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RESUMEN 

El presente estudio tiene como objetivo proponer un programa de habilidades 

sociales para mejorar el clima organizacional de la Institución Educativa N° 10144 Virgen 

de Fátima, distrito de Motupe. El tipo de investigación es descriptiva - propositiva, con un 

diseño transversal. Se trabajó con una muestra no probabilística por conveniencia, 

conformada por 32 docentes, el recojo de la información se realizó a través de una encuesta. 

El estudio concluyó que el personal docente está en desacuerdo con el nivel de gestión 

educativa, la comunicación interna y las políticas internas. Además creen que la 

infraestructura de la I.E. es inadecuada, del mismo modo las herramientas de TIC y el 

material didáctico no es óptimo. En cuanto a las relaciones interpersonales un alto porcentaje 

de los docentes sienten no tener confianza con sus compañeros de trabajo. También creen 

que el nivel de empatía entre docente y directivos no es bueno.   Existe un escaso sentido de 

pertenencia institucional y una baja satisfacción laboral.    Por otro lado, en sentido práctico 

la investigación propone un programa de habilidades sociales basado en talleres de manejo   

emocional, habilidades para manejar el estrés laboral, habilidades comunicativas y liderazgo 

para el bienestar personal y social en los directivos y docentes de la I.E. 

 

  

Palabras claves: habilidades sociales, clima organizacional, institución educativa.  
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ABSTRACT  

 

 

The objective of this study is to propose a social skills program to improve the organizational 

climate of Educational Institution No. 10144 Virgen de Fátima, Motupe district. The type of 

research is descriptive - propositional, with a cross-sectional design. We worked with a non-

probabilistic convenience sample, made up of 32 teachers, the information was collected 

through a survey. The study concluded that the teaching staff disagrees with the level of 

educational management, internal communication and internal policies. They also believe 

that the infrastructure of the I.E. is inadequate, in the same way the ICT tools and teaching 

materials are not optimal. Regarding interpersonal relationships, a high percentage of 

teachers feel that they do not have trust with their coworkers. They also believe that the level 

of empathy between teachers and managers is not good. There is a poor sense of institutional 

belonging and low job satisfaction. On the other hand, in a practical sense, the research 

proposes a social skills program based on emotional management workshops, skills to 

manage work stress, communication skills and leadership for personal and social well-being 

in the directors and teachers of the I.E. 

Keywords: social skills, organizational climate, educational institution. 
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INTRODUCCIÓN  

  

Un asunto de interés en el contexto educativo, es el clima organizacional en las 

instituciones públicas o privadas que tienen como propósito incrementar la productividad y 

fortalecer el servicio a través de estrategias. Puesto que, el ejecutar un estudio de clima 

organizacional favorece a las empresas establecer puntos claves que impacten de manera 

positiva en el ambiente laboral.   

  

Al respecto, los estudiantes, padres de familia o tutores de las instituciones 

educativas esperan que el servicio brindado sea eficiente al fin de lograr una enseñanza - 

aprendizaje de calidad. Por lo que, a nivel interno el clima organizacional educativo está 

compuesto por factores psicosociales, políticas de gestión administrativa - pedagógica 

(interna y externa), que están relacionadas al comportamiento personal y/o grupal del público 

interno que es proyectado hacia el contexto social.  

  

Crespo y Serrano (2022) señalan que toda institución lo que busca es alcanzar como 

camino exitoso el clima organizacional, debido que representa la percepción de los 

colaboradores en relación a la toma de decisiones de los directivos y, cómo ésta repercute 

positivamente en el comportamiento y desempeño laboral de los colaboradores de la 

organización.  

  

Una situación negativa que se presenta en Ecuador, según Ángel y Ávila (2022) 

identificaron que existen factores que afectan a las diferentes instituciones educativas como, 

poco incentivo laboral, insuficiente claridad en la política organizacional y limitado en 

capacitaciones profesionales lo que, conlleva a que la motivación de los docentes para la 

enseñanza y el desempeño perturben de una manera u otra el clima organizacional de las 

instituciones educativas.   

