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PRESENTACION
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del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Cesar Vallejo para optar el

Grado Académico de Maestro en Administracion de la Educacion.

También es importante describir el proceso metodolégico que siguid la:
Capitulo | Introduccién, Capitulo Il método, Capitulo Il resultados, discusién de
resultados, conclusiones sugerencias o recomendaciones y finalmente se presenta
las fuentes bibliograficas, segun las normas del APA, utilizadas durante todo el

proceso, asi como las tablas y respectivas figuras y anexos.

El trabajo tiene caracter de preliminar y es posible que existan errores por lo

gue agradezco vuestras sugerencias para mejorar nuestro perfil profesional.

Los autores.
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RESUMEN

Con la aplicacion de los talleres de relaciones interpersonales permitira mejorar
el clima laboral de los docentes, cuyo objetivo fue determinar la relacién que
existe entre los valores personales y el clima laboral en los docentes de la I.E.
“Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con JEC — 2018; su hipétesis planteada
existe relacion significativa entre los valores personales y el clima laboral en los
docentes de la |.E. “Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con JEC — 2018. Se
trabajé con un muestreo censal de quince docentes que laboran en la institucion
mencionada. Se utilizd el método descriptivo cientifico, de tipo no experimental
qgue corresponde a un disefio correlacional transversal; se empled la técnica de
encuesta y un cuestionario para medir el clima laboral. Seguidamente se recurrid
a la prueba de la hipétesis con la prueba estadistica de la r de Pearson. Donde
se evidencia la existencia de una relacién positiva y significativa entre los valores
personales y el clima laboral en la I.E. “Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli
con JEC periodo 2018; la correlacion identificada es 0,89 que se tipifica como
una correlacion positiva considerable, la probabilidad asociada es

P(t>16=0,0<0,05 por lo que dicha correlacion es significativa.
Palabras clave:

Los valores personales y el clima laboral.

12



ABSTRACT

With the application of the interpersonal relations workshops, it will be
possible to improve the teachers' working environment, whose objective was to
determine the relationship that exists between personal values and the work
climate in the teachers of the I.E. "Los Angeles de Ccarahuasa" by Yauli with
JEC - 2018; his stated hypothesis there is a significant relationship between
personal values and the work climate in the teachers of the I.E. "Los Angeles
de Ccarahuasa" of Yauli with JEC - 2018. We worked with a census sample of
fifteen teachers who work in the aforementioned institution. We used the
scientific descriptive method, of non-experimental type that corresponds to a
transversal correlation design; The survey technique and a questionnaire were
used to measure the work climate. Next, the test of the hypothesis was used
with the statistical test of the Pearson r. Where the existence of a positive and
significant relationship between personal values and the work environment in
the LLE. "Los Angeles de Ccarahuasa" by Yauli with JEC period 2018; the
correlation identified is 0.89, which is typified as a considerable positive
correlation, the associated probability is P (t> 16 = 0.0 <0.05, so this correlation

is significant.
Keywords:

Personal values and the work environment.
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1.1. Realidad problematica

Actualmente a nivel internacional el clima organizacional de acuerdo
a estudios de investigaciobn cobra especial relevancia en un mundo
globalizado y cada vez competitivo, en el que pueden convertirse en
factores diferenciadores que posibiliten a una organizacion ser mas exitosa
gue sus competidores. Asi se constata en el medio empresarial e
institucional, que a lo largo de los ultimos afios en todas ellas se han
implementado una serie de estrategias para generar un adecuado clima
organizacional, que permita al trabajador desarrollar todas sus habilidades,
destrezas, conocimientos, relaciones interpersonales y capacidades
intelectuales. Todo ello contribuye y encamina en el logro de los objetivos
de la organizacion. (Quispe, 2015).

Desde hace tiempos pasados, los jefes estdn tomando mayor
importancia con respecto al clima organizacional para el logro de objetivos
institucionales u organizacionales. Si bien es cierto en tiempos antafas el
clima organizacional fue visto como algo sin importancia con escasa
preocupacion de las areas responsables den cuestiéon de personal. Sin
embargo existen organizaciones que no prestan importancia a este tema.
Sin embargo, este enfoque ha dado un giro a nivel internacional y nacional,
puesto que el ser humano necesita un adecuado y apropiado ambiente para
su desenvolvimiento. Por lo tanto, para el éxito de los objetivos o el fracaso
de las instituciones u empresas dependera del grado o nivel de percepcion

gue tiene los trabajadores hacia sus trabajos y organizacion.

Existen varios factores que influyen en un clima organizacional por las
variadas y diversas acciones del personal directivo, docente vy
administrativo en las instituciones educativas. En este caso hablaremos
sobre la importancia de la practica de valores personales en los docentes

para mejorar el clima institucional o laboral.

El origen del clima organizacional esta en la Sociologia y la practica
de principios y valores, en donde el concepto de organizacién dentro de la

teoria de las relaciones humanas enfatiza la importancia del hombre en

15



funcién de su trabajo y por la participaciéon en un sistema social (Mendez
C., 2006).

El ser humano es una subjetividad entretejida de socialidad, pues vive
condicionado por la cultura que asimila a través del proceso socializador de
los grupos a los cuales pertenece. Dicho proceso favorece el aprendizaje
de valores, actitudes, creencias, habitos necesarios en la persona para

participar eficazmente como miembro: individual y/o grupal.

Hoy en dia en nuestro pais vivimos en una época sedienta de paz,
compromiso, convivencia social, igualdad social y donde a diario
escuchamos decir que hay crisis social, crisis de valores. Ante esta
contingencia, la educacion es el protagonista central para formar en todos
los ambitos y niveles educativos sobre: educacion en valores, formacion

personal, formacion ética y otros temas vinculantes.

Pero realmente, ¢De qué hablamos cuando decimos educacion en
valores? Al respecto, Garza y Patifio al definir la educacion en valores lo
hace como “un replanteamiento cuya finalidad esencial es humanizar la
educacion” (Garza & Patifio, 2000, pag. 25). Los mismos enfatizan que “una
educacion en valores es necesaria para ayudarnos a ser mejores personas
en lo individual y mejores integrantes en los espacios sociales en los que
nos desarrollamos” (Pag. 25). Pues si somos mejores personas o
alcanzamos un nivel de desarrollo personal entonces podremos mantener
un buen clima organizacional en los lugares donde nos relacionamos,

puede ser en el centro de trabajo, en el circulo familiar etc.

Por su parte, Juarez y Moreno al referirse a la educacion en valores
indican que “las cosas pasan pero queda el valor de lo que esas cosas
fueron, y es en ese momento cuando el valor comienza a tener sentido en
la persona”. Pues en su centro laboral o institucion quedan ensefianzas de
valores que lograron objetivos mas alla de lo planteado. Asimismo agregan
que “todo va cambiando continuamente y lo que ha permanecido en la
historia es la valoracién dada a las cosas” (Juarez & Moreno, 2000, pag.

42). También especifican que “educar se convierte en una realizacion
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constante de valores, a través de la actitud positivo y predisposicion de
aplicar valores personales” (Pag. 43).

En la Institucion Educativa “Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli, se
observa dificultades de clima organizacional que podria ser por falta de
desarrollo personal en los docentes y directivos de la institucion, toda vez
gue hoy en dia la falta de practica de valores personales podria ser
perjudicante en las buenas relaciones interpersonales y organizacionales
de los profesionales quienes trabajan en la institucion, quienes podrian no
estar dando ejemplo a sus mismos estudiantes en la practica de valores, y
por ende no se estaria logrando un desarrollo organizacional e institucional
tanto pedagdgica con toda la comunidad educativa. Pues esta situacion ha
motivado realizar una investigacion que se relacione entre los valores
personales que ejemplifican los docentes a nivel de institucion con el clima
laboral que actualmente se observa en una muestra a docentes de la
Institucién Educativa “Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con JEC; toda
vez gque es una institucion piloto que esta siguiendo un modelo educativo
con la Jornada Escolar Completa, la cual exige objetivos a nivel

institucional, organizacional, pedagdgico y gestion.

1.2. Trabajos previos

Trabajos Internacionales

De la Pefia, (2014), realiz6 un trabajo de investigacion sobre: “Valores
Laborales y trabajo en equipo” (Estudio realizado en construfacil
coatepeque)”, de la Universidad Rafael Landivar. Cuyo objetivo fue
determinar el nivel de relacion entre los valores laborales y el trabajo en
equipo dentro de los colaboradores de la empresa CONSTRUFACIL, se
utiliz6 como instrumento una prueba estructurada con seis ITEMS de
pregunta abierta, la muestra se estableci6 con 35 sujetos todos
trabajadores, Coatepeque con edades comprendidas entre 19 y 35 afios de
edad, sexo femenino y masculino con diversidad de cultura, estado civil,
nivel académico situados en diferentes puestos de trabajo. El autor

concluyo en los siguientes:
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(a) Se aceptd la hipétesis de investigacion la cual plantea que si existe
una correlacion entre los valores laborales y trabajo en equipo, debido
gue van enlazados para formar un mejor desarrollo administrativo y
lograr el compromiso de los objetivos de los colaboradores y motivar
la integracion lo cual hace una mejor productividad; (b) aunque los
trabajadores si conocen los valores laborales para trabajar en equipo,
existen algunas dificultades como; diferencia de clases sociales,
salarios y nivel académico, no se lleva a la practica de acuerdo a lo
qgue describen los tedricos del trabajo en equipo, lo que provoca la
falta de colaboracion y la deficiente atencién al cliente; y (c) es
importante desarrollar los valores dentro de la empresa ya que a
través de ellos se lograra una mejor comunicacion y a la vez un mejor
desenvolvimiento dentro de los equipos de trabajo, lo cual permite que
la empresa tenga éxito a nivel local y departamental.

Cerrillo, (2013), realiz6 un trabajo de investigacion sobre “Educar en
valores, mision del profesor”, investigacion que depende del Departamento
de Didactica y Teoria de la Educacion de la Universidad Autonoma de
Madrid, cuyo objetivo fue describir la forma de educar en valores, y la
relacion de la mision del profesor, el método cientifico guio el estudio. Quien

llego a una conclusion:

(a)Trata de una mision irrenunciable porque una educacién de calidad
no puede consistir sélo en la transmision de saberes, sino que debe
orientarse también hacia la formacién de personas capaces de
afrontar los desafios de la sociedad actual; (b) los profesores deben
convertirse en mediadores y guias que orienten a los alumnos hacia
el descubrimiento de sus valores de referencia y hacia el desarrollo
de las capacidades que les permitan desenvolverse de forma
auténoma en la escuela y en la vida; y (c) s6lo el aprendizaje mediado
permite que los sujetos mejoren sus ejecuciones y actualicen su

potencial de aprendizaje constantemente.
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Ochoa & Peir0, (2012), realizaron la siguiente investigacion titulada: “La
educacion en valores en la formacion inicial de los profesores de educacion
basica en México” de la Universidad Autonoma de Quétaro y la Universidad
de Alicante, cuyo objetivo fue determinar la influencia de la educacion en
valores en la formacién inicial de los profesores de educacion basica en
México. de la Universidad Autbnoma de Quétaro vy la Universidad de
Alicante donde llegaron a la siguiente conclusion:

Consideramos también fundamental asegurar una formacion ética

individual en el docente que le permita reflexionar acerca de la

importancia que tiene lo que hace y dice en el aula pero también lo

gue no hace y no dice, pues.

Garcia, Ibarra, & Contreras, (2011), en su investigacion: Diagnéstico de
Clima Organizacional del Departamento de Educacion de la Universidad de
Guanajuato. El objetivo principal fue realizar un diagnéstico sobre el clima
organizacional en la Universidad de Guanajuato. La investigacion se realizé
mediante un enfoque cuantitativo y cualitativo. La investigacion se realizo
mediante un cuestionario y una entrevista a 27 participantes y obtuvieron
las siguientes conclusiones:
Identificaron cinco dimensiones como areas de oportunidad, cuatro
fortalezas y una dimension. Identificaron las siguientes dimensiones
como é&reas de oportunidad: Remuneracion, formacion profesional,
conflicto, comunicacion y planeacion. Las dimensiones identificadas
como fortalezas las siguientes: Relaciones personales, compromiso

organizacional, motivacién, autonomia.

