional, segun Maraza et al., (2022) el ambiente
institucional debe ser el adecuado para su desarrollo en ambitos como la
integracion y un buen ambiente laboral entre los colaboradores, en donde los
valores resalten con sus colegas, la ayuda mutua, el apoyo para alcanzar los

objetivos en comun, etc.

Es muy importante que en toda organizacion exista el compafierismo, el
compartir entre colaboradores, resaltar las habilidades, cualidades de cada
trabajador y observar como complementarlas con las habilidades de otro para

mantener un buen clima institucional en las areas de la empresa.

Segun Maraza et al., (2022) indicé que el entorno de la organizacion es
parte del éxito y un medio para garantizar un ambiente grato y agradable para
Su crecimiento, muchas organizaciones han adoptado este enfoque como un

medio para evaluar su progreso en funcién de criterios clave.

Es parte importante el entorno de las organizaciones para mantener un
buen clima institucional, se debe mantener la armonia y el ambiente agradable
en los ambientes de la organizacion, actualmente en el mundo una de las
compafias mas grandes del mundo aplica este método de mantener un buen
clima institucional como Google, esta organizacion pone como principal
motivacion para sus trabajadores el mantenimiento del buen clima institucional,

dando tiempo para interrelacionarse.



Las relaciones dentro de una organizacion pueden llevar a situaciones
inconsistentes y de confrontacion debido a una variedad de factores,
incluyendo una mala comunicacion, falta de dialogo y escucha activa, liderazgo
y otros (Esquivel, 2020).

En la actualidad Hernandez, (2018) y Both, (2024). Indicaron que se esta
viviendo una era de insatisfaccion laboral por diferentes causales en el clima
organizacional, sobrecarga laboral, las personas mencionan sentirse con
pocas ganas de asistir a su centro de labores, al llegar a ensefiar a los alumnos
conviviendo con diferentes tipos de comportamientos, el 60% de los docentes
entre hombre y mujeres en el mundo tienen problemas con sus alumnos por el
mal comportamiento de estos mismos, el 90% de los 60% acaban teniendo
problemas de salud y acudiendo a centros médicos por enfermedades

causadas por el estrés, el 41% expresa insatisfaccién con sus beneficios.

Se ve reflejado que en los centros de labores no existe un clima
institucional adecuado para el apoyo o el cdmo sobrellevar los diferentes casos
de sus alumnos, ademés que no existe el compafierismo entre docentes ni el

compartir en las instituciones.

En el contexto nacional, Rugel et al., (2023), un estudio realizado en
Peru demostré que el ambiente laboral influye en el perfil del colaborador, la
manera que este perciba el ambiente de su centro de labores, le dara la
satisfaccion, el clima institucional en el Peru se puede notar que no existe un
buen ambiente para comenzar con la infraestructura, ademas las relaciones
entre docentes son regular, la mayoria de los docentes del pais no sociabilizan
con sus demas colegas, la mayoria de centros de institucion educativa en el
Peru refieren problemas entre docentes ya sea por cooperacion en eventos de
la institucién o acuerdos generales con los padres, esto surge mayormente en
las reuniones, festivales, dias de asambleas, etc.; se observa un clima muy
poco agradable en cuanto al compafierismo o amistad dentro de la institucion
entre docentes (MINEDU. 2023; Choque et al., 2015).

En el contexto local, en una institucion educativa, los docentes conllevan

su vida a diario con responsabilidad y eficiencia, pero no existe una relacion



laboral con sus colegas, dentro de la institucién no hay reuniones amicales y la
mayoria no conoce quienes son los que laboran dentro de la institucion, esto
se pudo evidenciar observando principalmente en las asambleas que se lleva
a cabo mensualmente entre profesores, hubo casos en donde los docentes
pedian informacién al director para poder contar con apoyo de una colega en
una mejora de ensefianza, pero fue rechazada ya que el maestro no tenia la
confianza suficiente, no habia un vinculo de amistad en la que le hiciera confiar
para seguir con el programa, otro suceso ocurrido hubo problemas entre
profesores por utilizar las areas en donde querian hacer ejercicios, se genero
un conflicto por la mala comunicacion y resiliencia entre colaboradores, se ha
hecho intentos de reunir a los docentes para que pueden interrelacionarse y
asi tener una mejor convivencia entre los colegas, ademas de organizarse
entre todos para llevar a cabo mejoras para la institucién, pero se trunco por el
tiempo de los maestros, todo ello involucra la forma de convivencia de los

profesores.

Por todo ello, con la informacion obtenida es muy importante mantener
un buen clima institucional para los trabajadores como para la organizacion,
por ello resulta la siguiente interrogante: ¢ Cuales son las diferencias en las
experiencias de los docentes acerca del clima institucional por género en un
centro educativo publico de Lima, 2024? Como problemas especificos se
plantearon los siguientes: ¢ Cudles son las diferencias en las experiencias de
los docentes acerca de la confianza institucional por género en un centro
educativo publico de Lima, 20247?; ¢Cuales son las diferencias en las
experiencias de los docentes acerca de la presion institucional por género en
un centro educativo publico de Lima, 20247, ¢ Cuales son las diferencias en las
experiencias de los docentes acerca del apoyo institucional por género en un
centro educativo publica de Lima, 2024? y por ultimo ¢Cuales son las
diferencias en las experiencias de los docentes acerca del reconocimiento

institucional por género en un centro educativo publica de Lima, 2024~.

Como justificacion tedrica segun Eemeren (2020) indic6 que el contexto
de un proyecto de investigacion, la justificacion tedrica implica la exposicion y

argumentacion de los marcos teodricos existentes que respaldan la relevancia



y pertinencia del tema de estudio, este estudio conlleva concepto sobre la
variable de estudio por el tedrico Aguirre Trejo (2022); quien enfatiza en la
importancia de mantener un agradable clima institucional para la mejora de los
docentes, administradores, etc.; en cuanto a la justificacion metodolégica, se
usoO la guia de entrevistas hacia los docentes de un centro educativo para
conocer sus experiencias y poder estudiarlas a profundidad obteniendo
resultados mostrados en la parte de anexos de este estudio, la justificacion
social del estudio es servir para futuras investigaciones sobre el clima
institucional, que sirva para la mejora en diferentes centros educativos vy

conocer las experiencias de los docentes ya sean buenas o malas.

Se preciso el objetivo general: revelar cuéles son las diferencias en las
experiencias de los docentes acerca del clima institucional por género en un
centro educativo de Lima, 2024.Como objetivos especificos, revelar cuales son
las diferencias en las experiencias de los docentes acerca de la confianza
institucional por género en un centro educativo de Lima, 2024; revelar cuéles
son las diferencias en las experiencias de los docentes acerca de la presion
institucional por género en un centro educativo de Lima, 2024; revelar cuales
son las diferencias en las experiencias de los docentes acerca del apoyo
institucional por género en un centro educativo de Lima, 2024 y como ultimo
objetivo especifico, revelar cudles diferencias en las experiencias de los
docentes acerca del reconocimiento institucional por género en un centro

educativo de Lima, 2024.

En lo internacional segun Kim et al., (2024),realiz6 un estudio tipo basico
cualitativo, este estudio desarrollé un modelo de mediacion moderada del clima
organizacional innovador y lo probé utilizando un disefio de tres niveles con
desfases en el tiempo con una muestra de 93 organizaciones, 269 grupos de
trabajo y 1146 empleados, en conclusion los resultados muestran que el clima
innovador organizacional estd positiva e indirectamente relacionado con los
comportamientos innovadores de los empleados a través de la regulacion

proactiva de objetivos de los gerentes.

Asi mismo, Barria et al., (2021), realiz6 un estudio cualitativo, el ambiente

laboral es una variable basica en las entidades, el objetivo de este estudio el



desarrollo de una nueva medicion del ambiente laboral subjetivo (ECALS) para
el contexto chileno, como conclusion, se sefiala que el nuevo instrumento de
medicidn cuenta con caracteristicas psicométricas apropiadas, lo que garantiza
una evaluacion confiable y valida del ambiente laboral en el contexto especifico
de Chile.