  

En cambio, en Barranquilla Colombia un estudio realizado en el campo pedagógico, 

según Niebles et al. (2019) determinaron que el clima organizacional en las instituciones 

privadas es muy importante dado que, el personal académico pone en práctica ciertos factores 

en el que trabajan de manera cooperativa la motivación, las relaciones interpersonales, el 

liderazgo y la toma de decisiones por lo que, estos principios gestan a que el clima 

organización sea positivo en las instituciones educativas y que, los objetivos 

organizacionales sean efectivos.   
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De esta manera, la mejora de los procesos y resultados permiten que otros factores 

fortalezcan directamente al personal pedagógico, según Bada et al. (2020) recomiendan a las 

instituciones educativas promover sanos hábitos que estén adecuados al clima institucional 

el cual, le de sostenibilidad en el futuro a las instituciones educativas, además estos cambios 

contribuyen en reducir el estrés laboral y potenciar la calidad de vida de los docentes.    

  

En nuestro País, un estudio realizado por Suárez (2019) determinó que el clima 

organizacional influye significativamente en el desempeño de los docentes puesto que, el 

54,8% de docentes perciben de manera positiva el clima organizacional en la institución 

educativa que laboran, de los cuales el 53,4% notan un logro previsto en cuanto al desempeño 

laboral.  

  

Por su parte, en una institución pública de Puno, Maraza et al. (2022) determinó la 

percepción del clima organizacional en docentes y administrativos, el cual se apreció un 

nivel alto de 53.9% de satisfacción, mientras que 15.7% siente desfavorable el clima 

organizacional debido que carecen de pertenencia, autonomía, poder y responsabilidad en la 

dinámica del equipo organizacional.  

  

En particular para las escuelas, según Orlandini (2017) el clima organizacional 

permite lograr una transformación de visión a futuro y clara dirección en donde, el personal 

docente se sienta satisfecho de formar parte de una organización. Puesto que, la motivación, 

la integración y la participación en las acciones de las actividades diarias impulsará a que los 

docentes innoven, trabajen en equipo, utilicen los recursos y materiales adecuadamente, 

apoyen recíprocamente en las tareas y compartan sus conocimientos (Cunza e Idme, 2017).  

  

Bajo esta línea es necesario que los directivos de las organizaciones educativas 

fortalezcan en el personal docente las habilidades sociales en el que, se sientan satisfechos 

de ser capacitados y actualizados para enfrentar una realidad competitiva. Por lo que la 

estructura organizacional debe ser reforzada para que haya un adecuado desempeño laboral 

y el personal se sienta a gusto de convivir en un espacio armonioso.   

  

En este escenario, se encuentra la Institución Educativa N° 10144 Virgen de Fátima, 

del distrito de Motupe ubicado al norte de la ciudad de Chiclayo a 79 km., fue creada 

mediante resolución Ministerial N°2776, el 16 de abril de 1952, funcionando como centro 
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educativo mixto. Actualmente la Institución Educativa se encuentra dirigida por la Directora 

General Mg. María Emperatriz Paz Vélez, y cuenta con una población de 922 estudiantes, 

en el nivel inicial 272 de las edades 3, 4 y 5 años y, del nivel primaria 650 alumnos del 

primero al sexto grado en los turnos mañana y tarde. Además, cuenta con 32 docentes, de 

inicial 10, primaria 20 y 2 de educación física, tienen un grado profesional de licenciado (a) 

y magíster, así como un personal de servicio y uno de guardianía financiado por APAFA, 

cuenta con una sala de innovaciones pedagógicas y un programa de soporte pedagógico. La 

Institución Educativa tiene como meta brindar una educación de calidad para elevar el nivel 

de aprendizaje en los estudiantes que son el futuro del Perú.   

  

Por consiguiente, el clima organizacional de la Institución Educativa N° 10144 

Virgen de Fátima, presenta deficiencias que repercuten en los objetivos institucionales. Tal 

es así que la comunicación entre la Dirección y el personal docente del nivel inicial y 

primaria, es débil. También se ha evidenciado que los proyectos institucionales que tienen 

buenos resultados, el equipo de docentes no es reconocido por lo que, no existe un plan 

estratégico para el reconocimiento del desempeño laboral lo que genera una desmotivación. 

Asimismo, el trabajo es individualizado puesto que, la Dirección no toma en cuenta las 

opiniones de los docentes lo que conlleva a que exista desconfianza entre Docentes y 

Directivo a esto, se suma que no hay preocupación por el bienestar laboral.  