Lopez, (2011), en su estudio sobre los lineamientos del mejoramiento del
Clima institucional de Seguridad (COS) del Estamento Administrativo de la
Universidad Nacional de Colombia, Bogota. Para optar maestria es Salud
y Seguridad en el trabajo, cuyo objetivo fue establecer lineamientos del
mejoramiento del Clima Organizacional de Seguridad (COS) del Estamento
Administrativo. Utilizo el cuestionario C3/15 en una 27 muestra de ciento

diez (110) funcionarios administrativos de la Universidad Nacional de

19



Colombia Sede Bogota. Los resultados de la valoracion de cada una de las
variables indican que el COS del estamento administrativo se puede
considerar como bajo, teniendo en cuenta que solo el 40% presenta
puntuaciones favorables. En conclusion:
Se encuentran relaciones positivas entre las variables independientes
formacion, tipo de vinculacion y condiciones fisicas de trabajo y la
estructura del COS.

Trabajos Nacionales

Sanchez, (2011), desarroll6 la investigacion: “Clima organizacional segun
la relacion entre la percepcion del clima organizacional con el estrés laboral
en trabajadores del instituto Nacional de Ciencias Neuroldgicas” realizado
en la ciudad de Lima. Para optar la maestria en psicologia con orientacion
laboral y organizacional, cuyo objetivo del presente trabajo fue conocer la
relacion entre la percepcion del clima organizacional y el estrés laboral en
el Instituto Nacional de Ciencias Neurolégicas el 2011. El estudio realizado
fue prospectivo - transversal, analitico; aplicado a los trabajadores en forma
andénima con una muestra de 222 trabajadores. Los resultados indicaron
que:
(a) el 45% de los trabajadores encuestados presento estrés laboral, el
73% en tecnblogos médicos, el 46,9% fue en los no profesionales, el
49,6% en los contratados, el 47,4% en los que trabajaban en las
mafianas presentaron estrés laboral; (b) el 47,7 % de los trabajadores
encuestados presentaron un clima organizacional negativo, el 97,2%
en las enfermeras, el 78,3% en los profesionales, el 48,6% en los
trabajadores nombrados, el 47,4% de los que laboran en las
mafianas; (c) se encontrd relacion estadisticamente significativa entre
estrés laboral y el clima organizacional con p < 0,05; y (d) finalmente,
se puede concluir que el 45% de los trabajadores presento estrés
laboral y el 47,7% un clima organizacional negativo, encontrandose

relacion significativa entre ambos con p < 0,05. (p.62).
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Tintaya, (2017), en su investigacion titulado: “Relacién del clima laboral y la
satisfaccion académica del estudiante de la clinica odontolégica de la
universidad nacional del altiplano, puno 2016”, para optar su grado de
maestria en Salud, cuyo objetivo fue relacionar el clima laboral y la
satisfaccion académica del estudiante de la Clinica Odontolégica de la
Universidad Nacional del Altiplano, Puno. Los materiales y métodos.- El tipo
de estudio de esta investigacion fue observacional, prospectivo, transversal
y correlacional. La muestra estudiada fue 98 estudiantes, docentes y 2
administrativos para medir el clima laboral y 98 estudiantes para la
satisfaccion académica. Se aplicé el cuestionario del clima laboral del
MINSA (Ministerio de Salud) RM N° 623-2008, el cual estuvo conformado
por 55 enunciados y la encuesta SEUE (Satisfaccion de los Estudiantes
Universitarios con la Educacion) el cual estuvo conformado por 93
enunciados, teniendo ambas cinco opciones de respuesta en una escala
Likert. Como técnicas estadisticas para determinar la correlacion se
utilizaron tabulaciones en Excel, frecuencias absolutas, la correlacion de
Pearson, la distribucion t de Student para la comprobacién de hipétesis
general y especifica, guardando el rigor metodolégico y las caracteristicas
éticas correspondientes. Cuyo resultado concluyeron en

Que el clima laboral tiene una correlacién baja con la satisfaccion

académica del estudiante de la Clinica Odontoldgica, aceptando la

hipotesis nula de la investigacion.

Molocho, (2009), desarroll6 la investigacién: Influencia del clima laboral en
la gestion institucional de la sede administrativa UGEL N° 01- Lima Sur —
Perd”. Cuyo objetivo fue determinar la influencia del clima laboral en la
gestion institucional de la sede administrativa UGEL N° 01. El tipo de
estudio fue descriptivo- explicativo , disefio correlacional; el muestreo no
probabilistico se eligi6 una muestra de 07 integrantes del organo de
direccion, 19 del 6rgano de linea, 02 del 6rgano de asesoria, 24 6rganos

de apoyo y 04 del 6rgano de control. Donde concluy6 que:
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El clima laboral influye en la gestion de La sede administrativa de la
Unidad de gestion local N° 01. Significa que es importante considerar
un buen clima para dar resultados Optimos en la gestidn

administrativa.

Gonzales & Huaman, (2016), realizaron la investigacion titulada: Influencia
del programa “Habilidades Socioemocionales” para mejorar el clima laboral
en los docentes de la institucion educativa N° 30175 Huamanmarca — chilca
2016. La investigacion se ejecutd con el propésito de mejorar el clima
laboral basado en talleres sobre habilidades socioemocionales, se plante6
el objetivo: Determinar la influencia del programa “habilidades
socioemocionales” en la mejora del clima laboral de los docentes de la
Institucién Educativa N° 30175 Huamanmarca — Chilca, 2016, su hipétesis:
El programa “habilidades socioemocionales” influiria positivamente en la
mejora del clima laboral en los docentes de la Institucion Educativa N°
30175 Huamanmarca — Chilca, 2016. Se utilizé el método cientifico, tipo de
investigacion experimental, disefio pre experimental; con una poblacion y
muestra de 12 docentes, elegido con el muestreo no probabilistico por
conveniencia; la técnica fue la encuesta, el instrumento dos cuestionarios
sobre habilidades socioemocionales y clima laboral, dichos instrumentos
recibieron la validez y confiabilidad a través de juicio de expertos con la
prueba de V de Ayken y KR.20 de Richardson, los resultados fueron
procesados con el programa estadistico SPSS 21, Word y Excel 2010.

Se concluyd que el programa “habilidades socioemocionales” influye
significativamente en la mejora del clima laboral en los docentes de la

Institucidon Educativa N° 30175 Huamanmarca.

Trabajos locales

Gomez, (2014), en su investigacion: “Clima Organizacional y Liderazgo
transformacional en la Universidad Nacional de Huancavelica”. Tesis para

optar el grado de maestria en la Universidad Nacional de Huancavelica. Su
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objetivo fue determinar la relacion Clima Organizacional y Liderazgo

transformacional. El autor concluye:
(a) Se determindé que el clima organizacional tiene una relacion
positiva, significativa con el liderazgo transformacional segun la
percepcion de los trabajadores administrativos nombrados de la
Universidad Nacional de Huancavelica en el afo 2014; (b) Se
determind que el clima organizacional tiene una relacidon positiva,
significativa con la influencia idealizada segun la percepcion de los
trabajadores administrativos nombrados de la Universidad Nacional
de Huancavelica en el afio 2014; (c) Se determiné que el clima
organizacional tiene una relacion positiva, significativa con la
motivacion inspiracional segun la percepcion de los trabajadores
administrativos nombrados de la Universidad Nacional de
Huancavelica en el afo 2014; (d) Se determind que el clima
organizacional tiene una relacion positiva, significativa con la
estimulacién intelectual segun la percepcion de los trabajadores
administrativos nombrados de la Universidad Nacional de
Huancavelica en el afio 2014; y (e) Se determiné que el clima
organizacional tiene una relacion positiva, significativa con la
consideracion individualizada segun la percepcion de los trabajadores
administrativos nombrados de la Universidad Nacional de
Huancavelica en el afio 2014.

1.3. Teorias relacionadas al tema
Valores personales
Definicién de valores

Los valores son entendidos como cualidades inherentes a la naturaleza
humana que para que se hagan manifiestas es necesario desarrollar
habitos pertinentes y afianzarlos mediante el ejercicio consciente en la vida

cotidiana.
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Rockeach (1973), "Un valor es una creencia perdurable en que un modo de
conducta especifica, o un estado final de existencia, es personal o
socialmente preferible a un modo de conducta o estado final de existencia
opuesto o contrario”. Los modos de conducta aluden a los valores
instrumentales y los estados finales de existencia a los valores terminales.
En este sentido, un valor es una creencia relativamente estable que
prescribe una conducta o un resultado conductual final como preferible a

otras conductas o estados conductuales finales.

Dimensiones de los valores personales

De acuerdo al autor (Escobar, 2001), dimensiona a los valores personales

en cinco niveles:

Dimension Intelectual: En este nivel se encuentra el valor de la Verdad
como valor humano personal, para la inteligencia y para la conciencia. Se
caracteriza tipicamente al hombre, entre otros aspectos, pero en modo
esencial, como un ser que tiene capacidad de verdad, de abrirse a ella:
Tiene capacidad, para alcanzar la realidad inteligible con verdadera
certeza, aunque a consecuencia del pecado esté parcialmente oscurecida
y debilitada. La sabiduria, por otro lado, aspecto del hombre también, atrae
con suavidad su mente a la busqueda y al amor de la verdad y del bien. Por
su conciencia, ademas, el hombre puede conocer una ley escrita por Dios
en su corazoén, en cuya obediencia consiste la dignidad humana y por la

cual seré juzgado personalmente. (Escobar, 2001)

Se dice que un conocimiento es verdadero cuando expresa las cosas tal
como son en la realidad. Por tanto, la verdad no puede ser objeto de
manipulacion, no depende de los gustos o intereses: las cosas son como
son, y nuestro conocimiento sélo es verdadero si se ajusta a la realidad.

Puede decirse, en consecuencia, que la verdad tiene sus propios derechos.
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Dimension Fisico: El valor que se relaciona con el aspecto fisico del ser
humano tiene que ver con el valor que hace como tal: actuar. Siempre que
se actue se estara funcionando en el nivel fisico. El nivel mas elevado y la
maxima perfeccion que una persona puede alcanzar en su actuar se da
cuando lo hace de acuerdo con lo que es bueno y correcto. Se alcanza asi
el valor de la Rectitud. (Escobar, 2001)

El valor de la Rectitud nos ensefia el de la equidad y la justicia. La
conciencia que el ser humano tiene de la rectitud es innata y por lo tanto es
universal. La justicia consiste en conocer, respetar y hacer valer los
derechos de las personas. Hasta cierto punto, la aplicacién de la justicia en
el mundo se expresa en las leyes y su cumplimiento. No obstante, es una
verdad cristiana y humana muy profunda, que la ley debe servir a la vida
humana y no al revés. Cada ley puede llegar a convertirse en un momento
en una ley que mate, a pesar de que su intencion sea buena o0 su
fundamento sea legitimo. La justicia es un valor ético indispensable en la
tarea de construir un mundo mas humano. Mas alla del necesario respeto
de contratos y leyes, se requiere una inclusion radical y una defensa
incansable de la vida humana, vida en plenitud, vida para todos y todas.
Algunos de los valores que componen el valor basico de la Rectitud son:
animo, compromiso, confiabilidad, contento, coraje, deber, ética, gratitud,
honestidad, iniciativa, justicia, liderazgo, limpieza, moralidad, objetivos,
metas, fines, perseverancia, respeto, responsabilidad, sacrificio, sencillez,

servicio. (Escobar, 2001).