Iglesias, et al., (2020). Realiz6 un estudio cualitativo, como principal
objetivo, se lleva a cabo un analisis de la investigacion cientifica acerca del
clima organizacional, metodologia empleada fue a través de entrevista en una
entidad publica, en conclusion, los estudios de ambiente laboral muestran la
eficacia de la gestion de esta misma, asi mismo, evidencia de que influye en la

satisfaccion de los usuarios.

Naser et al., (2018). Realizé un estudio tipo basico cualitativo, el objetivo
fue elaborar un modelo conceptual para demostrar su relacion de ambas
variables, en los resultados sus pruebas estadisticas realizadas en un estudio
de modelado de ecuaciones estructurales sefialaron que tanto el ambiente
organizacional como el deber de los trabajadores tienen dominio positivo en la

cabida de restauracion del servicio.

Diaz, & Carrasco, (2018). en un estudio basico cualitativo, en este estudio
se reviso el clima institucional y riesgos psicosociales, la manera como inciden
en el bienestar general de una organizacion, en los resultados se asocian
ambas variables, en conclusion, la escasa y reciente literatura encontrada que
vincula algunas dimensiones del riesgo psicosocial, la falta de claridad del

puesto y las exigencias, afectan negativamente.

Para antecedentes nacionales se tomo6 a Lezcano et al., (2019), un
estudio de tipo cualitativo, observacional, el objetivo primordial fue analizar el
clima organizacional cualitativo y diagnosticar los factores que influyen en la
variable estudiada, como resultado se puede deducir que los cinco factores
seleccionados para este estudio tienen mucha incidencia en el clima
institucional sobre el personal y que puede cambiar los comportamientos de

estos mismos.

Lozano, (2019). En una investigacion realizado de tipo cualitativo de

estudio de caso, utilizando documentacion actualizada y otras fuentes



confiables, como principal objetivo fue describir como se presenta la variable
principal a la secundaria, como resultados a través de triangulacion de datos
que notan que la empresa esta dedicando mas esfuerzo en potenciar a cada
individuo desde su posicion, fomentando la generacion de ideas creativas e
innovadoras, involucrandose en la toma de decisiones y manteniéndolos

informados oportunamente.

Huaynate, y Quispe, (2019). Un estudio cualitativo se utilizé el método de
analogo; su principal objetivo fue determinar el clima institucional, a través de
una guia de entrevista a la poblacién, como resultado de 19 colaboradores de
la institucion, el 57,9% el clima institucional en comunicacion es regular; 42,1%
en el nivel alto; cero en nivel muy bajo, bajo, significa que la mayoria de los
docentes, sienten que la comunicacion funciona equilibradamente en dicha
institucion.

Pesaque, (2016). Un estudio cualitativo de tipo exploratorio descriptivo, el
objetivo principal fue identificar las percepciones de los trabajadores sobre los
indicadores de agotamiento y el clima laboral: un entorno desorganizado y
desestructurado conduce a cargas de trabajo, asi mismo, sobrecargas por la
tarea o responsabilidades dentro de la institucion, generando asi mismo un

ambiente laboral desagradable.

Gamarra, (2014). Un estudio cualitativo, metodologia empleada fue la
entrevista, su principal objetivo fue analizar las percepciones sobre el ambiente
laboral en una institucion educativa estatal; obteniendo como resultado
demuestran la presencia de confianza, la cual es un elemento crucial y solido
para la institucion, promoviendo asi un ambiente laboral adecuado tanto en la

organizaciéon como en el entorno educativo.

Con la el proposito de entender en teoria sobre el clima institucional de
un experto en interrelacion Garcia et al., (2020) El clima institucional se refiere
al ambiente global y la cultura que caracteriza a una organizacién en particular,
impactando en la forma en que sus miembros se relacionan, trabajan juntos y
contribuyen al logro de los objetivos comunes, asi mismo, segun Guerra et al.,
(2022) mencionaron que el clima institucional se refiere a las condiciones

sociales, comunicacionales y psicolégicas que influyen en cédmo los docentes



perciben y se involucran con la organizacion a diario, abarca factores como el
trabajo en equipo, la creacién de consenso y las relaciones humanas positivas,
el clima institucional refleja colaboradores ven y contribuyen a su entorno

general.

Segun Trejo, (2022) menciond que el clima institucional se surge de la
cooperacion de los integrantes de un grupo de trabajo desarrollando
conjuntamente habilidades tanto personales como emocionales que

contribuiran al avance de la entidad para alcanzar las metas establecidas.

Segun Lucas et al.,, (2023) refiri6 que son varios los factores se
consideran importantes en cualquier organizacion que afectan el ambiente de
trabajo, la percepcion de los empleados sobre el entorno en el que trabajan
estd ciertamente relacionada con esta confianza, estabilidad, trabajo en

equipo, donde por supuesto este resultado afectara a la entidad.

Segun Sotelo & Figueroa (2017) indica que clima institucional descrito por
sus integrantes, en este sentido, la informalidad de los directivos y los
elementos dentro de la organizacion, estos factores influyen en las actitudes,

creencias, valores y motivaciones de los trabajadores de la entidad.

Segun Calcina & Calcina (2023) refiri6 que el entorno institucional,
también conocido como clima de trabajo, ambiente de trabajo o ambiente de la
institucion es muy importante, es lo que buscan las organizaciones
competitivas lograr una mayor eficiencia y mejorar los servicios se prestan

como parte de una estrategia interna.

La cultura y el entorno generales dentro de una institucion, abarca los
valores, actitudes y desempefios que caracterizan la experiencia colectiva de
los individuos dentro de ese entorno, el clima institucional juega un papel
crucial en la configuracion de diversos aspectos de la vida organizacional y
puede impactar significativamente los resultados y experiencias de sus
miembros, un clima institucional positivo fomenta altos niveles de moral y
compromiso de los empleados, cuando las personas se sienten valoradas,
apoyadas y respetadas dentro de su contexto organizacional, es mas probable
gue estén motivadas, productivas y comprometidas con su trabajo (Méndez et
al., 2023).



Clima institucional positivo; La Dra. Seashore (2012), es una autora
reconocida que ha investigado y escrito extensamente sobre el impacto del
clima institucional en el éxito de los estudiantes, ella enfatiza la importancia de
un clima institucional positivo y de apoyo para fomentar el rendimiento

académico y el bienestar general entre los estudiantes.

El estilo de liderazgo de los administradores desarrolla una funcién
fundamental en la formacion del ambiente institucional, los lideres eficaces que
son transparentes, comunicativos y solidarios tienden a crear un ambiente
positivo e inclusivo dentro de la institucion, las instituciones que priorizan la
diversidad y la inclusién tienden a tener un clima institucional mas positivo,
aceptar la diversidad, promover la equidad y fomentar un sentido de
pertenencia para todos los miembros de la comunidad mejora la moral y el

bienestar general.

Schein (2019); es un reconocido psicélogo organizacional que introdujo
el concepto de cultura organizacional, destaca un ambiente laboral positivo
para fomentar un entorno laboral que promueva la salud y la eficiencia, un clima
institucional positivo promueve el compromiso y la satisfaccion organizacional

general de los empleados.

Un clima organizacional positivo, también conocido como buen clima
institucional es para el bienestar general de una institucion. Se refiere a la
atmosfera o entorno predominante dentro de una organizacién que mejora las
actitudes y el desempeiio de sus miembros, un clima organizacional saludable
fomenta la satisfaccion, el compromiso y la productividad de los empleados v,

en Ultima instancia, contribuye a alcanzar las metas de la organizacion.

Los canales de comunicacion abiertos y eficaces son esenciales para
mantener un clima positivo, la comunicacién clara ayuda a reducir los
malentendidos, resolver conflictos de la organizacién, un clima institucional
positivo se ha relacionado con niveles mas altos de participacion, satisfaccion,
tasas de retencion de los estudiantes. Cuando los estudiantes se sienten
apoyados, valorados e incluidos en su entorno educativo, es mas probable que

prosperen académica y personalmente.



Se tiene las Subcategorias: Confianza institucional: Hall (2018) define la
confianza institucional como la creencia en la integridad y competencia de una
institucion para cumplir con sus responsabilidades y obligaciones hacia sus
partes interesadas.