  

En ese sentido, para que la Institución Educativa N° 10144 Virgen de Fátima pueda 

mejorar su clima organizacional, es importante que estos problemas sean corregidos. Para 

ello será necesario diseñar estrategias que impulsen las habilidades sociales de directivos y 

docentes en el que, las conductas del personal estén acorde a los objetivos y valores 

institucionales. De esta manera, el equipo humano podrá interactuar y relacionarse de forma 

efectiva y satisfactoria con los demás.   

Teniendo en cuenta lo expuesto anteriormente, el problema planteado es: ¿De qué 

manera un programa de habilidades sociales mejoraría el clima organizacional en la 

Institución Educativa N° 10144 Virgen de Fátima – Motupe - 2018?   

 

El objeto de estudio es: El Clima organizacional en la Institución Educativa N° 

10144“Virgen de Fátima”- Motupe.   
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Como hipótesis general se expone de la siguiente manera: si se propone un 

programa de habilidades sociales entonces se mejoraría el clima organizacional en la 

Institución Educativa N° 10144 Virgen de Fátima – Motupe - 2018.  

El objetivo general es: Proponer un programa de habilidades sociales para mejorar 

el clima organizacional en la Institución Educativa N° 10144 Virgen de Fátima del distrito 

de Motupe.  

Los objetivos específicos son: (a) Diagnosticar el nivel de clima organizacional en 

la Institución Educativa N° 10144 Virgen de Fátima del distrito de Motupe. (b) Identificar 

los tipos de componente teóricos para la planificación del programa de habilidades sociales 

para la Institución Educativa N° 10144 Virgen de Fátima del distrito de Motupe. (c) Diseñar 

la propuesta del programa de habilidades sociales para mejorar el clima organizacional de 

directivos y docentes en la Institución Educativa N° 10144 Virgen de Fátima del distrito de 

Motupe.   

El trabajo de investigación, para una mejor comprensión ha sido estructurado en 

cinco capítulos:  

En el capítulo I, denominado “Diseño teórico”, se presenta detalladamente la 

problemática internacional, nacional y de la Institución Educativa “Virgen de Fátima” acto 

seguido se muestra, lo referente al diseño teórico antecedentes, teorías y conceptos.   

En el capítulo II, denominado “Métodos y materiales”, se presenta el tipo y diseño 

de la investigación, así como la población y muestra, la operacionalización de variables, 

técnicas e instrumentos de recolección de datos, proceso de validación y confiabilidad de los 

instrumentos.  

En el capítulo III, “Resultados y discusión”, se presenta la información resumida en 

tablas y gráficos de distribución de frecuencias, y su interpretación; así mismo, la discusión 

de los resultados encontrados.  

En el capítulo IV, se presentan las “Conclusiones”, a las que se han arribado de 

acuerdo a los resultados encontrados.  

 

Finalmente, en el capítulo V, denominado “Recomendaciones”, se presentan las 

recomendaciones propuestas a los directivos y docentes, como también una recomendación 

académica. 
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CAPÍTULO   I: DISEÑO TEÓRICO  
 

1.1.  Antecedentes de estudio  

  

Internacional  

  

Burgos (2022) en su artículo, describió el dinamismo sobre el clima organizacional 

en las instituciones educativas de Ecuador para la reflexión y mejora del sector educativo. 

Usó un enfoque cualitativo, con el diseño documental - bibliográfico, aplicando la técnica 

de la observación sistemática y documental bibliográfico. La exploración de la información 

permitió concluir que el clima organizacional se enfoca en una realidad organizacional. 

Puesto que, no solo presenta incidencias en el desempeño individual sino en las acciones 

propias de la organización por lo que, el clima laboral es un constructo útil para abordar en 

el cumplimiento de los objetivos organizacionales, a esto es necesario poner en práctica el 

liderazgo en los colaboradores ya que, es fundamental para generar un buen clima 

organizacional de calidad.   

  

López (2021) realizó un estudio, en donde determinó que el personal administrativo 

operativo de una universidad de Guayaquil, el clima organizacional incide en el desempeño 

laboral. La investigación es de tipo correlacional, con un enfoque cuantitativo de alcance 

descriptivo, con un diseño transversal. Utilizó como instrumento el cuestionario de encuesta 

el cual fue aplicado a 55 trabajadores. El estudio concluyó que influye de manera positiva y 

directa en el clima organizacional en relación al desempeño docente, puesto que los factores 

asociados son la comunicación, la motivación, el liderazgo y el trabajo en equipo. Por lo que 

sugiere proponer un programa para mantener un nivel alto de clima laboral que beneficie a 

la institución en relación al desempeño docente y los objetivos organizacionales.   