Dimensién Espiritual: Se llega al nivel espiritual de la personalidad
cuando se alcanza el amor y la comprension universal, respetando y
amando a todos los seres y a todas las cosas del universo. Cuando
estamos plenamente identificados con todas y cada una de las personas y
las cosas estén cerca o lejos de nosotros, las conozcamos o no, cualidades
como respeto a la vida, amor universal, incapacidad de dafiar a nada ni a
nadie y ecologia, encuentran sus raices en la No violencia. La No Violencia
se sustenta en el valor ético superior, centro de todos los otros valores: el

amor a la vida. Por eso propone y exige un conjunto de formas de relacion
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del ser humano: consigo mismo, a partir de un amor propio firme, sostenido
en el auto-respeto y autoestima adecuada, que permite a cada uno
reconocerse como un ser diferente, dotado de dignidad inalienable y de

derechos y deberes humanos bésicos. (Escobar, 2001)

Con los otros seres humanos: reconocerlos como seres tan valiosos y
respetables como uno mismo, merecedores de que se reverencien sus
diferencias caracteristicas y sus derechos inalienables. La relacion con los
otros se cimienta en la tolerancia, el respeto, la apertura mental, el
reconocimiento de la diferencia, la negociacion pacifica de las

controversias.

Dimension Emocional: En el nivel emocional se alcanza la perfeccion,
siempre y cuando se tenga paz. La paz no es un concepto negativo
identificado con la mera ausencia de guerra, sino la plenitud de un estado

en el que se goza de la libertad y de la justicia.

Resulta imposible dudar que la paz represente un valor para toda la
humanidad, sin distincién de géneros, razas, pueblos, culturas o creencias.
En la paz se hacen posibles y culminan a la vez todos los demas derechos
humanos. Algunos de los valores que componen el valor basico Paz son:
atencién, calma, comprensién, concentracién, constancia, dignidad,
disciplina, felicidad, humildad, paciencia, reflexion, satisfaccion, silencio

interior, tranquilidad. (Escobar, 2001)

Dimensién Psiquica: El centro psiquico del ser humano se galvaniza en
accion cuando se alcanza el valor del Amor. El amor no se debe confundir
con una emocion. El amor es una energia que viene del centro psiquico del
ser humano. El amor se encuentra expresado en el caracter en la forma de

la bondad, simpatia, amistad, patriotismo, devocion. (Escobar, 2001)

El amor es el principio que crea y sustenta las relaciones humanas con
dignidad y profundidad. El amor espiritual nos lleva al silencio, y este tiene

el poder de unir, guiar y liberar a las personas. El amor es la base para el
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principio de ecuanimidad entre el espiritu y la persona. Cuando el amor esta

combinado con la fe, crea una base fuerte para la iniciativa y la accion.

El valor del Amor es tener como ideal el bien comun, el perfeccionamiento
propio y el de los demés. Como sociedad estamos de acuerdo en que lo
mejor de la educacion, del intelecto, de las potencialidades humanas deben
encaminarse al bien individual y de la humanidad, no a la justicia fria, no a
la responsabilidad de cada cual, ni al cumplimiento de las obligaciones que
nos tocan, sino mas alla: tratar a cada quien como quisiéramos ser tratados,

con amor. (Escobar, 2001).

Tipos de valores

Uno de los primeros esfuerzos para categorizar valores fue mencionado

por (Rodriguez & Diaz, 2004), éstos identificaron seis tipos de valores.

Tedricos. Le dan una gran importancia al descubrimiento de la verdad por
conducto de un enfoque critico y racional, para este valor lo mas importante
es el conocimiento, centra su busqueda por medio de la investigacion y

predomina en el los valores intelectuales.

Econdmicos. Se enfatiza en lo util y practico, su fin es lucrar por lo que
ama las cosas y las personas en la medida de su utilidad para fines tanto

econdmicos, sociales que dardn éxito y reconocimiento propio.

Estéticos. Asignan el valor mas alto a la forma, la armonia y belleza, estas
personas centran su mundo en la observacion de las formas desde una
vision subjetiva experimentando a través del arte el entendimiento con todo

y sus sentidos.

Sociales. Se fundamenta en la dignidad humana y su meta es el amor a
los demas, sus valores mas relevantes son el altruismo, la generosidad y

el amor al préjimo.

Politicos. Enfatizan el logro de poder y la influencia, asi como el dominio

entre grupos que dirige, este valor esta en las personas competitivas,
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dominadoras que siempre tratan de destacar y ser reconocidas

socialmente.

Religiosos. Se relacionan con la unidad de la experiencia y la comprension
de cosmos como un todo. Este valor esta relacionado con lo espiritual y su

meta principal es Dios porque lo que no relaciona con ninguna religion.

Importancia de los valores

(Robbins & Judge, 2009), establecen que los valores son importantes para
el estudio del comportamiento organizacional, estos son el fundamento
para el entendimiento de las actitudes y la motivacién que requieren ciertas
personas, esto viene a influir de gran manera en la percepcion de los
individuos. Las personas ingresan a una organizaciéon con los conceptos
preconcebidos de lo que deben hacer y lo que no esta permitido hacer,
estas nociones no son valores neutrales si no por el contrario contienen
interpretaciones de lo correcto e incorrecto, lo que implica ciertos
comportamientos o eventos, algunas veces preferibles sobre otros. Como
resultado los valores nublan la objetividad y la racionalidad, estos influyen
en las actitudes y el comportamiento de los individuos dentro de la

empresa.

¢ Los valores son fluidos, flexibles? En un sentido general no, los valores
tienden a ser relativamente estables y permanentes, una parte significativa
de los valores que se establecen en los primeros afios de vida de los

padres, maestros, amigos y otras personas.

Valores que imparten lo docentes

Segun el (Ministerio de Educacién, 2009), describimos la relacion de

valores:

Solidaridad. La solidaridad es el vinculo que se une a hombres y pueblos
de modo que el bienestar de los unos determina el de los otros .bienestar
de los unos determina el de los otros .Es el acto mediante el cual una

persona se adhiere a la causa, necesidad o interés de otra persona.
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La Generosidad. La generosidad actia a favor de otras personas
desinteresadamente, y con alegria, en cuenta la utilidad y la necesidad de

la aportacion para esas personas, aunque le cueste un esfuerzo.

Responsabilidad. Las fuentes de la dignidad humana constituyen su
conciencia, inteligencia, voluntad, libertad y sentido moral de sus actos;
todo esto se manifiesta en ser responsables; es decir, en la capacidad de

responder a sus obligaciones.

Veracidad. La veracidad es un valor en que las personas dicen o profesan
siempre la verdad con eficacia y logra hacer efectivo un intento o un
proposito. Se trata de decir como son realmente las cosas, los sucesos y
las acciones que comentamos 0 que vemos cometerse al contrario de decir

mentiras.

Honradez. “Vicente ha ido al cine y en la boleteria le han dado vuelto
demas. Vicente piensa utilizar el dinero para comprarse una gaseosa en el
cine, pero sabe que si falta dinero en la boleteria al final del dia, este sera

descontado del sefior que lo atendio.

Honestidad. “Alejandra ha encontrado de casualidad una de las pruebas
de matemética que la profesora va a tomar el dia el siguiente. Alejandra
necesita sacarse un 16 para aprobar el curso y sabe que nadie la ha visto

con la prueba.

Respeto. Daniel esta con un grupo de alumnas y descubre que sus amigos
le han puesto un chinche en el asiento de un comparfero, que es
considerado el “punto “de la clase. El profesor no esta en el salén y todos
estan esperando que el “punto” se siente para reirse de él. Daniel sabe que
su comparfero se podria hacer una dolorosa herida si se sienta en el

chinche, pero sus amigos lo fastidiaran a él si le avisa.

Justicia. “Mdnica y Patricia han comprado a medias un boleto de loteria
del barrio. “Mdnica ha guardado el boleto mientras Patricia estaba de viaje
El boleto resulta ganador de 50 soles. Ménica necesita 30 soles para pagar

sus utiles del colegio, y sabe que Patricia no necesita la plata realmente y
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no se va enterar de cuanto fue el premio, por lo que esta pensando darle a

Patricia 20 soles, en vez de los 25 que le corresponde.”

Componentes del proceso de decisiones valorales

James Rest (1982) citado por (Escobar, 2001), sostiene que toda la
investigacion en psicologia existente sustenta la implicacion de cuatro
componentes principales en el proceso de produccion de comportamiento

moral. Estos son:

El componente 1: Interpretar la situacion, conlleva imaginar los posibles
cursos de accion en una situacion, y delinear las consecuencias de la
accion en términos de como afecta el bienestar de todas las personas
comprometidas. Funciones principales. Interpretar la situacién en términos
de la forma como las acciones de uno afectan el bienestar de otros
Interaccion cognitivo afectiva. Sacar conclusiones sobre como se veria
afectada la otra persona, y sentir empatia, disgusto, etc. hacia la otra

persona.

Componente 2: Funciones principales. Formular cual seria el curso moral

de accion; identificar el ideal moral en una situacion especifica.

Interaccion cognitivo afectiva. Tanto los aspectos l6gico- abstractos como
los valorativos- actitudinales estan implicados en la construccion de
sistemas éticos semanticos; los ideales morales estan comprendidos en los

elementos cognitivos y afectivos.

Componente 3: Funciones principales. Seleccionar entre resultados
valorativos competitivos de los ideales, aquél sobre el que se actlia; y
decidir si trata 0 no de satisfacer los ideales morales de uno Interaccion
cognitivo afectiva. Calcular la utilidad relativa de las metas propuestas; la
influencia del estado de animo en la perspectiva personal; la distorsion
defensiva de la percepcion decisiones impulsadas por la empatia; el

entendimiento social que motiva la eleccion de metas.
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Componente 4: Funciones principales. Ejecutar e implementar lo que uno
se propone hacer. Interaccion cognitivo afectiva. Persistencia en la tarea

segun sea afectada por la transformacion en el conocimiento de la meta

Clima laboral
Definicion
El clima laboral es el proceso de formulacion de juicios personales, que

implica atribuir una clase de rasgos humanos a una entidad externa a él,

sea ésta a un grupo de trabajo o a toda una organizaciéon. (Gan, 2007).

El clima laboral es una cualidad relativamente duradera del ambiente total
gue los colaboradores describen por la percepcion obtenida durante su
experiencia laboral, de tal modo que influye en su conducta y puede ser
descrita en términos de valores de un conjunto particular de caracteristicas

o atributos del ambiente.

Para tal efecto, el clima institucional es considerado como las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el
ambiente fisico en qué éste se da, las relaciones interpersonales que tienen
lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho
trabajo. (Rodriguez & Diaz, 2004)

Sin embargo, y unificando estos conceptos, Del Pulgar afirma que el clima
laboral es considerado tanto una propiedad del individuo, como también
una variable del sistema que tiende a integrar individuos, grupos u

organizaciones. (Del Pulgar, 1999).

El origen de la nocidn de clima laboral y su uso en las organizaciones nos
lleva a retroceder més de 80 afios hasta 1926 cuando Tolman buscaba una
explicacion para la “conducta propositiva”, a través del estudio de los
mapas cognitivos que los individuos tienen del medio ambiente. Pero no
fue sino hasta los trabajos experimentales de Kurt Lewin (1935) sobre los
estilos de liderazgo, que se introdujo el concepto de “clima” para referir el

vinculo entre la persona y el ambiente. (Vazquez, 1992)
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Blanch, se refirié al clima laboral como aspectos psicolégicos como las
necesidades que los empleados sienten de establecer una relacién social,
por esto se analiza el caracter subjetivo al igual que las percepciones de
cada individuo, la psicologia considera al clima una esencia del ser
humano. Este tiende a establecer sentimientos de simpatia o negatividad
hacia la empresa u organizacion al sentirse parte de ella. Al mismo tiempo
este clima laboral esta formado por cada una de las percepciones, actitudes
e interacciones entre los individuos que conforman la organizacion. Este
clima se mediria a partir de las siguientes dimensiones: la estructura,
normas, responsabilidad, apoyo o soporte, recompensas o remuneracion,

conflictividad, identidad y riesgo. (Blanch, 2003).