La institucién debe de mantener la confianza institucional con todos sus
colaboradores para que estos sientan la relacion entre ellos mismos, asi como
con la organizacion, esto es de mucha ayuda para mantener un buen ambiente
colaborativo y participativo. La confianza es fundamental para crear un clima
organizacional positivo, cuando los empleados confian en sus lideres y
colegas, lograra que se sientan seguros, compartan ideas abiertamente y

trabajen para lograr objetivos comunes.

Presion Institucional: Ginter (2019) describe la presion institucional como
las fuerzas externas que influyen en el comportamiento de una institucion y
pueden ser tanto coercitivas como normativas. Se describe la presion
institucional que puede venir por alguna de las dos formas o ambas, lo
normativo o coercitivas, en lo normativo es la presién por cumplir con todo el
protocolo para seguir laborando en la institucién y a veces esos requisitos son
muy exigentes para algunos trabajadores de la institucién lo que le causa

presion encima de la carga laboral.

Apoyo institucional: Kraimer (2020) define el apoyo institucional como el
respaldo tangible o intangible que una instituciéon proporciona a sus miembros
para facilitar su desempefio y bienestar. El apoyo institucional viene de parte
del comparierismo o por los jefes inmediatos para aliviar la carga laboral o
permisos justificados brindando la confianza y la amabilidad de parte del
entendimiento para poder contar la muestra de apoyo entre los colaboradores,
en el futuro provocando esto un ambiente de proteccion o de comprension de

la institucién hacia sus colaboradores.

Invertir en el desarrollo de los empleados, oportunidades de tutoria e
iniciativas demuestra el compromiso de apoyar a los miembros de la entidad
en su crecimiento profesional, esto fomenta un clima positivo al mostrar que la
organizacion valora el aprendizaje y desarrollo continuo de sus empleados
(Oliver et al., 2021).



Reconocimiento Institucional: Wenzel (2018) conceptualiza el
reconocimiento institucional como la validacion publica de los logros y
contribuciones de una institucion por parte de sus pares o partes interesadas.
Es importante resaltar el compromiso de los colaboradores con la institucion
para brindarle un homenaje a su arduo esfuerzo y reconocer los logros
personales como profesionales a cada uno, ademas de servir como ejemplos
para futuros trabajadores que se unan a la institucién y sirvan de inspiracion o
motivacion institucional, reconocer las contribuciones de los empleados y
mostrar aprecio por sus esfuerzos son aspectos cruciales de un clima

organizacional positivo.
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METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacién: Segun Piza Burgos et al., (2019) indic6
gue una investigacion basica enfoque cualitativa implica estudiar y analizar
datos descriptivos como palabras escritas o habladas y comportamientos
observables para comprender el significado detras de los fendmenos sociales.
El analisis cualitativo no se basa en métodos matematicos, sino que enfatiza el
estudio intensivo de casos y muestras limitados. Este estudio es de enfoque
cualitativo, descriptivo, ya que se busca analizar en los docentes las
experiencias del clima institucional, es aplicada ya que se emple6 conceptos y
estudio las experiencias vividas de los docentes.

Segun Guachalla & Edgar (2023) menciona que estudio basico, su
objetivo principal es contribuir al cuerpo intelectual de conocimientos y
generalizar teorias en una rama del saber, este tipo de investigacion busca
generar datos que confirmen o refuten la tesis inicial del estudio, sentando asi

las bases para futuras aplicaciones y desarrollos.

Disefio o método de investigacion: Es un estudio de caso intrinseco,
segun Garcia & Sanchez (2020) refirid que un caso intrinseco se refiere a un
estudio detallado y profundo de una instancia especifica, que es de interés
particular debido a sus caracteristicas Unicas o excepcionales, la atencion se
centra en comprender a fondo esta instancia en su propio contexto, en lugar
de compararla con otras, este tipo de caso es estudiado no solo por lo que
puede revelar sobre situaciones mas generales, sino principalmente por su
valor propio e inherente.

Categorias: Beigel et al., (2019) menciond que la categorizacion en la
investigacién cientifica es crucial porque permite organizar y clasificar datos o
fendmenos en grupos significativos, esto facilita el analisis, la comparaciony la
interpretacion de la informacion, ayudando a identificar patrones, relaciones y
diferencias, ademas, la categorizacién proporciona un marco estructurado que
mejora la claridad y precisién de los resultados, y contribuye al desarrollo de
teorias y modelos mas robustos, a partir de este concepto, para el estudio la
categoria a estudiar es experiencias docentes sobre el clima institucional,

Garcia et al., (2020), quienes refirieron que un buen clima institucional ayuda
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mucho a que la organizacién pueda alcanzar sus objetivos propuestos, en base
a estos conceptos se identificé las subcategorias que se aprecian en la

siguiente tabla:

Tabla 1.
Categoria Subcategorias
Confianza
Experiencias docentes sobre el Presion
clima institucional Apoyo

Reconocimiento

Categorias y subcategorias Nota. Garcia et al., (2020)

Escenario de estudio: El trabajo de estudio que se presento, se realizé
en una institucion publica, que tiene como mision educar a los jovenes del pais,
brindarles una educacion de calidad y ensefianza adecuada para lograr el
desarrollo en la comunidad, sociedad; esta institucion cuenta con docentes
quienes son los responsables de brindar las ensefianzas, para la recopilacion
de datos se realizara dentro de la institucion educativa en las areas donde
suelen tomar descansos o hora de refrigerio; fuera de los salones en donde

dan clases, ubicado en el distrito de San Juan de Miraflores, Lima.

Poblacién y muestra: Los participantes son muy importantes para los
resultados de la investigacion, Zambrana et al., (2020) los participantes de la
investigacion son los grupos que forman parte de un estudio, proporcionando
los datos o experiencias, la seleccion cuidadosa y ética de estos participantes
es fundamental, ya que su diversidad, caracteristicas y numero pueden influir
significativamente en la validez del estudio, para el presente estudio se ha
tenido en cuenta a 20 participantes que son docentes de la institucién educativa
publica. Para la seleccion de personas, se empleo la técnica de muestreo no
probabilistico por conveniencia o intencional, los criterios de inclusion
abarcaron a los docentes que laboran en la institucién educativa publica
ubicada en San Juan de Miraflores, ya que estos se encargan de convivir a

diario y percibir el clima institucional con los demas colegas de la institucion.
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Tabla 2: Cantidad de participantes en la investigacion

Cargo entrevistados
Docentes 20
Total 20

Nota. Elaboracion propia. Zambrana et al., (2020)

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos Segun Alegre (2022)
la técnica se refiere al enfoque o procedimiento aplicado, como encuestas,
entrevistas u observacion, mientras que el instrumento es la herramienta
concreta empleada, como cuestionarios, grabadoras o formularios de
observacion, la eleccion adecuada de estos elementos es crucial para asegurar

la precision, consistencia y validez de los datos recolectados.

En este estudio se utilizé la técnica de la entrevista para recolectar los
datos estadisticos, asimismo, se utiliz6 un guion de preguntas como
instrumento para la entrevista, este guion incluye preguntas abiertas y
neutrales, directamente relacionadas con los codigos de cada una de las

subcategorias, ademas, fue validado por un experto en el tema.

Procedimiento: Como primer paso, con base en marco teorico y las
subcategorias se elaborard la matriz de categorizacion, después se hizo el
guion de entrevista basada en los codigos de las subcategorias; como segundo
paso, se realizaran entrevistas presenciales a los participantes seleccionados
y finalmente, los datos obtenidos se procesaran utilizando el programa ATLAS.
Ti 9, empleado en investigaciones cualitativas, corroborados por otros
investigadores, esto implica que los datos y la interpretacion de los mismos
sean claros y transparentes, permitiendo que otros puedan revisar y validar los

hallazgos de manera independiente.