El clima laboral es la suma de las percepciones que los trabajadores tienen
sobre el medio humano vy fisico donde se desarrolla la actividad cotidiana
de la organizacion, es decir la suma de: (a) un factor coyuntural en la vida
de una organizacion; (b) se asienta sobre la cultura organizacional, un
factor mas permanente derivado de la historia, los valores y la tradicion de
la organizacion; y (c) evoluciona segun dinamicas internas propias que
dependen de procesos de percepcion basicos como la credibilidad de la
fuente, los procesos selectivos de llegada de la informacion, los liderazgos

de opinién o las normas grupales. (Blanch, 2003)

El clima institucional es la columna vertebral de la organizacion educativa,
ya que se trata de como es percibido el ambiente de trabajo, y en funcion
de eso los docentes actuan. Para, (Brunet & Schilman, 2005), el clima
institucional “es un componente multidimensional de elementos al igual que
el clima atmosférico” (p. 12). Se dice que es un componente
multidimensional, ya que estd compuesto de diversos elementos y toma
distintas facetas, segun, la actuacion del personal, por lo tanto, el clima

organizacional de una institucién puede variar, segun la ocasion.

(Chiavenato, 2009), se refiere al clima institucional como “la calidad del
ambiente de la organizacion que es percibido o experimentado por sus

miembros y que influye ostensiblemente en su comportamiento. El clima
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organizacional entrafia un cuadro amplio y flexible de la influencia del

ambiente en la motivacion” (p. 345).

Dimensiones del clima laboral

Las dimensiones estan esquematizadas de acuerdo a (Brunet & Schilman,
2005)

Dimensién Motivacion: la motivacion es el deseo de hacer mucho
esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacién, esto estando siempre
condicionado por la necesidad de satisfacer alguna necesidad individual. Si
bien la motivacién general se refiere al esfuerzo por conseguir cualquier
meta, nos concentramos en metas organizacionales a fin de reflejar nuestro
interés primordial por el comportamiento relacionado con la motivacion y el

sistema de valores que rige la organizacion. (Brunet & Schilman, 2005)

Asimismo para (Williams, L, 2013), se refiere a las condiciones que llevan
a los empleados a trabajar mas o la voluntad que estimula a hacer un

esfuerzo con el propdsito de alcanzar ciertas metas.

Por su parte, (Chiavenato, 2009), define la motivacion como “el resultado
de la interaccién entre el individuo y la situacion que lo rodea”. Este autor
sostiene que para que una persona esté motivada debe existir una
interaccién entre el individuo y la situacion que esté viviendo en ese
momento, el resultado arrojado por esta interaccion es lo que va a permitir

gue el individuo este o no motivado.

Dimension Liderazgo: el liderazgo es la capacidad de llevar asertivamente
la organizacién de manera positiva logrando metas satisfactorias. (Brunet
& Schilman, 2005)

También es la habilidad necesaria para orientar la accion de los grupos
humanos, en una direccion determinada inspirando valores de accion y
anticipando escenarios de desarrollo de la accion de ese grupo. La
habilidad para fijar objetivos, el seguimiento de dichos objetivos y la
capacidad de dar feedback integrando las opiniones de los otros. (Williams,
L, 2013)
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Dimension Comunicaciéon: Las formas de comunicacién se pueden
agrupar en dos, la comunicacién verbal y la comunicacién no verbal.
Cuando hablamos de comunicacion verbal nos referimos a las palabras que
utilizamos y las modulaciones de nuestra voz. Esta comunicacion se puede
realizar en dos maneras distintas, oral que se transmite por medio de signos
orales y palabras habladas; y la comunicacion escrita que se transmite por
medio de representaciones graficas de signos. Al hablar de comunicacion
no verbal hacemos referencia a un gran numero de canales, entre los que
destacan el contacto visual, gestos faciales, movimientos de extremidades

0 bien la postura y distancia corporal. (Brunet & Schilman, 2005).

Esta dimensién se basa en las redes de comunicacion que existen dentro
de la organizacién asi como la facilidad que tienen los empleados de hacer
gue se escuchen sus quejas en la direccion. (Williams, L, 2013)

Dimension Trabajo en equipo: Los equipos se pueden definir como
grupos cooperativos que se mantienen en contacto habitual y emprenden
acciones coordinadas. Cada uno de los elementos dentro de este grupo se
esfuerza por lograr un alto grado laboral en equipo, el cual se vuelve mas
facil con un ambiente de apoyo, habilidades apropiadas, objetivos de orden

superior y recompensas e equipo.

El trabajo en equipo estd conformado por un grupo de personas reunidas
para trabajar de manera coordinada en la ejecucion de un proyecto. Por la
teoria sistémica, el equipo es quien responde por el resultado final y no
cada uno de sus miembros de forma independiente. Sin embargo, cada uno
de los elementos del equipo esta especializado en algo en patrticular que
beneficia al proyecto, por lo que al mismo tiempo cada uno se
responsabiliza por aquella parte en que estan trabajando, pero obteniendo
el resultado tal que en un trabajo en equipo, uno mas uno, es igual a tres,
ya que el trabajo en equipo no es simplemente la suma de aportaciones
individuales. (Williams, L, 2013)

Dimension Espacio fisico: los espacios fisicos son de alguna forma los

aspectos externos intervienen de manera favorable o perjudicial en el
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alcance de metas u objetivos. La infraestructura puede ser lo que lleve al
empleado a decidir si permanecer o0 no dentro de una empresa. (Brunet &
Schilman, 2005).

El hablar sobre el espacio en el que se desenvuelve el empleado es
relevante ya que este y sus condiciones inciden directamente en el
desempeifio y satisfaccion del trabajador, creandole una percepcion sobre

el lugar en general. (Williams, L, 2013)

La institucion educativa debe contar con una infraestructura que reinan
condiciones adecuadas y comodas (edificios, equipos, sistema de aire

acondicionado y servicios de soporte y software) y preste un buen servicio.

1.3.1.1. Teorias que sustentan el estudio del clima institucional

La teoria de Clima Organizacional de Likert, establece que el
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los
mismos perciben, por lo tanto se afirma que la reaccion estara determinada
por la percepcién.(Brunet, 1999). Likert establece tres tipos de
variables que definen las caracteristicas propias de una organizacion y que
influyen en la percepcion individual del clima. En tal sentido se cita:

Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales
estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona
y obtiene resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura

organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir el
estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revisten
gran importancia ya que son las que constituyen los procesos

organizacionales como tal de la institucion.

Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las

variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan
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orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales
como productividad, ganancia y pérdida.

Esta Posicion sustentada por Likert es consistente con el tan conocido
teorema de Tomas: Lo que los hombres definen como real, se toma en sus

consecuencias.

La interacciéon de estas variables trae como consecuencia la determinacion

de dos grandes tipos de clima institucional, estos son:

Sistema |. Autoritario explotador se caracteriza porque la direccion no
posee confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la
interaccion entre los superiores y subordinados es casi nula y las

decisiones son tomadas Unicamente por los jefes.

Sistema Il. Autoritario paternalista. se caracteriza porque existe
confianza entre la direccion y sus subordinados, se utilizan recompensas y
castigos como fuentes de motivacion para los trabajadores, los
supervisores manejan mecanismos de control. En este clima la direccion
juega con las necesidades sociales de los empleados, sin embargo da la
impresion de que se trabaja en un ambiente estable y estructurado.

Sistema lll. Consultivo. Se caracteriza por la confianza que tienen los
superiores en sus subordinados, se les es permitido a los empleados tomar
decisiones especificas, se busca satisfacer necesidades de estima, existe
interaccién entre ambas partes existe la delegacion. Esta atmdsfera esta
definida por el dinamismo y la administracion funcional en base a objetivos

por alcanzar.

El sistema IV. Participacion en grupo, existe la plena confianza en los
empleados por parte de la direccion, la toma de decisiones persigue la
integraciéon de todos los niveles, la comunicacion fluye de forma
verticalhorizontal — ascendente — descendente. El punto de motivacion es
la participacién, se trabaja en funcion de objetivos por rendimiento, las
relaciones de trabajo (supervisor — supervisado) se basa en la amistad, las

responsabilidades compartidas. El funcionamiento de este sistema es el
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equipo de trabajo como el mejor medio para alcanzar los objetivos a través
de la participacién estratégica.

Factores del clima laboral

Los factores son cinco, que se determinan en el clima laboral extraidos en
funcidn al analisis estadistico y cualitativo realizado para la “Escala Clima
Laboral CL - SPC”; (Palma, 1998), estos son:

Autorrealizacion. Es la apreciacion que tiene el colaborador con respecto
a las posibilidades de que el medio laboral favorezca el desarrollo personal
y profesional contingente a la tarea y con perspectiva de futuro, de tal modo
gue les permita avanzar y sentirse realizados.

Haciendo mencion a la pirdmide de Maslow, refiere la autorrealizacion
como un deseo de las personas por superarse y satisfacer el potencial que
cada uno tiene, es por eso que cuando cada uno siente que llegé a este
nivel, tiene la capacidad de poder salir adelante y dejar huella en todo lo
que realiza; siendo este factor uno Involucramiento laboral. (Escudero,
2011)

Involucramiento laboral. Es la identificacion que tiene el colaborador con
los valores organizacionales y el compromiso con la empresa para cumplir
y lograr el desarrollo de la organizacion, contribuyendo asi al logro de metas
establecidas por la empresa y el desempefio laboral adecuado, que
permitira brindar un mejor servicio. (Palma, 1998).

El autor sostiene que el colaborador muestra involucramiento laboral si
conoce y adhiere para si mismo la mision y los objetivos de la empresa,
demostrando el compromiso del colaborador con su equipo, su oficio y con
la misién de su respectiva organizacién para lograr un mejor resultado en

su labor dentro de ella. (Frias, 2001).

Supervision. En esta dimension se dan apreciaciones del colaborador
sobre la funcionalidad y significacion de superiores en la supervision dentro
de la actividad laboral, en tanto relacion de apoyo y orientacion para las

tareas que forman parte de su desempefio diario, mejorando la produccion
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y la calidad de servicio. La presencia de una supervision crea en muchos
de los colaboradores grados de tension que mejoran su desemperio laboral.
(Palma, 1998)

Comunicacién. Es la percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al
funcionamiento interno de la empresa, como con la atencion a usuarios y/o
clientes de la misma, teniendo asi una mejor relacion con los demas.

El autor refiere que el desarrollo de la productividad de la organizacion es
efectivo, debido a la comunicacion que se ejecuta entre colaboradores,
pero hay un bajo Clima laboral y personalidad rendimiento cuando se trata
de una comunicacion con diferentes direcciones de mando, ya que muchos
de ellos no tienen un contacto cercano con otras areas o jefes de seccion.
(Cuadrado, 2007).

Condiciones laborales. En esta Ultima dimension, se obtiene informacion
sobre el reconocimiento de que la institucion provee los elementos
materiales, econdmicos y psicosociales necesarios para el cumplimiento de
las tareas encomendadas, de tal modo que haya facilidad para poder
desempeiiar el trabajo de la mejor manera. Al hablar de condiciones
laborales, no solo se habla de remuneracion econémica, sino también de
los diversos elementos que se necesitan para realizar un buen trabajo, los
cuales la organizacion esta obligada de brindar, ya que favorece a la
produccion y mejora de ella.

Sin embargo, sostiene que el sistema de remuneracion es un factor muy
importante para un colaborador, ya que los salarios medios y bajos con
caracter fijo, no contribuyen al buen clima laboral, porque no permiten al
colaborador mejorar ni mucho menos obtener buenos resultados, pero eso
no quiere decir que los salarios que sobrepasan los niveles medios por ser

motivadores, mejoran el rendimiento laboral. (Cuadrado, 2007).
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Tipos de clima laboral

Son diversos los tipos de clima laboral, todo depende del estilo de liderazgo

y de las percepciones que tenga el personal de la institucion

A continuacion se desarrollan los tipos de clima autoritario, participativo y

cooperativo, asumidos en esta investigacion:

Autoritario: En este tipo de clima el director es impositor de normas. Para,
Lickert, citado por (Brunet & Schilman, 2005), “la direccion no posee
confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la
interaccion entre los superiores y subordinados es casi nula y las
decisiones son tomadas unicamente por los jefes” (p. 195). En este sentido,
casi no existe el trabajo en equipo, la toma de decisiones es exclusiva del
directivo, los docentes acatan las 6rdenes, pero algunas veces realizan
comentarios gracias al desacuerdo por no poder participar en la
planificacion de las actividades de la institucidn, ya que todo lo decide la

direccioén.

(Garcia, Ibarra, & Contreras, 2011), sostiene que “se basa en el poder;
quien controla tiene el poder para exigir’ (p. 396). Este tipo de clima
organizacional, esta fundamentado en un liderazgo en el que el directivo
persuade y presiona a los docentes para que realicen su trabajo. De este
modo, se debe usar con un grupo o con un docente que tenga un nivel
relativamente bajo de disposicién con respecto a la realizacién de una tarea
determinada. De este modo, el clima organizacional autoritario, se basa en
el control total de las actividades por parte del directivo, ya que de este
modo €l se siente garante de la realizacion de las actividades escolares,
asi que exige al personal su oportuna realizacién, lo cual en ciertas
ocasiones causa molestias en el personal, si esto no se realiza de buenas

maneras.

Participativo: Este tipo de ambiente, le permite al docente participar en la
toma de decisiones, opinar acerca de la vida escolar, en este sentido, el
director debe convencer al personal de hacer su mejor esfuerzo en el logro

de los objetivos, prepararlos para alcanzar metas cada vez mas altas. De
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1.4.

alli que, (Garcia, Ibarra, & Contreras, 2011)plantea lo siguiente “por medio
de este se crea un clima que ayuda a los empleados a crecer y a alcanzar
todo lo que puedan realizar de acuerdo con los intereses de la
organizacion” (p. 396). Bajo este ambiente de trabajo, los docentes pueden
resolver sus problemas y ejecutar su trabajo, sintiéndose motivados,

asumen sus tareas con gran responsabilidad y sentido de colaboracion.

Cooperativo: Se trata de un estilo se ayuda mutua, de interaccion social en

equipos de trabajo.

Segun, (Garcia, Ibarra, & Contreras, 2011), “crear un ambiente donde los
empleados se sientan Utiles y necesarios; saben que este aporta a la
organizacion por lo que les resulta facil aceptar y respetar su papel y lo ven
como colaborador y no como jefe” (p. 396). Esto se logra cuando el director
actia como entrenador que capacita a su equipo de trabajo por lo que el
personal docente responde con gran sentido de responsabilidad. En este
orden de ideas, el ambiente cooperativo, contribuye a que cada docente se
sienta (til dentro de la institucion, asi tratan de organizarse y cada uno, bajo
la gerencia del director, realiza determinada labor, pero a diferencia de los
otros tipos de clima, en este el director observa el proceso educativo, pero
a la vez ayuda a los docentes a cumplir con sus actividades, permitiendo

ademas, que cada uno realice contribuciones con el otro.

Formulacion del problema

El problema general planteado fue:

P.G. ¢Cudl es la relacion que existe entre los valores personales y el
clima laboral en los docentes de la |.E. “Los Angeles de
Ccarahuasa” de Yauli con JEC — 20187
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Los problemas especificos son:

P.E.1. ¢ Cual es la relacién que existe entre los valores personales y la
dimension liderazgo en los docentes de la I.E. “Los Angeles de
Ccarahuasa” de Yauli con JEC — 20187

P.E.2. ¢ Cudl es la relacién que existe entre los valores personales y la
dimensién motivacion en los docentes de la I.E. “Los Angeles de
Ccarahuasa” de Yauli con JEC - 20187

P.E.3. ¢ Cudl es la relacién que existe entre los valores personales y la
dimensién asertividad en los docentes de la I.E. “Los Angeles de
Ccarahuasa” de Yauli con JEC - 20187

P.E.4. ¢{Cudl es la relacién que existe entre los valores personales y la
dimension trabajo en equipo en los docentes de la |LLE. “Los
Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con JEC — 2018?

P.E.5. ¢ Cudl es la relacién que existe entre la dimension intelectual y
el clima laboral en los docentes de la |.LE. “Los Angeles de
Ccarahuasa” de Yauli con JEC - 20187

P.E.6. ¢ Cual es la relacion que existe entre la dimension fisica y el clima
laboral en los docentes de la |.E. “Los Angeles de Ccarahuasa” de
Yauli con JEC — 2018?

P.E.7. ¢ Cudl es la relacién que existe entre la dimension espiritual y el
clima laboral en los docentes de la |I.E. “Los Angeles de
Ccarahuasa” de Yauli con JEC - 20187

P.E.8. ¢Cual es la relacion que existe entre la dimension emocional y

el clima laboral en los docentes de la |.LE. “Los Angeles de
Ccarahuasa” de Yauli con JEC — 2018?
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P.E.9. ¢ Cual es la relacién que existe entre la dimension psiquica y el
clima laboral en los docentes de la I.E. “Los Angeles de
Ccarahuasa” de Yauli con JEC — 20187

1.5. Justificacion del estudio
En la actualidad a pesar de contar con un psic6logo en la institucion
Educativa “Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con JEC, no se observa
cambios en clima laboral a nivel de los trabajadores y docentes, cada vez
se observa malas relaciones interpersonales en las reuniones convocadas

por el director de la institucion.

Por lo tanto es importante realizar el estudio como un diagnéstico en
temas de practica de valores personales y clima laboral en los docentes a
fin de detectar que es lo que estd pasando a nivel de la institucion.

En el aspecto tedrico, la investigacion contribuye en ampliar los
conocimientos en temas del nivel de valores y antivalores que imparten los
docentes a sus docentes y de qué manera se relaciona con el clima laboral,
pues como producto de los resultados obtenidos las conclusiones
conformaran un antecedente para proximas investigaciones similares al

tema.

En el aspecto practico, el estudio nos permite conocer y proponer
estrategias que ayuden a mejorar el clima laboral a fin de ejecutar talleres
0 programas de tipo aplicativo y mejoren la situacion en coordinacion con

el psicélogo de planta.

En el aspecto social, la investigacién se justifica porque los valores
son un conjunto de principios basados en criterios sociales establecidos por
el hombre que lleva al cumplimiento eficiente de sus deberes. Y del mismo
modo es lo que se ensefia desde el seno familiar y en la escuela para

mantener en orden la sociedad.

En el aspecto metodoldgico, la investigacion fomentara una secuencia
metodolégica o pasos que permita al lector sistematizar conocimientos

claros y oportunos para proximas investigaciones.
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Son los motivos que permitieron la realizacion de la investigacion.

1.6. Hipoétesis

Hipétesis general planteada fue:

H.G. Existe relacion significativa entre los valores personales y el clima
laboral en los docentes de la |.E. “Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli
con JEC — 2018

Hipotesis especificos son:

H.E.1. Existe relacion directa entre los valores personales y la
dimensién liderazgo en los docentes de la I.E. “Los Angeles de
Ccarahuasa” de Yauli con JEC — 2018

H.E.2. Existe relacion directa entre los valores personales y la
dimension motivacion en los docentes de la |.E. “Los Angeles de
Ccarahuasa” de Yauli con JEC — 2018

H.E.3. Existe relacion directa entre los valores personales y la
dimension asertividad en los docentes de la I.E. “Los Angeles de
Ccarahuasa” de Yauli con JEC — 2018

H.E.4. Existe relacion directa entre los valores personales y la
dimension trabajo en equipo en los docentes de la |L.E. “Los
Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con JEC — 2018

H.E.5. Existe relacidn directa entre la dimensién intelectual y el clima

laboral en los docentes de la |.E. “Los Angeles de Ccarahuasa” de
Yauli con JEC — 2018
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H.E.6. Existe relacion directa entre la dimensién fisica y el clima laboral
en los docentes de la |.E. “Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli
con JEC - 2018

H.E.7. Existe relacidon directa entre la dimension espiritual y el clima
laboral en los docentes de la |.E. “Los Angeles de Ccarahuasa” de
Yauli con JEC — 2018

H.E.8. Existe relacion directa entre la dimension emocional y el clima
laboral en los docentes de la I.E. “Los Angeles de Ccarahuasa” de
Yauli con JEC — 2018

H.E.9. Existe relacion directa entre la dimension psiquica y el clima

laboral en los docentes de la |.E. “Los Angeles de Ccarahuasa” de
Yauli con JEC — 2018

1.7. Objetivos

El objetivo general planteado fue:

0O.G. Determinar la relacién que existe entre los valores personales y el
clima laboral en los docentes de la |I.E. “Los Angeles de
Ccarahuasa” de Yauli con JEC — 2018

Los objetivos especificos son:

O.E.1. Determinar la relacién que existe entre los valores personales y
la dimensién liderazgo en los docentes de la |.E. “Los Angeles de
Ccarahuasa” de Yauli con JEC — 2018

0O.E.2. Determinar la relacién que existe entre los valores personales y

la dimension motivacién en los docentes de la I.E. “Los Angeles
de Ccarahuasa” de Yauli con JEC — 2018
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O.E.3. Determinar la relacion que existe entre los valores personales y
la dimension asertividad en los docentes de la |.E. “Los Angeles
de Ccarahuasa” de Yauli con JEC — 2018

O.E.4. Determinar la relacion que existe entre los valores personales y
la dimensién trabajo en equipo en los docentes de la |.E. “Los

Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con JEC — 2018

O.E.5. Determinar la relacion que existe entre la dimension intelectual
y el clima laboral en los docentes de la I.E. “Los Angeles de
Ccarahuasa” de Yauli con JEC — 2018

O.E.6. Determinar la relacion que existe entre la dimension fisica y el
clima laboral en los docentes de la I.E. “Los Angeles de
Ccarahuasa” de Yauli con JEC — 2018

O.E.7. Determinar la relacion que existe entre la dimension espiritual y
el clima laboral en los docentes de la I.LE. “Los Angeles de
Ccarahuasa” de Yauli con JEC — 2018

O.E.8. Determinar la relacion que existe entre la dimension emocional
y el clima laboral en los docentes de la I.E. “Los Angeles de
Ccarahuasa” de Yauli con JEC — 2018

0.E.9. Determinar la relacién que existe entre la dimension psiquica y

el clima laboral en los docentes de la I.E. “Los Angeles de
Ccarahuasa” de Yauli con JEC — 2018
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Il. METODO.



2.1. Tipo deinvestigacion

El tipo de investigacion es bésico, porque significa que el ser de tipo
basico contribuye en un conjunto de conocimientos basado en teorias y
modelos cientificos. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 1994)

En este tipo de investigacion no existe ninguna manipulacion de

variable.

2.2. Disefio de investigacion

El disefio que corresponde al presente estudio es disefio
correlacional transversal, porque recibirdn los tratamientos
experimentales, conformado por un solo grupo experimental (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 1994).