Se asegur6 la credibilidad mediante que se valido el instrumento de
recoleccién de datos y el registro completo de la informacion, ademas, se
aplicaron criterios de auditabilidad y aplicabilidad, ya que toda la investigacion
se documento detalladamente y los resultados se presentaron de manera clara
y coherente, este estudio también puede servir como base para futuras

investigaciones.
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Método de analisis de datos: Sanchez et al., (2021) el método de analisis
de datos se refiere al proceso sistematico utilizado para examinar, organizar y
comprender la informacién recopilada en un estudio, esto implica la aplicacion
de técnicas especificas, como la codificacion, categorizacion o estadistica, con
el fin de identificar patrones, tendencias o relaciones dentro de los datos, el
método de analisis es crucial para obtener conclusiones significativas y
respaldadas por evidencia obtenidos en la investigacién, en el procesamiento
de datos de la investigacion, se sigue el siguiente método préactico: Codificacion
de los textos, la informacion se codificé siguiendo una l6gica deductiva e
inductiva basada en la lectura y andlisis de los textos. Determinacion del
coeficiente de concurrencias, se identificaron los cédigos que aparecen con
mayor frecuencia o presentaron una alta repeticion. Categorizacion, en esta
etapa se validaron las categorias propuestas previamente o se pueden

descubrir nuevas categorias.

Aspectos éticos: Valderrama (2021) La ética en la investigacion abarca
un conjunto de reglas y valores que dirigen la conducta ética de los
investigadores en cada fase del proceso investigativo. Esto implica el respeto
por la dignidad y los derechos de los sujetos participantes, la integridad en la
recoleccién y andlisis de datos, la transparencia en la presentacién de los

resultados, y la responsabilidad hacia la sociedad y la comunidad cientifica.

Espinoza y Calva (2020) la ética se refiere a los principios y normas que
orientan el comportamiento humano hacia lo correcto, justo y moralmente
aceptable. Implica tomar decisiones y acciones que respeten la dignidad y los
derechos de los demés, asi como el bienestar de la sociedad en su conjunto.
Por lo tanto, en este trabajo se han considerado tres aspectos para garantizar
la integridad ética: en primer lugar, se informara a los participantes sobre el
proposito y el método del estudio mediante un consentimiento informado, el
cual fue firmado como muestra de acuerdo; en segundo lugar, se destaco la
originalidad del trabajo, ya que el porcentaje de similitud revel6 un 11%, que
esta dentro de los limites establecidos; finalmente, se aseguré la credibilidad
del instrumento de recoleccion de datos, que fue validado el guion de preguntas

a través de la revision de un experto externo.
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RESULTADOS

Resultados descriptivos
Tabla 3

Tabla de resultados de enraizamiento y densidad del género femenino

Caodigo Enraizamiento Densidad
apoyo personal 43 1
tareas documentarias 36 5
felicitaciones 35 9
reconocimiento 33 4
confianza 27 6
coordinacion 23 10
presion 21 3
cordialidad 14

Tabla 4

Tabla de resultados de enraizamiento y densidad del género masculino

Cddigo Enraizamiento Densidad
reconocimiento 23 5
coordinacion 22 7
compafierismo 21 2
felicitaciones 17 13
comunicacion constante 16 11
confianza 14 4
cordialidad 11 2
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Figura 1.
Niveles de enraizamiento y densidad de la totalidad de cédigos género
femenino
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Figura 2.
Niveles de enraizamiento y densidad de la totalidad de cddigos género

masculino
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Nota. El andlisis descriptivo revela que experiencias en docentes de género
femenino generaron un total de 37 cddigos, mientras que las experiencias en
docentes masculinos 32 codigos. En el primer grupo, los niveles mas altos de
enraizamiento se encontraron en las siguientes areas: apoyo personal (43
menciones), tareas documentarias (36 menciones) y felicitaciones (35
menciones). En contraste, en el segundo grupo, las areas mas destacadas
fueron reconocimiento (23 menciones), coordinacion (22 menciones) y

compaferismo (21 menciones). Para una mejor comprension de los resultados
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inferenciales, el grafico muestra la densidad de codigos. Se observa que
coordinacion (10) es un factor predominante en las experiencias de los
docentes de género femenino, mientras que felicitaciones (13) son mas
relevantes en las experiencias de docentes de género masculino.

Resultados inferenciales

Tabla b

Tabla de coeficientes co-ocurrencia en docentes de género femenino

Cddigos co-ocurrentes Coeficientes
Felicitaciones con Reconocimiento 0.89
Coordinacion con Confianza 0.79
Tareas documentarias con presion 0.58

Tabla 6
Tabla de coeficientes co-ocurrencia en docentes de género masculino

Cédigos co-ocurrentes Coeficientes
Comunicacion constante con Confianza 0.67
0.60

Felicitaciones con Reconocimiento

Compairierismo con Coordinacién 0.48

Nota. En la tabla 6, se pueden apreciar siete (6) codigos co-ocurrentes en total, que

tuvieron mayor grado de asociacion o densidad con otros cédigos nuevos, la mayor

concurrencia en género femenino es entre felicitaciones con reconocimiento (0.89), la

misma que tiene motivo porque son las experiencias en docentes las cuales no suelen

tener a menudo, y estos son importantes para el desarrollo, ademas de mantener un

ambiente agradable dentro de la institucién, la segunda coeficiencia con mayor

densidad son coordinacion con confianza (0.79) y tareas documentarias con presion

(0.58); en el género masculino fue entre comunicacién constante con confianza (0.67),

felicitaciones con reconocimiento (0.60) y comparfierismo con coordinacion (0.48).
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Tabla 7

Tabla de coherencia entre objetivos y conclusiones

Cédigo F M
Confianza 0.79 0.67
Presién 0.58 0.23
Apoyo 0.24 0.48
Reconocimiento 0.89 0.6

Figura 3.

Tabla de coherencia entre objetivos y conclusiones
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Figura 4.

Coeficientes de co-ocurrencia en el género femenino
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Nota. Los coeficientes de co-ocurrencia que superaron un valor de 0.40 son
tres, con valores de 0.89, 0.79 y 0.58. En el caso de esta investigacion, se
confirma que las cuatro subcategorias planteadas son relevantes, las
concurrencias especificas confirman las siguientes subcategorias:
felicitaciones con reconocimiento, indicando que las felicitaciones estan
fuertemente relacionadas con el reconocimiento, esencial para la coordinacion
y confianza entre los docentes, que deben de coordinar actividades,
documentaciones, asi como la revision de calidad de ensefianza y estar en
constante supervision con presion. La subcategoria tareas documentarias con
presion sugiere que los docentes se sienten presionados por que tienen un
corto periodo de tiempo para poder realizar sus deberes, tramites
documentarios y burocracia extendida, afectando la salud y el desempefio de

los docentes.
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Figura 5.

Coeficientes de co-ocurrencia en el género masculino
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Nota. Los coeficientes de co-ocurrencia que superaron un valor de 0.40 son
tres, con valores de 0.67, 0.60 y 0.48. Para el caso materia de investigacion,
se advierte que las cuatro subcategorias planteadas han sido confirmadas. Las
concurrencias especificas confirman la subcategoria comunicacion constante
con confianza, esta alta concurrencia indica que la comunicacion constante
esta fuertemente relacionada con confianza. Esto refleja la importancia de
reunir a los docentes para compartir o intercambiar experiencias y asi tener
una mejor relacion personal, formando amistades, con ello aumentando el nivel
de confianza el uno con el otro fortalecimiento un lazo que podria formarse en
el compartir, como la amistad o compaferismo profesional. En cuanto a la
subcategoria de felicitaciones con reconocimiento, la significativa concurrencia
de estos cbdigos sugiere que es importante reconocer la labor de los docentes,
por el esfuerzo que hacen al llevar enseilanzas y cumplir con todos sus
deberes con la institucion muy aparte de convivir con alumnos la mayor parte
del afo; felicitarlos por su labor a través de condecoraciones al terminar el afio
con oOptimo rendimiento, del mismo modo compafierismo con coordinacién
teniendo un alto coeficiente, demostrando que es muy importante la
coordinacion entre docentes, con esto se desarrolla el compafierismo, al estar
en constante comunicacién, dando opiniones, para que quede de la mejor
manera el evento a realizarse, intercambiar nUmeros para se comience a

fortalecer la amistad.
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Figura 6.