Disefio:

Su esquema es el siguiente:

o

M r

\02

Donde:

M : Muestra seleccionada.

o1 : Variable 1 valores personales
02 : Variable 2 clima laboral

r : Coeficiente de correlacion.
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2.3. Variables, operacionalizacion

(Ver en anexos)

2.4. Poblacion y muestra

2.4.1. Poblacion: La poblacion “es un conjunto finito e infinito de
elementos, seres 0 cosas, que tienen atributos o caracteristicas comunes
susceptibles de ser observados” (Valderrama, 2013, p. 182). Al respecto,
la poblacion de presente estudio esta conformada por todos los docentes

de la Institucién Educativa “Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con JEC

2.4.2. Muestra: La muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblacion.
Digamos que es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese
conjunto definido en sus caracteristicas al que llamamos poblacion. Al
respecto, la muestra de presente estudio estd conformada por 10 docentes

de la Institucion Educativa “Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con JEC.

2.4.3. El muestreo: el muestreo serd EL NO PROBABLISTICO, porque
no depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas con las
caracteristicas de la investigacion o de quien hace la muestra. (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 1994). La muestra fue elegida por conveniencia o
intencional. Los criterios que se tomé en cuenta para la seleccion de

muestra fue:

2.4.4. Criterios de inclusion: todos los docentes contratados vy
nombrados de la Institucion Educativa “Los Angeles de Ccarahuasa” de
Yauli con JEC.

Criterios de exclusién: Docentes que no participaron al 100% en el los

talleres de relaciones interrelaciones y Docentes que no llenaron

correctamente y completo el cuestionario o test de evaluacion inicial y final
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2.5. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y

confiabilidad

TECNICAS

INSTRUMENTOS

Encuesta sobre valores
personales: permitio recolectar los
datos a través de los docentes
guienes daran su percepcion sobre

los valores personales

La encuesta sobre clima laboral

dirigido a los docentes.

El cuestionario Valores-
Antivalores VALANTIN, ES
VALIDADO, por (Escobar,
2001), tiene como propasito
medir la prioridad que, dentro
de una escala de valores, la
persona a una serie de items

sobre situaciones especificas.

El cuestionario para medir el
clima laboral fue elaborado y
validado a juicio de expertos
gue a continuaciéon se detallan

los resultados.

2.5.1. Validez y confiabilidad:

Para la validez de instrumento se procedi6 a validar a
través de juicio de expertos; seguidamente se utilizo el alfa
de crombach utilizando el sistema SPSS 23 a través de los

datos de cada interrogante la cual se muestra el siguiente

grafico:
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Tabla 1
Validez de instrumento clima laboral.

N° Datos de Experto Grado Calificacion /pje.

1  Suarez Acero, Simeon Mg. Investigacion y Muy bueno (1)
docencia superior
2 Huaman Munarriz, Silvia Mg. Pirologia Educativa. Muy bueno (1)

3  Riveros Poma, Romulo  Mg. Educacion Bilingiie  Muy bueno (1)
intercultural

Tabla O1.

Confiabilidad de instrumento clima laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,970 15

Se aplicé el instrumento a una muestra de 15 docentes sobre

clima laboral en la institucion de estudio.

Se aplico la formula Varianza de los items

k 252
x=——70I[1-—-
k—1 S?

Leyenda:

e k =Numero de reactivos.
e YS/2 = Varianza de cada reactivo.

e S¢2 = Varianza del instrumento.
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Resultado:

Alfa de Cronbach = 0,970

Escala de alfa de Cronbach:

e De 0,00 a 0,20 = Muy baja
e De0,21 a0,40 = Baja

e De 0,41 a 0,60 = Regular

e De 0,61 a 0,80 = Aceptable
e De 0,81 a 1,00 = Elevada

Discusion y decision

El instrumento presenta una CONFIABILIDAD ELEVADA, por presentar
un alfa de Cronbach igual a 0,970; expresado porcentualmente
representaria una confiabilidad del 90%.

2.6. Métodos de andlisis de datos

Se siguid una serie de procedimientos estadisticos para el analisis e
interpretacion de los datos recolectados y procesados se realizaran de los
cuadros estadisticos y graficos, entre ellos tenemos:

En cuanto a la estadistica descriptiva, se utilizé6 las tablas de
frecuencia simple y de doble entrada, los diagramas de barras y de pilas,
medidas de tendencia central como la media, medidas de dispersion como
la desviacién estandar y los valores extremos, como medidas de posicion
fundamentalmente la mediana.

Para la parte inferencial se ha utilizado la estadistica de correlaciéon
“r’ de Pearson por tener mejores propiedades en cuanto a las estimaciones
y finalmente el esquema clasico de Karl Pearson para la verificacion de la
significancia de las hipotesis de investigacién mediante la estadistica “t” de

Student. Como herramienta de apoyo se han utilizado los programas
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2.7.

estadisticos IBM SPSS version 25 y el Lenguaje de Programacion
Estadistico R 3.5.

Aspectos éticos

Al realizar la investigacion, primero nos dedicamos a verificar
exhaustivamente los antecedentes y bases tedricas, y cada bibliografia y
fuente lo hemos bajado de acuerdo al APA sexta edicion, desde este
trabajo cuidadoso solemne y firmemente declaramos que nuestro trabajo
no carece de ninguna copia alguna por ser eficiente y eficaz, realizado con
dedicacién de acuerdo a las normas vigentes de la Universidad Cesar

Vallejo.
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lll. RESULTADOS.



Procedemos a presentar los resultados de la investigacion, para lo cual tendremos
en cuenta el nivel de medicion de las variables en estudio. De acuerdo con
Herndndez (2014) los instrumentos construidos en base a la escala de Likert
frecuentemente se tipifican como de tipo escala, por lo que en su procesamiento se
utiliza las técnicas de la estadistica paramétrica. Se ha disefiado el modelo de datos
formado por una matriz de cinco columnas y quince filas para la primera variable y
veinte columnas y quince filas para la segunda variable.

Por lo tanto, las estadisticas que se utilizaran estaran en funcion a la
tipificacion de las variables y el disefio de la investigacion, de tal manera que se
cumplan los objetivos planteados en la investigacion.

En cuanto a la estadistica descriptiva, se utilizé las tablas de frecuencia
simple y de doble entrada, los diagramas de barras y de pilas, medidas de tendencia
central como la media, medidas de dispersion como la desviacién estandar y los
valores extremos, como medidas de posicién fundamentalmente la mediana.

Para la parte inferencial se ha utilizado la estadistica de correlaciéon “r’ de
Pearson por tener mejores propiedades en cuanto a las estimaciones y finalmente
el esquema clasico de Karl Pearson para la verificacion de la significancia de las
hipétesis de investigacion mediante la estadistica “t” de Student. Como herramienta
de apoyo se han utilizado los programas estadisticos IBM SPSS version 25 y el

Lenguaje de Programacion Estadistico R 3.5.
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3.1 Resultados descriptivos
3.1.1 Resultados de valores personales
Tabla 1

Resultados del nivel intelectual como parte de los valores personales

Nivel intelectual f %
Muy bajo - -
Bajo 3 20,0
Promedio 4 26,7
Alto 1 6,7
Muy alto 7 46,7
Total 15 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado

Gréfico 1

Diagrama del nivel intelectual como parte de los valores personales
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Nivel intelectual
Fuente: Tabla 1
En latabla 1 observamos el nivel intelectual como parte del valor de la verdad
de los docentes de la |.E. “Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con JEC, 2018. El
20% (3) de docentes tienen un nivel bajo, el 26,7% (4) tienen un nivel promedio, el
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6,7% (1) tienen un nivel alto y 46,7% (7) tienen un nivel muy alto. Evidentemente

esta prevaleciendo el nivel favorable.

Tabla 2

Resultados del nivel fisico como parte de los valores personales

Nivel fisico f %
Muy bajo - -
Bajo 1 6,7
Promedio 14 93,3
Alto - -
Muy alto - -
Total 15 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

Gréfico 2

Diagrama del nivel fisico como parte de los valores personales
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Fuente: Tabla 2
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En la tabla 2 observamos el nivel fisico como parte del valor de rectitud de
los docentes de la |.E. “Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con JEC, 2018. El
6,7% (1) de docentes tienen un nivel bajo y el 93,3% (14) tienen un nivel promedio.

Evidentemente prevalece de forma significativa el nivel promedio.

Tabla 3
Resultados del nivel emocional como parte de los valores personales
Nivel emocional f %

Muy bajo - -
Bajo - -
Promedio 14 93,3
Alto 1 6,7
Muy alto - -

Total 15 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

Grafico 3

Diagrama del nivel emocional como parte de los valores personales
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En la tabla 3 observamos el nivel emocional como parte del valor paz de los
docentes de la |.E. “Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con JEC, 2018. El 93,3%

(14) de docentes tienen un nivel promedio y el 6,7% (1) tienen un nivel alto.

Evidentemente prevalece de forma significativa el nivel promedio.

Tabla 4

Resultados del nivel psiquico como parte de los valores personales

Nivel psiquico f %
Muy bajo - -
Bajo - -
Promedio 13 86,7
Alto 2 13,3
Muy alto - -
Total 15 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

Gréfico 4
Diagrama del nivel psiquico como parte de los valores personales

90 86,7

S —
80
70
60
2,
©
= 50
o
S 40
o
30
20
13,3
10
0 0
0 S W S —
Muy bajo Bajo Promedio Alto

Nivel psiquico

Fuente: Tabla 3

58



En la tabla 4 observamos el nivel psiquico como parte del valor amor de los
docentes de la |.E. “Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con JEC, 2018. EI 86,7%
(13) de docentes tienen un nivel promedio y el 13,3% (2) tienen un nivel alto.

Evidentemente prevalece de forma significativa el nivel promedio.

Tabla 5

Resultados del nivel espiritual como parte de los valores personales

Nivel espiritual f %
Muy bajo - -
Bajo - -
Promedio 15 100,0
Alto - -
Muy alto - -
Total 15 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

Gréfico 5
Diagrama del nivel espiritual como parte de los valores personales
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En la tabla 5 observamos el nivel espiritual como parte del valor no violencia
de los docentes de la |.E. “Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con JEC, 2018. El
100% (15) de docentes tienen un nivel promedio y. Nuevamente esta prevaleciendo

de forma significativa el nivel promedio.

3.1.2 Resultados del clima laboral
Tabla 6

Resultados del clima laboral

Clima laboral f %
Muy desfavorable - -
Desfavorable 5 27,8
Favorable 6 33,3
Muy favorable 7 38,9
Total 18 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Gréafico 6

Diagrama del clima laboral
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En la tabla 6 observamos los resultados del clima laboral en la |L.E. “Los
Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con JEC, 2018. El 27,8% (5) de docentes
consideran que le clima es desfavorable, el 33,3% (6) consideran que es favorable

y el 39,8% (7) lo consideran muy favorable.
Tabla 7

Resultados del clima laboral segun dimensiones

_ _ Muy Desfavorable Favorable Muy
Dimensiones del  gesfavorable favorable Total
climalaboral
f % f % % f % f %
[1] Liderazgo - - 3 200 4 267 8 533 15 1000
[2] Motivacion 2 13,3 3 20,0 7 46,7 3 20,0 15 100,0
[3] Asertividad 1 6,7 4 26,7 6 40,0 4 26,7 15 100,0

[4] Trabajo en equipo 1 6,7 3 20,0 5 33,3 6 40,0 15 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

Gréfico 7

Diagrama del clima laboral segun dimensiones
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[1] Liderazgo: el 20,0% (3) consideran que es muy desfavorable, el 26,7% (4)
consideran que es favorable, el 53,3% (8) consideran que es favorable.

[2] Motivacion: el 13,3% (2) considera que es muy desfavorable, el 20,0% (3)
consideran que es desfavorable, el 46,7% (7) consideran que es favorable y el
20,0% (3) consideran que es muy favorable.

[3] Asertividad: el 6,7% (1) considera que es muy desfavorable, el 26,7% (4)
consideran que es desfavorable, el 40,0% (6) consideran que es favorable y el
26,7% (4) consideran que es muy favorable.