Mapa de redes de los cddigos Felicitaciones con Reconocimiento en docentes

de género femenino
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Nota. La figura muestra la co- ocurrencia mayor (0.89) la cual es Felicitaciones
con Reconocimiento, la cual se explica sobre el Clima Institucional para
mantener un buen ambiente, se necesita reconocer sus trabajos de los
docentes, con la labor que realizan, ellos esperan recibir minimo unas
felicitaciones por parte de la Institucion, o algun tipo de Reconocimiento, que
este se otorga por el mérito de los docentes de mantener una ejemplar
conducta, ademas de contar o darse tiempo para desarrollar sus labores
diarias, convivir con los adolescentes del pais que son el futuro y dandole no
solo ensefianzas a través de materias, si ho también dandoles consejos a
todos sus estudiantes para crecer con valores, a la vez se relaciona con otros
codigos como saludo, logros, rendimiento académico, y todos estos codigos
estan relacionados con la primera subcategoria, con lo cual se confirma esta

subcategoria.

21



Figura 7.

Mapa de redes de los codigos Coordinacion con Confianza en docentes de

género femenino
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Nota. La figura muestra la asociacion de estos cédigos coordinacién con
confianza (0.79), esto debido a la subcategoria presion, ya que la coordinacion
es fundamental para mantener un trabajo estable sin presiones, ademas de
tener comunicacion constante con los deberes que se deben cumplir en las
fechas indicadas, para no estar con el tiempo en contra; todo ello esti
relacionado asi mismo con los demas codigos, como lo son apoyo personal,

recomendaciones, capacitacion, con esto se confirma la categoria de presion.
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Figura 8.
Mapa de redes de los codigos Tareas documentarias con presion en

docentes de género femenino
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Nota. La figura muestra la asociacion entre tareas documentarias con presion
(0.58), esto resulta que la subcategoria confianza es primordial para mantener
un buen clima institucional, para ellos estos codigos son importantes, las tareas
documentarias es parte fundamental en los deberes de los docentes
generando una presion sobre ellos para cumplir sin falta en los tiempos
determinados, en donde los docentes pocas veces sienten el apoyo por parte
de sus compafieros profesionales, estas tareas las manda la UGEI para la
mejora en rendimiento y ensefianza dentro de la institucién, siendo importante
el dialogo para mantener la informacion a todos por igual, necesitando de una
buena coordinacion y confianza entre docentes para el desarrollo adecuado.
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Figura 9.
Red del grupo del proceso de la categoria de clima institucional de los

docentes de género femenino
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Nota. En la figura precedente se evidencia que la categoria de experiencias
de docentes del género femenino, tiene mayor grado en felicitaciones (35)
objeto de investigacién en las experiencias de los docentes de género
femenino que realizan sus labores diarias dando clases y teniendo deberes con
los alumnos que tienen a cargo, otra sub categoria es el reconocimiento (33).
Eso evidencia la importancia que se va evaluar sobre las experiencias de los
docentes de género femenino, en cuanto a densidad el de mayor grado es
coordinacién (11) dado que existe una atencion significativa en la coordinacion
y esto demuestra la importancia para los docentes que es este cédigo, en
donde pueden fortalecer la comunicacion constante, la union entre docentes, y
apoyo entre ellos; demuestra también que deben incorporarse mas reuniones

pedagogicas para interrelacionar mas a los docentes de diferentes areas.
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Figura 10.
Mapa de redes de los cdédigos Comunicacion constante con confianza en

docentes de género masculino
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Nota. La figura muestra la asociacion entre comunicacion constante con
confianza (0.67), esto resulta que la subcategoria confianza es primordial para
mantener un buen clima institucional, para ellos estos c6digos son importantes,
la comunicacion constante es parte fundamental para fomentar el respeto entre
opiniones diferentes, relacion profesional entre docentes, cordialidad, que esto
deberia estar recomendado por el estado a través de programa de
fortalecimiento o mejora del clima institucional, todo ello deberia tener una

supervision constante midiendo la relacién o la implementacion.
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Figura 11.
Mapa de redes de las felicitaciones con reconocimiento en docentes de

género masculino
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Nota. La figura muestra la asociacion entre felicitaciones con reconocimiento
(0.60), esto resulta que la subcategoria felicitaciones es importante para que
los docentes sientan por parte de la UGEI un reconocimiento importante, en
donde sientan que valoran su trabajo y su relacion profesional, coordinacion,
cordialidad, apoyo psicolégico, reuniones pedagdgicas, comunicacion
constante que a su vez esto se asocia con codigos como apoyo personal y

respeto de opiniones, entre otros.
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Figura 12.

Mapa de redes de compafierismo con coordinacion en docentes de género

masculino
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Nota. La figura muestra la asociacion entre compafierismo con coordinacion
(0.48), esto resulta que la subcategoria compafierismo es importante para que
los docentes tengan una coordinacion adecuada, sélida, al momento de tener
eventos como dia del padre o dia de la madre debe haber un cédigo asociado
importante como lo es la comunicacion constante, ademas la coordinacion
tiene relacion con cédigos como apoyo, burocracia, exigencias a corto plazo y

apoyo econdmico.
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Figura 13.
Red del grupo del proceso de la categoria de clima institucional de los

docentes de género masculino
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Nota. En la figura precedente se evidencia que la categoria experiencias del
clima institucional en docentes de género masculino en donde tiene grado
mayor en reconocimiento (23) objeto de investigacion, asi como la coordinacion
(22). Eso evidencia la importancia que se va evaluar sobre las experiencias de
los docentes de género masculino, en cuanto a densidad el de mayor grado
felicitaciones (14) dado que existe una atencion significativa en la coordinacion
y esto demuestra la importancia para los docentes que es este codigo, en
donde pueden fortalecer la comunicacion constante (12), la confianza (5) y el

compaierismo (3).
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DISCUSION

En comparacion con el estudio basico cualitativo, realizado por Kim et
al., (2024), que hizo énfasis en un modelo de mediacion moderada sobre el
clima organizacional en una institucion educativa, que sirve para mantener un
buen ambiente para los docentes y sus experiencias vividas; en la que
concluyé que el clima organizacional estd asociado con comportamiento
organizacional, una asociacién indirecta pero positiva, las cuales se asimilan a
los resultados de esta investigacion, los cuales han mostrado una alta relacion
de co-ocurrencia en Felicitaciones con Reconocimiento (0.73); evidenciando
gue estos cbdigos son importantes para mantener un buen clima institucional
en los docentes a través de sus experiencias, esto fortalece la relacion asi
mismo entre docente e institucion, ayuda a que los docentes se sientan
reconocidos por su trabajo, asi mejorar o mantener su nivel de ensefianza o el

desempefio en su trabajo.

Asi mismo, con relacion en la investigacion realizado por Barria et al.,
(2021), quien desarroll6 un estudio cualitativo, en donde desarroll6 una
medicion sobre el clima laboral dentro de una institucion chilena, con un
instrumento de elaboraciéon propio basado en conceptos y expertos;
determinando que para un clima laboral bueno permanente es esencial codigos
como la confianza, apoyo y el respeto, en conclusion el nuevo instrumento de
medicion cuenta con caracteristicas psicométricas apropiadas, lo que garantiza
una evaluacion confiable y valida del ambiente laboral midiendo el
comportamiento de los docentes, ademéas del reconocimiento; por ello se
puede afirmar que existe una similitud con esta investigacion en donde
Reconocimiento se relaciona con felicitaciones (0.79); siendo importante para
mantener un clima institucional agradable para las experiencias de los
docentes, ademas de cdédigos como la confianza, coordinacion, apoyo
personal, apoyo psicolégico.

Por su parte, con referencia al estudio de Iglesias et al., (2020), en donde
se analizé el clima institucional y sus principales razones para mantener un
buen ambiente dentro de la institucion, se concluyé que para tener un clima
laboral de trabajo adecuado se necesita aspectos importantes como el apoyo

entre docentes, reconocimiento, conversacion asertiva, capacitaciones en
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cuanto al desarrollo de documentos administrativos, reuniones pedagodgicas
entre los docentes para fortalecer la amistad o confianza entre estos mismos,
también sefiala que al tener un buen ambiente entre docentes estos tienen una
mejor capacidad de resolver problemas, ademas de tareas asignadas en un
menor tiempo, ya que cuentan con el apoyo y la confianza de los demas

docentes que los orientan para asi tener un mejor desenvolvimiento.

Con relacion a las inferencias obtenidas en este trabajo se pudo afirmar
gue es muy importante mantener un clima institucional agradable para los
docentes, en donde puedan tener buenas experiencias y no malas, para que
tengan asi mismo un mejor desempefio en su labor; de esto cddigos
importantes como el reconocimiento, reuniones pedagdgicas, son esenciales
para mantener una armonia dentro de la institucion, ademas de contar con
apoyo por parte de la institucién, como en lo econémico en momentos dificiles
para los docentes, asi mismo, apoyo psicoldgico para llevar consejos a sus
estudiantes ya que la convivencia con otras personas es equivalente a
escuchar problemas, tener reclamos, etc., lo que provoca una sobrecarga para
los docentes, todo ello confirma la similitud, sobre la inferencia con la co-
ocurrencia entre Coordinacion con Confianza (0.69), lo que guarda

correspondencia con el estudio cualitativo anterior.

Con relacion a la investigacion desarrollada por Naser et al., (2018), en
un estudio cualitativo, un analisis sobre los aspectos mas importantes en el
clima institucional para mejoras en el desarrollo de los docentes, sus pruebas
estadisticas realizadas en un estudio de modelado de ecuaciones estructurales
sefialaron que tanto el ambiente organizacional como el deber de los
trabajadores tienen dominio positivo en la cabida de restauracion del servicio,
en similitud con el estudio en esta investigacién en donde se ve co-ocurrencia
entre la falta de tiempo con deber de los docentes para cumplir sus
responsabilidades; ya que esto es importante para mantener una labor
equilibrada y no contar con estrés por parte de los docentes a la hora de hacer
sus trabajos de educacién, asi mismo demostrando con la co-ocurrencia de
Coordinacion con Confianza (0.69), confirmando la subcategoria, ademas de
enfatizar en que los docentes deben contar con una coordinacion entre estos

basada en la confianza para realizar las labores como reuniones pedagdgicas
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en donde se comparta experiencias agradables ademas de compafiia en entre
estos para mantener o fortalecer el lazo de amistad y apoyo mutuo por parte

de los maestros.

Por otra parte, en comparacion con el trabajo de Diaz y Carrasco,
(2018), basado en el estudio sobre el clima institucional y los riesgos
psicosociales que pueden tener los maestros, concluyeron que la escasa y
reciente literatura encontrada que vincula algunas dimensiones del riesgo
psicosocial, la falta de claridad del puesto y las exigencias, afectan
negativamente; afectando el desempefio de estos mismo, provocando un bajo
aprendizaje por parte de los alumnos, esto en similitud con esta investigacion,
en donde se tiene la co-ocurrencia Apoyo personal con Apoyo psicoldgico, lo
cual resulta importante para la convivencia entre los docentes dentro de la
institucion, el apoyo psicolégico es importante y esta debe ser brindada
gratuitamente por la institucion en donde labora el docente, ya que el docente
tiene que convivir con problemas de sus estudiantes aparte de los suyos, esto
conlleva una sobrecarga de trabajo, ademas de un desgaste mental,

provocando un desempefio bajo en sus labores cotidianas.

Asi mismo, en comparacion con el estudio de Lezcano et al., (2019), en
su investigacion en donde se buscé analizar el clima organizacional cualitativo
y diagnosticar los factores que influyen para mantener un ambiente bueno entre
los colaboradores, en conclusion se obtuvo que los factores seleccionados,
como el comportamiento, el reconocimiento, la confianza, el apoyo personal, el
apoyo psicolégico, apoyo econo6mico, para este estudio tienen mucha
incidencia en el clima institucional sobre el personal y que puede cambiar los
comportamientos de estos mismos. la coordinacién, son importantes para esta
categoria; asi mismo en similitud con los resultados obtenidos en esta
investigacion como la co-ocurrencia entre felicitaciones con Reconocimiento,
Coordinacion con Confianza, apoyo personal con apoyo psicoldgico; teniendo
el coeficiente de (0.79, 0.69, 0.43) respectivamente, afirmando la importancia
de estos cédigos dentro del clima institucional para que los docentes

mantengan una experiencia buena dentro de la institucion.
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Por otra parte, en una investigacion de Lozano (2019), sobre el clima
institucional, buscando co.ocurrencia del clima institucional con su principales
factores que asocian a esta categoria, concluyendo que la empresa esta
dedicando mas esfuerzo en potenciar a cada individuo desde su posicion,
fomentando la generacion de ideas creativas e innovadoras, involucrandose en
la toma de decisiones y manteniéndolos informados oportunamente, esto en
similitud con el estudio que confirma con una co-ocurrencia de (0.69), entre
coordinacién y confianza, esta es la confianza que se brinda al docente para
gue puedan ofrecer ideas nuevas, ideas creativas, que favorezcan a la
institucion para el crecimiento en la ensefianza y aprendizaje de sus alumnos,
ademas de tener y contar con una buena coordinacién entre los mismos
maestros, asi mismo como entre los docentes y las autoridades de mayor
cargo, tanto como el director, esta coordinacién es favorable para mantener
una conversacion fluida y adecuada, llegar a acuerdos en bien de los eventos
o estudiantes, todo ello confirma la subcategoria estudiada, siendo relevante

para un buen clima institucional.

En comparacion con una investigacion de Huaynate, y Quispe, (2019),
que buscaba analizar el clima institucional a través de entrevistas realizadas a
los docentes de la institucion, revelando o llegando a la conclusién que el
57,9% el clima institucional en comunicacion es regular; 42,1% en el nivel alto;
cero en nivel muy bajo, bajo, significa que la mayoria de los docentes, sienten
que la comunicacion funciona equilibradamente en dicha institucion, en
similitud con este estudio en donde la co-ocurrencia entre comunicacion y
confianza aunque no sea la mayor es de (0.18), no siendo mencionada mucho
por los docentes entrevistados, pero siendo importante para un clima
institucional adecuado, ya que la comunicacién es la base para todo trato entre
docentes, ademas de saber la forma de comunicarse, manteniendo el respeto,
a través de la comunicacion se puede lograr otro cédigo importante
mencionado que es la coordinacién, para adoptar medidas con el fin de mejorar
los resultados dentro de la institucion, todo ellos basado en la confianza esto
ayuda a mantener un buen ambiente laboral confirmando la subcategoria

implementada.
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Asi mismo, en una investigacion de Pesaque, (2016), sobre identificar
las percepciones de los trabajadores sobre los indicadores de agotamiento y el
clima laboral, todo ello dentro de un marco desordenado y desorganizado,
concluyendo que todo ello conduce a cargas de trabajo, asi mismo,
sobrecargas de tareas o responsabilidades dentro de la institucion, generando
un ambiente laboral desagradable, por tener la presion de tener que cumplir
con todo en un plazo determinado, en similitud con este estudio en donde se
obtuvo co-ocurrencia entre apoyo psicolégico con apoyo econémico, teniendo
relacion con codigos como la presion en el trabajo, que confirma que es
importante para mantener un buen clima laboral dentro de la institucion, ya que
la presion puede llevar al docente a malos tratos entre comparieros o también
a enfermedades que provoquen una delimitada participacion en apoyo a los

demdés colegas de profesion.

Finalmente, respecto a la investigacion cualitativa de Gamarra, (2014),
en donde el estudio es analizar las percepciones sobre el ambiente laboral en
una institucion educativa estatal; concluyendo que se demuestran la presencia
de confianza, la cual es un elemento crucial y solido para la institucion,
promoviendo asi un ambiente laboral adecuado tanto en la organizacion como
en el entorno educativo, en similitud con esta investigacion en donde la
confianza con la coordinacién (0.69), estan asociados siendo codigos con
coeficientes importantes dentro del clima institucional, en donde los docentes
deben sentir esa confianza que es esencial para llevar a cabo actividades como
trabajos con el fin de mejorar la ensefianza para sus alumnos y hacerlos

participes de las actividades para su desarrollo personal.
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CONCLUSIONES

Primera conclusién: Con relacién al objetivo general se concluye que se
cumplio toda vez que se observa la diferencia respecto a los coeficientes de
co-ocurrencias por género, cuyos valores en el caso de las mujeres fueron de
0.89, en Felicitaciones con Reconocimiento, esto en diferencia con el género
masculino que se obtuvo 0.67, en cuanto a la coordinacion con confianza en
género femenino fue de 0.79 a diferencia del género masculino que se obtuvo
un valor de 0.60, asi mismo no encontrandose mucha diferencia en tareas
documentarias con presion en género femenino se obtuvo un valor de 0.58 y

en el género masculino un valor de 0.48 no siento muy alto la diferencia.