[4] Trabajo en equipo: el 6,7% (1) considera que es muy desfavorable, el 20,0% (3)
consideran que es desfavorable, el 33,3% (5) consideran que es favorable y el

40,0% (6) consideran que es muy favorable.
Tabla 8

Resultados del perfil del clima laboral

Categorias f %
Nunca 25 8,3
Rara vez 58 19,3
Algunas veces 38 12,7
Frecuentemente 124 41,3
Siempre 55 18,3
Total 300 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.
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Grafico 8

Diagrama del perfil de la satisfaccion del usuario externo.
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Fuente: Tabla 8.

La tabla 8 muestra los resultados del perfil del clima laboral en la |.E. “Los
Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con JEC: el 8,3% de docentes nunca estan de
acuerdo con los items del instrumento, 19,3% manifiestan estar rara vez estan de
acuerdo, el 12,7% algunas veces consideran estar de acuerdo, el 41,3%

frecuentemente estan de acuerdo y finalmente el 18,3% siempre estan de acuerdo.
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3.2 Resultados inferenciales

3.2.1 Distribucién de puntuaciones de valores personales
Gréfico 9

Diagrama de la distribucién de puntuaciones de el siguiente alores personales
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Fuente: Software estadistico.

En el grafico 9 podemos observar las correspondientes estadisticas de las
puntuaciones obtenidas para la variable valores personales. Se observa que el
valor de la media obtenida es 247,07, el valor de la desviacion estandar es 2,63
gue nos representa la variabilidad o dispersion de los datos respecto a la media. En
cuanto a las medidas de posicion la puntuacion minima obtenida es 243 y la maxima
es 251 con una mediana de 2470. El intervalo de confianza generado para la media
poblacional al 95% [245,61-248,52]. Por la forma del histograma de frecuencias
podemos deducir los datos siguen una distribucién normal.

Un resultado analitico lo obtenemos a través de la prueba de normalidad de
K-S de Kolmogorov-Smirnov basado en la maxima desviacion de las frecuencias

observadas y esperadas acumuladas:
K-S =maxF, —F,|=0169
Asimismo, el resultado muestra que la probabilidad de contraste asociada es:

P(K - S >0,169)>0,15> 0,05
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Por lo que aceptamos el hecho que los datos tienen distribucién normal.

3.2.2 Distribucién de las puntuaciones del clima laboral

Grafico 10

Diagrama de la distribucién de puntuaciones del clima laboral.
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Fuente: Software estadistico.

En el grafico 10 podemos observar las correspondientes estadisticas de las
puntuaciones obtenidas para la variable clima laboral. Se observa que el valor de
la media obtenida es 3,42 tipificada como favorable, el valor de la desviacion
estandar es 0,735 que nos representa la variabilidad o dispersion de los datos
respecto a la media. En cuanto a las medidas de posicion la puntuacibn minima
obtenida es 2,20 y la maxima es 4,50 con una mediana de 3,50. El intervalo de
confianza generado para la media poblacional al 95% [3,0129-3,8271]. Por la forma
del histograma de frecuencias podemos deducir los datos siguen una distribucion
normal.

Usamos la estadistica K-S de Kolmogorov-Smirnov para comprobar la

normalidad de los datos:

K —S =max

F.—F|=0143
Asimismo, el resultado muestra que la probabilidad de contraste asociada es:

P(K —S >0,143)>0,15> 0,05

Por lo que aceptamos el hecho que los datos tienen distribucion normal.
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3.2.3 Determinacion de la relacién entre las variables

Teniendo en cuenta que las puntuaciones obtenidas para ambas son normales,

para determinar la intensidad de la relacion usamos la estadistica “r’ de Pearson:

[ Cov(x,y)
S, xS,

Siendo:
Cov(x,y) : La covarianza de las variables.
Sx : Las desviaciones estandar de los valores personales.
Sy . Las desviaciones estandar del clima laboral.

1712857

 2,63x0,7350
Gréfico 11

Diagrama de dispersion de la correlacion de las variables.
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Para la determinacion de las relaciones considerando las dimensiones de las
variables, tenemos los resultados:

1,727048

=" =079
2,63x0,827
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Gréfico 12

Diagrama de dispersion de las puntuaciones segun dimensiones
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3.3 Prueba de la significancia de la hipotesis principal

e Hipotesis nula (Ho)

No existe una relacién positiva y significativa entre los valores personales y el clima
laboral en los docentes de la |.E. “Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con JEC -
2018.

ps =0
P, : Correlacion poblacional.

e Hipotesis alterna (Hi)

Existe una relacidon positiva y significativa entre los valores personales y el clima
laboral en los docentes de la |.E. “Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con JEC -
2018.

p, >0

Considerando un nivel de significancia a=0,05 se utilizé la prueba “t” de Student

con 13 grados de libertad cuyo valor calculado es:

r 0,89

t: S = =

Jo-r?)in-2) J-089*)/a5-2)

El valor calculado lo tabulamos en la grafica, de la cual podemos deducir que

el valor calculado se ubica en la region critica (6>1,771) ha encontrado evidencia
empirica para rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna.
Gréfico 13

Diagrama de densidad para la prueba de hipétesis.
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La probabilidad asociada al modelo es:
P(t >6)=0<0,05

Concluimos en que existe una relacidon positiva y significativa entre los
valores personales y el clima laboral en los docentes de la |.E. “Los Angeles de

Ccarahuasa” de Yauli con JEC - 2018 con un 95% de confianza.
3.4 Prueba de la significancia de las hipotesis especificas

Tabla 9

Estadisticas para la prueba de las hipotesis especificas.

Dimensiones del clima Estadisticas de la relacion con los valores personales
laboral r n Ve Wt Vt>Ve Decision
Liderazgo 0,79 15 5 1,771 TRUE Rechaza Ho
Motlvac'o n ................................. 07015 ............ 4 ............ 1 771 ...... TRUE ........ ReChazaHo
Asertividad 0,85 15 6 1,771 TRUE Rechaza Ho

Trabajo en equipo 0,68 15 3 1,771 TRUE Rechaza Ho

Fuente: Software estadistico.
a) Verificacion de la primera hipotesis especifica
e Hipdétesis Nula (Ho):

No existe una relacién positiva y significativa entre los valores personales y la
dimensién liderazgo del clima laboral en los docentes de la I.E. “Los Angeles de
Ccarahuasa” de Yauli con JEC - 2018.

e Hipotesis Alterna (H1):

Existe una relacion positiva y significativa entre los valores personales y la
dimensién liderazgo del clima laboral en los docentes de la I.E. “Los Angeles de
Ccarahuasa” de Yauli con JEC - 2018.

Analisis

De la tabla 9 observamos que el valor calculado de la correlacién es r=0,79 la

misma que tiene asociado un valor calculado de t(15)=5y el valor critico de 1,771
(obtenido de las tablas estadisticas) de tal manera que se cumple la relacion
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5>1,771 por tanto procedemos a rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis

alterna con un 95% de confianza.

b) Verificacidén de la segunda hipotesis especifica
e Hipotesis Nula (Ho):
No existe una relacién positiva y significativa entre los valores personales y la

dimensién motivacion del clima laboral en los docentes de la I.E. “Los Angeles de
Ccarahuasa” de Yauli con JEC - 2018.

e Hipo6tesis Alterna (H1):

Existe una relacion positiva y significativa entre los valores personales y la
dimension motivacion del clima laboral en los docentes de la |.E. “Los Angeles de
Ccarahuasa” de Yauli con JEC - 2018.

Analisis

De la tabla 9 observamos que el valor calculado de la correlacion es r=0,70 la
misma que tiene asociado un valor calculado de t(15)=4 y el valor critico de 1,771
(obtenido de las tablas estadisticas) de tal manera que se cumple la relacion
4>1,771 por tanto procedemos a rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis

alterna con un 95% de confianza.

c) Verificacion de la tercera hipoétesis especifica

e Hipdétesis Nula (Ho):

No existe una relacién positiva y significativa entre los valores personales y la
dimensién asertividad del clima laboral en los docentes de la I.E. “Los Angeles de
Ccarahuasa” de Yauli con JEC - 2018.

e Hipotesis Alterna (H1):

Existe una relacion positiva y significativa entre los valores personales y la
dimension asertividad del clima laboral en los docentes de la I.E. “Los Angeles de
Ccarahuasa” de Yauli con JEC - 2018.
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Andlisis

De la tabla 9 observamos que el valor calculado de la correlacién es r=0,85 la
misma que tiene asociado un valor calculado de t(15)=6 y el valor critico de 1,771
(obtenido de las tablas estadisticas) de tal manera que se cumple la relacion
6>1,771 por tanto procedemos a rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis

alterna con un 95% de confianza.

d) Verificacion de la cuarta hipotesis especifica
e Hipotesis Nula (Ho):
No existe una relacién positiva y significativa entre los valores personales y la

dimension trabajo en equipo del clima laboral en los docentes de la I.E. “Los
Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con JEC - 2018.

e Hipotesis Alterna (H1):

Existe una relacion positiva y significativa entre los valores personales y la
dimension trabajo en equipo del clima laboral en los docentes de la |L.LE. “Los
Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con JEC - 2018.

ANALISIS

De la tabla 9 observamos que el valor calculado de la correlaciéon es r=0,68 la
misma que tiene asociado un valor calculado de t(15)=3 y el valor critico de 1,771
(obtenido de las tablas estadisticas) de tal manera que se cumple la relacion
3>1,771 por tanto procedemos a rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis

alterna con un 95% de confianza.
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IV. DISCUSION



Hoy en dia en nuestro pais vivimos sedientos de practica de valores, paz
interior, compromiso, convivencia social, igualdad social y donde a diario
escuchamos decir que hay crisis social, crisis de valores. Ante esta contingencia,
la educacion es el protagonista central para formar en todos los &mbitos y niveles
educativos en educacion de valores, formacion personal, ética y moral.

Pero realmente, ¢ De qué hablamos cuando decimos educacion en valores?
Al respecto, Garza y Patifio al definir la educacién en valores lo hace como “un
replanteamiento cuya finalidad esencial es humanizar la educacion” (Garza &
Patifio, 2000, p4g. 25). Los mismos enfatizan que “una educacioén en valores es
necesaria para ayudarnos a ser mejores personas en lo individual y mejores
integrantes en los espacios sociales en los que nos desarrollamos” (Pag. 25).

En la Institucién Educativa “Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli, se
observa dificultades de clima organizacional que podria ser por falta de
desarrollo personal en los docentes y directivos de la institucion, toda vez que
hoy en dia la falta de practica de valores personales podria ser perjudicante en
las buenas relaciones interpersonales y organizacionales de los profesionales
quienes trabajan en la institucion, quienes podrian no estar dando ejemplo a sus
mismos estudiantes en la practica de valores, y por ende no se estaria logrando
un desarrollo organizacional e institucional tanto pedagogica con toda la
comunidad educativa. Pues esta situacion ha motivado formular el objetivo
determinar la relacién que existe entre los valores personales y el clima laboral
en los docentes de la I.E. “Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con JEC — 2018.