Segunda conclusién: De acuerdo al primer objetivo especifico en relacion a las
experiencias de docentes sobre la confianza, se concluye que se cumplio, toda
vez que se encontraron diferencias en los coeficientes de co-ocurrencia de los
codigos que estan asociados con el reconocimiento, que en el caso del género

femenino fue de 0.79 y 0.67 en el género masculino.

Tercera conclusion: En referencia al segundo objetivo especifico referido a la
presion que tienen como experiencia los docentes por género, se concluye que
se cumplio, ya que se evidencio un valor en el género femenino de 0.58, esto en

diferencia con el género masculino que se obtuvo un valor de 0.23.

Cuarta conclusion: En cuanto al tercer objetivo especifico referido al apoyo en
la experiencia de los docentes en la institucién, se concluye que se cumplio
debido a que se obtuvo un valor de 0.24 en género femenino, siendo esto en

diferencia al valor obtenido en el género masculino con un valor de 0.48.

Quinta conclusion: Respecto al cuarto objetivo especifico referido al
reconocimiento como experiencia de los docentes, se concluye que esto se
cumplié ya que se obtuvo un valor de 0.89 en el género femenino, en diferencia

del género masculino que se obtuvo un valor de 0.60.
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VI.

RECOMENDACIONES

Primera recomendacion: De acuerdo a la primera conclusion se sugiere que
en las instituciones educativas se le tome importancia al clima institucional,
esta debe ser buena para los docentes para que puedan desempefarse de
manera adecuada, sin presion, una buena comunicacién, reconocimiento y que

en futuros trabajos se profundice el andlisis de la confianza entre los docentes.

Segunda recomendacién: En relacion a la segunda conclusion sobre la
confianza se recomienda hacer reuniones pedagdgicas, un compartir en dias
festivos entre los docentes para que asi haya una mayor interaccion entre ellos

y puedan conversar sobre ellos mismos.

Tercera recomendacion: En relacion a la tercera conclusiéon se recomienda que
bajen la presién que ejercen sobre los docentes sobre la documentacion,
tramites que estos realizan para cumplir con las fechas de eventos o tareas,
ademas que se le brinde apoyo a través una comunicacion agradable para que

no se sienta agotado mentalmente, ni solo.

Cuarta recomendaciéon: En cuanto a la cuarta conclusién se propone que los
docentes sientan mas apoyo por parte de la institucion, tanto en lo econémico
como en lo psicoldgico, ya que el estado sobre todo mental es importante hoy
en dia con tanto estrés y cosas que influyen de mala manera en las personas,
agotamiento y delincuencia que se vive, ademas de siempre tener un apoyo

entre colegas, hacer juntas para momentos de emergencias.

Quinta recomendacién: Respecto a la quinta conclusién se recomienda que se
haga mas premios o reconocimientos, a los docentes que estén ya mas de 5
afios aportando una buena labor a la institucion, reconocer sus logros y darle

incentivos para motivarlo a continuar con esa buena labor.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de categorizacion

CATEGORIA SUBCATEGORIA CcODIGOS GUION DE PREGUNTAS DE LA ENTREVISTA SEMI ESTRUCTURADA
CORDIALIDAD ¢Coémo es la cordialidad entre los colaboradores en su area de trabajo? ¢ Por qué
cree usted?
CONFIANZA Relaciones sociales ¢Como son las relaciones sociales entre sus compafieros en su area de trabajo?
Expliqueme
RESPETO éConsidera usted que existe un respeto entre compafieros de trabajo, asi mismo
con el jefe de la institucidon? Explique el por que
SUPERVISION ¢Existe una adecuada supervisidon permanente de sus labores docentes por parte
de la Direccion? iDe qué manera?
PRESION TAREAS ¢Coémo se practican las tareas administrativas en su area de trabajo? De su
ADMINISTRATIVAS opinion
REUNIONES ¢Como percibe usted las reuniones pedagdgicas en su institucién? explique
PEDAGOGICAS
EXPERIENCIAS EXIGENCIA EN EL ¢Considera usted que hay una exigencia en el cumplimiento de normas? ¢De qué
DOCENTES CUMPLIMIENTO DE manera?
SOBRE EL CLIMA NORMAS
INSTITUCIONAL ECONOMICO ¢De qué manera la institucién brinda un apoyo econémico a sus colaboradores?
¢De qué manera?
APOYO Psicolégico ¢De qué manera la institucién brinda apoyo psicoldgico a sus colaboradores en su
institucidon? De su opinidn
Pedagdgico ¢De qué manera la Institucién Educativa brinda apoyo psicopedagdgico a los

docentes? ¢Como talleres, capacitaciones, orientaciones?

Valoracion del trabajo

¢De qué manera la institucion valora el trabajo que realiza? ¢En qué forma? De su
opinion




RECONOCIMIENTO Felicitaciones publicas ¢De qué manera la Institucién Educativa realiza las felicitaciones publicas a los
docentes?

Certificacion por logros ¢éLainstitucién premia los altos niveles de desempefio de los profesores? éDe qué
alcanzados manera? De su opinién




ANEXO 2: VALIDACION DE EXPERTOS

Matriz de validacion de la guia de entrevista de la categoria Clima
Institucional

Definicion de la categoria: Garcia, M; Vesga, J; y Gomez, C. (2020) EIl clima
institucional se refiere al ambiente global y la cultura que caracteriza a una
organizacion en particular, impactando en la forma en que sus miembros se

relacionan, trabajan juntos y contribuyen al logro de los objetivos comunes.

Sub
Catego
rias

Observacion

Cédigos item

YW — 0D —0 ——C O
®Q —O0SD®D=m®3T0 0O
O —O0>Sw<®—® 7T

CONFI ¢Cree usted que hay v v
ANZA CORDIALIDAD cordialidad entre los
colaboradores en su | N4
area de trabajo? ¢,Por
qué cree usted?

;Coémo  son las | / V4 v v
RELACIONES relaciones  sociales
SOCIALES entre sus
compafieros en su
area de trabajo?
Expliqueme

RESPETO ¢Considera usted | / v v v
gue existe un respeto
entre compaferos de
trabajo, asi mismo
con el jefe de la
institucion? Explique
el por que

PRES| | SUPERVISION | ¢Existe una | s |y J v
ON adecuada supervision
permanente de sus
labores docentes por
parte de la Direccion?
¢De qué manera?

TAREAS ¢Coémo se practican | ./ V4 v V4
ADMINISTRATIVA las tareas
S administrativas en su
area de trabajo? De
su opinién




REUNIONES

PEDAGOGICAS

¢,Como percibe usted
las reuniones
pedagdgicas en su
institucion? explique

EXIGENCIA EN

EL

CUMPLIMIENTO

DE NORMAS

¢ Considera usted que
hay una exigencia en
el cumplimiento de
normas? De qué
manera

APQY

ECONOMICO

¢De qué manera la
institucion brinda un
apoyo econémico a
sus colaboradores?
De qué manera

Psicoldgico

¢De qué manera la
institucion brinda
apoyo psicolégico a
sus colaboradores en
su institucién? De su
opinién

Pedagdgico

¢De qué manera la
Institucion Educativa
brinda apoyo
psicopedagdgico a los
docentes? ¢Coémo
talleres,
capacitaciones,
orientaciones?

RECO
NOCIM
IENTO

Valoracion del
trabajo

cDe qué manera la
institucion  valora el
trabajo que realiza? ¢En
qué forma? De su
opinién

Felicitaciones
publicas

¢De qué manera la
Institucién Educativa
realiza las felicitaciones
publicas a los docentes?

Certificacion
por logros
alcanzados

¢Lainstitucion premia los
altos niveles de
desempefio de los
profesores? ¢De qué
manera? De su opinién




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Guion de preguntas de la entrevista semi estructurada

Objetivo del instrumento

Recopilar percepciones y aspectos cualitativos de la Inteligencia
emocional y social en estudiantes de quinto afio de secundaria con
dificultades para aprender matematicas en una institucién educativa.

Nombres y apellidos del experto

Dr. Miguel Angel Pérez Pérez

Documento de identidad 07636535
Afios de experiencia en el area 10 afios
Maximo Grado Académico Doctor
Nacionalidad Peruano

Institucién

Universidad César Vallejo

Cargo

Asesoria de tesis-Coordinaciéon Escuela de Posgrado UCV

Numero telefénico

983273871

Firma

At

Fecha

02 de abril del 2024




Momibre del instrurmento

Gula de entreyvists

Objetivo del instrumenta

Fecoger informacion sobre |a gestion
administrativa de un programa nacional en
instituciones educativas publicas, Lima 2024

Mombres y apellidos del
expents

Julio Cwuilliahuarnan Lasteros

Oocuments de identidad

2387547

Anos de experiencia en el
area

5 anos en la Symedy, 10 anos en docencia
Universitaria (en pregrado v posgrado); & anos en
docencia en educacion basica

Maximo Grado Academico Dactor
Macionaldad Peruamno
eyl Superintendencia Macional de Educacion Superior
Instit
P Universitaria {SUNEDL)
Cargo Jefe de Equipo Tecnico Mormative

MNumero telefonico

844 214 152

Firmz

Fecha

205 2024







ANEXO 3: CONSENTIMIENTO INFORMADO
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5 Versio
CONDUCENTES A GRADOS Y TiTULOS Focha - 01.04.2024
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indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no serd usada para ningtin otro propésito fuera de la investigacion. Los datos
permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado
seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigadora

Cahuana Antesana, Ana email:_Acahuanaa@ucvvirtual.edu.pe y asesor Perez Perez,

Miguel Angel email: Ppereza@ucvvirtual.edu.pe.
Consentimiento

R Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en la
e,

/85 o\ T . . = i/
/*‘(_, \ investigacion antes mencionada. Nombre y apellidos: [MAGDALenA VAR V22 | Fechay hora:

) 129 os/ % 900 am

Nombre y apellidos: [H,.‘ré’;),;;é/wl [,[U.ngq Béeewnl
Firma(s): Vs ;
Fecha y hora: [Ryfos/27=F:20]

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el consentimiento sea presencial, el
encuestado y el investigador deben proporcionar sus nombres y firma. En el caso que sea cuestionario virtual,

se debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electronico que se encuentren fuera del Campus Virtual Trilce serén
considerados como COPIA NO CONTROLADA
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Anexo 6. Autorizaciones para el desarrollo del trabajo académico

POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela de Posgrade

Anexo 6

Autorizacién de uso de informacion de empresa

Yo,Davila Delgadillo Ysabel Cecilia . Identificada con DNI 09556903 en mi calidad de Directora
de la I.E. 7069 Cesar Vallejo con R.U.C N°: sin ruc, ubicada en Gabriel Torres 200, San Juan
de Miraflores

OTORGO LA AUTORIZACION,

Al sefiorita Ana Cahuana Antesana. Identificada con DNI N° 43059254, de la Maestria en
 Gestién Publica, para que utilice la siguiente informacién de la empresa: sobre las
\#\ experiencias de los docentes acerca del clima institucional por género en un centro
| | educativo pablico del sur de Lima, 2024

QRAEO B 1 SN
= N

S

&

con la finalidad de que pueda desarrollar su ( )Tesis para optar el Titulo Profesional,
()Trabajo de investigacién para optar al grado de Bachiller, () Trabajo académico, (X ) Otro
(Tesis para optar el grado de Maestra).

Indicar si el Representante que autoriza la informacién de la empresa, solicita mantener el
nombre o cualquier distintivo de la empresa en reserva, marcando con una “X” la opcién
seleccionada. ’

(X) Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa;

() Mencionar el nombre de la empresa.

Firma y sello del Representante Legal
DNI: 09586905

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion
/ en la Tesis son auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante
sera sometido al inicio del procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo, asumira
toda la responsabilidad ante posibles acciones legales que la empresa, otorgante de

informacién, pueda ejecutar.

Firlma‘d/el Es'tudiante
DNI: 43059254

LIMA NORTE Av. Alfredo Mendiola 6232, Los Olivos. Tel.:{+511) 202 4342 Fax.:(+511) 202 4343

LIMA ESTE Av. del Parque 640, Urb. Canto Rey, San Juan de Lurigancho Tel.:(+511) 200 9030 Anx.:2510.
ATE Carretera Central Km. 8.2 Tel.: (+511) 200 9030 Anx.: 8184

CALLAO Av. Argentina 1795 Tel.:(+511) 202 4342 Anx.: 2650.




Anexo 7: Codificacidon de transcripcion de entrevista en Atlas.ti.9
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Explorador del proyecto

Buscar o
B < O premiacion a los docentes {
b <> ® presion {21-4}
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<> © rendimiento académico {0-

» respete de opiniones {5-1}
O respeto entre maestros {6-3

O respeto mutuo {1-0}

O zaludo {1-0}
© sesién de aprendizaje {1-0}
© saolicitud {1-0}
b <> O talleres {2-1}
b <> ® tareas documentarias {37-3
b <> © UGEL{3-1}
j Memos (0)
= Redes (4)
| Grupos de documentos (0)
2+ Grupos de codigos (2)
b & femenino (37)

2
b<O
<
<> O reuniones pedagogicas {4-0
<&
<&
<

Neo se ha comentado adn

ATLASAi

ificar

__<‘>

Crear cita | Asignar Codificacién Codificacion | Buscar&  Codificacion
rapida

4

anaa - ATLAS.ti

Analizar Decumento

g @ |

Herramientas Ayuda

X| 0| &

Importar & Exportar

Codificar - de grupo focal de vinculo -

Cita Entidades en el area al margen

~ X | [ D 1: ENTREVISTA ANA CAHUANA PROYECTO DE TES... ~ X

2 e ]

cree usted?
Bueno, para lograr un buen clima en armonia, yo creo que lo mas importante es el buen
trato, yyveo que aca en la institucion educativa si hay ese respeto, ese didlogo, el buen

£Lomo son las relaciones sociales entre sus compaiieros en su area de trabajo?
Expliqueme

En mi drea de trabajo, por la naturaleza del area que es educacion religiosa, tratamos de
dialogar y de consensuar también algunas actividades para poder aplicarlas y reaccionar,
hay el respeto, creo gque es muy importante el didlogo y también ser tolerantz con
algunas ideas que plantean los colegas.

¢Considera usted que existe un respeto entre compafieros de trabajo, asi mismo
con el jefe de la institucion? Explique el por que

Si, el respeto es mutuo porgue yo creo que cuando se rompe el respeto ya no se pierde
todo, £no? Entonces, el respeto es entre maestros, entre maestros, los directives son
muy, digamos, abiertos al didlogo, digames, a escuchar, a escuchar asertivamente
algunas ideas que planteamos y yo creo que el escucho es muy importante y a partir de
esa apertura al escucho, al didlogo, se puede llegar a hacer algunas actividades
importantes.

¢Existe una adecuada supervision permanente de sus labores docentes por parte
de la Direccion? ; De qué manera?

Bueno, en el caso de acd del érea, la directora, las subdirectoras plantean ahi el
cronograma y nes avisan mas o menos cuande nos van a supervisar y ese
acompafiamiento es muy respetuoso, muy afectivo, ;no? También hay criticas
constructivas que yo las acepto, ;jno? Aunque algunas, hay algunas también que pienso
que pueden aclararse, también le hago saber y hay mucha apertura, muy horizontal es el
didlogo con mis superiores y también con mis colegas.

o an T T . P s AN

Herramientas

=

Renombrar Eliminar | Desvincular | Invertir direccién Relacién | Comentario | Nubede Listade
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Anexo 8: Base de Datos en Atlas.ti.9
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