Cuyo resultado se determiné que existe evidencia de una relacion positiva
y significativa entre los valores personales y el clima laboral en la I.E. “Los
Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con JEC; con una correlacion de 0,89 que se
tipifica como una correlacion positiva considerable, la probabilidad asociada es
P(t>16=0,0<0,05 por lo que dicha correlacién es significativa. ElI 47,7% de
docentes su nivel intelectual es alto, el 93,3% su nivel fisico es promedio, el
93,3% su nivel profesional es promedio, el 86,7% tienen como nivel psiquico
promedio y el 100% tienen nivel espiritual promedio. Asimismo, el 38,9% de
docentes consideran que el clima laboral es muy favorable, el 33,3% favorable y
el 27,8% desfavorable. Asi como corrobora con los resultados de De la Pea,

(2014), realiz6 un trabajo de investigacion sobre: “Valores Laborales y trabajo en
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equipo” quien determino también, que si existe una correlacién entre los valores
laborales y trabajo en equipo, debido que van enlazados para formar un mejor
desarrollo administrativo y lograr el compromiso de los objetivos de los
colaboradores y motivar la integracion lo cual hace una mejor productividad.
Cerrillo, (2013), quien determino que los profesores deben convertirse en
mediadores y guias que orienten a los alumnos hacia el descubrimiento de sus
valores de referencia y hacia el desarrollo de las capacidades que les permitan
desenvolverse de forma autbnoma en la escuela y en la vida; y solo el
aprendizaje mediado permite que los sujetos mejoren sus ejecuciones y

actualicen su potencial de aprendizaje constantemente y un buen clima.

El resultado que responde a la primera hipétesis especifica se determiné
existe una relacion positiva y significativa entre los valores personales y el
liderazgo en la I.E. “Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con JEC periodo 2018;
la correlacion identificada es 0,79 que se tipifica como una correlacion positiva
considerable, la probabilidad asociada es P(t>5)=0,0<0,05 por lo que dicha
correlacion es significativa. El 20% de docentes consideran que el liderazgo es
desfavorable, el 26,7% es favorable y el 53,3% desfavorable.

El resultado que responde a la primera hipétesis especifica se determiné
existe una relacién positiva y significativa entre los valores personales y la
motivacién en la I.E. “Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con JEC periodo
2018; la correlacion identificada es 0,70 que se tipifica como una correlacion
positiva media, la probabilidad asociada es P(t>4)=0,0<0,05 por lo que dicha
correlacion es significativa. El 13,3% de docentes consideran que la motivacion
es muy favorable, el 20% es desfavorable, el 26,7% es favorable y el 53,3% es
muy desfavorable.

El resultado que responde a la primera hipétesis especifica se determin6
existe una relacién positiva y significativa entre los valores personales y la
asertividad en la I.E. “Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con JEC periodo
2018; la correlacion identificada es 0,70 que se tipifica como una correlacién
positiva considerable, la probabilidad asociada es P(t>6)=0,0<0,05 por lo que

dicha correlacion es significativa. ElI 6,7% de docentes consideran que la
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asertividad es muy favorable, el 26,7% es desfavorable, el 40% es favorable y el
26,7% es muy desfavorable.

El resultado que responde a la primera hipétesis especifica se determiné
existe una relacion positiva y significativa entre los valores personales y el trabajo
en equipo en la I.E. “Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con JEC periodo
2018; la correlacion identificada es 0,68 que se tipifica como una correlacion
positiva considerable, la probabilidad asociada es P(t>3)=0,0<0,05 por lo que
dicha correlacion es significativa. El 6,7% de docentes consideran que el trabajo
en equipo es muy desfavorable, el 20% es desfavorable, el 33,3% es favorable
y el 40% es muy desfavorable.

Ochoa & Peird, en su investigacion considerdé fundamental asegurar una
formacion ética individual en el docente que le permita reflexionar acerca de la
importancia que tiene lo que hace y dice en el aula pero también lo que no hace
y no dice. Es decir coherencia con lo que dice, hace y piensa.

Pues si somos mejores personas (practicamos valores personales) o
alcanzamos un nivel de desarrollo personal entonces podremos mantener un
buen clima organizacional en los lugares donde nos relacionamos, puede ser en
el centro de trabajo, en el circulo familiar etc.

Por su parte, Juarez y Moreno al referirse a la educacién en valores indican
que “las cosas pasan pero queda el valor de lo que esas cosas fueron, y es en
ese momento cuando el valor comienza a tener sentido en la persona”. Pues en
su centro laboral o institucion quedan ensefianzas de valores que lograron
objetivos mas alla de lo planteado. Asimismo agregan que “todo va cambiando
continuamente y lo que ha permanecido en la historia es la valoracion dada a las
cosas” (Juarez & Moreno, 2000, pag. 42). También especifican que “educar se
convierte en una realizacién constante de valores, a través de la actitud positivo

y predisposicion de aplicar valores personales” (Pag. 43).
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V. CONCLUSIONES



. La evidencia corrobora la existencia de una relacién positiva y significativa entre los
valores personales y el clima laboral en la I.E. “Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli
con JEC periodo 2018; la correlacion identificada es 0,89 que se tipifica como una
correlacion positiva considerable, la probabilidad asociada es P(t>16=0,0<0,05 por lo
gue dicha correlacién es significativa. El 47,7% de docentes su nivel intelectual es alto,
el 93,3% su nivel fisico es promedio, el 93,3% su nivel profesional es promedio, el
86,7% tienen como nivel psiquico promedio y el 100% tienen nivel espiritual promedio.
Asimismo, el 38,9% de docentes consideran que el clima laboral es muy favorable, el
33,3% favorable y el 27,8% desfavorable.

. La evidencia corrobora la existencia de una relacion positiva y significativa entre los
valores personales y el liderazgo en la I.E. “Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con
JEC periodo 2018; la correlacion identificada es 0,79 que se tipifica como una
correlacion positiva considerable, la probabilidad asociada es P(t>5)=0,0<0,05 por lo
gue dicha correlacion es significativa. El 20% de docentes consideran que el liderazgo
es desfavorable, el 26,7% es favorable y el 53,3% desfavorable.

. La evidencia corrobora la existencia de una relacién positiva y significativa entre los
valores personales y la motivacion en la I.E. “Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con
JEC periodo 2018; la correlacion identificada es 0,70 que se tipifica como una
correlacion positiva media, la probabilidad asociada es P(t>4)=0,0<0,05 por lo que
dicha correlacion es significativa. El 13,3% de docentes consideran que la motivacién
es muy favorable, el 20% es desfavorable, el 26,7% es favorable y el 53,3% es muy
desfavorable.

. La evidencia corrobora la existencia de una relacién positiva y significativa entre los
valores personales y el asertividad en la |.E. “Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con
JEC periodo 2018; la correlacion identificada es 0,70 que se tipifica como una
correlacion positiva considerable, la probabilidad asociada es P(t>6)=0,0<0,05 por lo
qgue dicha correlacion es significativa. ElI 6,7% de docentes consideran que la
asertividad es muy favorable, el 26,7% es desfavorable, el 40% es favorable y el 26,7%
es muy desfavorable.

. La evidencia corrobora la existencia de una relacién positiva y significativa entre los
valores personales y el trabajo en equipo en la |.E. “Los Angeles de Ccarahuasa” de
Yauli con JEC periodo 2018; la correlacion identificada es 0,68 que se tipifica como una
correlacion positiva considerable, la probabilidad asociada es P(t>3)=0,0<0,05 por lo
gue dicha correlacion es significativa. El 6,7% de docentes consideran que el trabajo
en equipo es muy desfavorable, el 20% es desfavorable, el 33,3% es favorable y el 40%

es muy desfavorable.
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VI. RECOMENDACIONES



1. Serecomienda elaborar proyectos de innovacién para trabajar valores
y capacitaciones exclusivamente para mejorar el clima organizacional
a nivel de la institucién educativa “Los Angeles de Ccarahuasa” de
Yauli con JEC.

2. A la UGEL Huancavelica, implementar mas profesionales psicélogos
gue promuevan actividades de desarrollo personal y garanticen un
buen clima a nivel de la institucidon educativa “Los Angeles de

Ccarahuasa” de Yauli con JEC.
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para evaluar el laboral de la

Institucién Educativa “Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con JEC.

OBJETIVO: Conocer el nivel de desarrollo del clima institucional de la Institucion

Educativa “Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con JEC.

DIRIGIDO A: Docentes de la Institucion Educativa “Los Angeles de Ccarahuasa”

de Yauli con JEC.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
SUAREZ ACERO, SIMEON
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
MAGISTER EN INVESTIGACION Y DOCENCIA SUPERIOR
VALORACION: CUANTITATIVA

El instrumento es:

1 2 3 (4
MALO | REGULAR BUENO MUY BUENO
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para evaluar el laboral de la

Institucién Educativa “Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con JEC.

OBJETIVO: Conocer el nivel de desarrollo del clima institucional de la Institucion

Educativa “Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con JEC.

DIRIGIDO A: Docentes de la Institucién Educativa “Los Angeles de Ccarahuasa’

de Yauli con JEC.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

RIVEROS POMA, ROMULO

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

MAGISTER EN EDUCACION BILINGUE INTERCULTURAL.
VALORACION: CUANTITATIVA

El instrumento es:

1 2 3 4

MALO REGULAR BUENO MUY BUENO

12
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para evaluar el laboral de la

Institucion Educativa “Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con JEC.

OBJETIVO: Conocer el nivel de desarrollo del clima institucional de la Institucion

Educativa “Los Angeles de Ccarahuasa” de Yauli con JEC .

DIRIGIDO A: Docentes de la Institucion Educativa “Los Angeles de Ccarahuasa”

de Yauli con JEC.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
HUAMAN MUNARRIZ, Silvia

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

MAGISTER EN PSICOLOGIA EDUCATIVA

VALORACION: CUANTITATIVA

El instrumento es:

1 2 3 T4 Ty
MALO REGULAR BUENO MUY BUENO
A,' X (\—
M-

Firma del evaluador

R

PSICOLOGA
C.Ps.P. 31908
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rnada Escolar

iz o)
Rectecd
. -..— B,
MINISTERIO OE £ DU AC1OMN Co M pL ETA
<

OFEH - UG EL SECUNDARIA
HUANC AVEL &

“ANO DEL DIALOGO Y LA RECON CILIACION NACIONAL”

EL SUSCRIBE DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA LOS
ANGELES DE CCARAHUASA” CON JEC - YAULI - HUANCAVELICA
OTORGA LA PRESENTE:

CONSTANCIA

A los profesores EUGENIO TUNQUE HUAMANI, identificado con DN |
N° 23212814, y VALDIVIA FIERRO, CARLOS, identificado con D.N.I N°
23270763, estudiantes de la Escuela de Posgrado de la Universidad César
Vallejo — Sede Huancavelica de la Maestria en la mencién de Administracién de
la- Educacién, quienes aplicaron con normalidad el instrumento de la
Investigacién “LOS VALORES PERSONALES Y EL CLIMA LABORAL EN
LOS DOCENTES DE LA L.E. “LOS ANGELES DE CCARAHUASA” DE YAULI
CON JEC - 2018” lo cual se realizo durante los meses de julio y agosto del
presente ano.

Se expide el presente documento a solicitud de los interesados, para los
fines que crea por conveniente.

Ccarahuasa, julio del 2018.
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BASE DE DATOS

VALORES PERSONALES

N P1 P2 P3 P4 PS5 VERDAD RECTITUD PAZ AMOR NO VIOLENCIA
1 38 57 42 62 50 PROMEDIO BAJO PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO
2 57 41 57 47 44 PROMEDIO ALTO PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO
3 57 45 51 45 48 PROMEDIO ALTO PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO
4 36 50 37 67 55 PROMEDIO BAJO PROMEDIO PROMEDIO ALTO PROMEDIO
5 57 30 54 51 51 PROMEDIO ALTO BAJO PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO
6 46 52 43 69 40 PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO ALTO PROMEDIO
7 55 57 42 43 52 PROMEDIO ALTO PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO
8 53 45 59 a7 43 PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO
9 55 48 66 41 37 PROMEDIO ALTO PROMEDIO ALTO PROMEDIO PROMEDIO
10 53 43 59 43 47 PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO
11 55 57 39 52 48 PROMEDIO ALTO PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO
12 66 43 59 41 40 ALTO PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO
13 44 43 57 54 46 PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO
14 40 48 45 56 55 PROMEDIO BAJO PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO
15 55 57 39 52 48 PROMEDIO ALTO PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO

CLIMA LABORAL

N CLIMA LABORAL
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