  

Barrios, Alcalá, Carrillo, y Vargas (2020) en el artículo, realizaron un estudio de 

caso descriptivo de clima organizacional en una institución educativa de Colombia sobre sus 

procesos de participación comunitaria. El enfoque de investigación cuantitativo es de tipo 

descriptivo. Usó como técnica la encuesta adaptada a Canchón et al. (2013), utilizó un 

muestreo por conveniencia teniendo 93 encuestados. Los resultados llegaron a la siguiente  
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conclusión que la variable clima organizacional muestra una relación positiva de (R>1,5) en 

cuanto a las dimensiones escuela - padres, mejoramiento continuo, participación y 

acompañamiento.   

  

Mutonyi, Slåtten y Lien (2020) en su artículo, evaluaron en el sector público el 

clima organizacional y el desempeño creativo como contexto empírico. El enfoque fue 

cuantitativo, de tipo descriptivo. Usó como técnica la encuesta y el análisis documental, en 

donde consideraron un muestreo por conveniencia, aplicado a 256 personas. La técnica usada 

fue la encuesta. Se concluyó que, a nivel del desempeño creativo, se estudió dos variables: 

la creatividad individual y el comportamiento innovador individual puesto que, es necesario 

ampliar la comprensión y conocimiento para fomentar en las organizaciones una cultura 

capaz de ser competitiva para el buen ambiente laboral. Finalmente, la investigación propuso 

y aprobó los efectos directos e indirectos de OC e IC en IIB.  

  

Naranjo, Espinel y Robles (2019) en su artículo, establecieron la relación de los 

factores críticos de las habilidades sociales en la satisfacción laboral. La metodología 

empleada fue un enfoque cuantitativo - correlacional de tipo transaccional. Trabajaron con 

una muestra no probabilística de 256 colaboradores residentes en la ciudad de Milagro, con 

una experiencia laboral de al menos un año. Asimismo, usaron como instrumento dos 

escalas, en relación a las variables Habilidades Sociales - EHS y Satisfacción Laboral - SL 

10/12. El análisis de los resultados llegó a la conclusión de que existe correlación 

significativa entre la satisfacción laboral con un 57 % (alto) y las habilidades sociales con 

un 47.3% (nivel medio), puesto que para una organización las habilidades sociales es una 

herramienta eficaz para resolver una situación social en los colaboradores por lo que, 

favorecerá en la satisfacción laboral y buen clima organizacional.     

  

Nacional  

  

Lope, Campana y Godoy (2023) en su artículo, estudiaron la relación entre el clima 

organizacional y el acompañamiento docente en instituciones educativas. Fue de enfoque 

descriptivo - correlacional, no experimental en el que, usaron como técnica la encuesta 

aplicada a 180 docentes. Finalmente se comprobó el planteamiento alterno y específico de 

la investigación puesto que, existe relación significativa el cual confirma que, la idoneidad 

en el clima organizacional es de interés para las instituciones educativas. De esta manera, el 
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acompañamiento pedagógico implica que los colaboradores se desarrollen de manera 

adecuada. Asimismo, el estudio determinó que aún falta mejorar internamente en cuanto a 

los aspectos intercultural y ecológico.   

  

Espejo, Flores, Pérez, Santos y Paredes (2022) en su artículo de investigación 

evaluaron en docentes la relación entre clima organizacional y engagement laboral. Usó 

como enfoque cuantitativo de tipo básico, con un diseño transversal - correlacional. Utilizó 

como técnica la encuesta, aplicada a una muestra de 126 docentes del nivel secundaria. 

Teniendo como resultado que el clima organizacional es bueno, como también el 

engagement laboral es alto puesto que, confirmaron que existe relación significativa entre 

ambas variables. Asimismo, se evidenció un nivel de indecencia menor en el clima 

organizacional por lo que sugieren medidas preventivas para fortalecer internamente a la 

institución para así aumentar su nivel de engagement laboral a través de herramientas de 

gestión asertiva.   

  

Casas (2021) realizó un estudio en el que determinó la relación entre las habilidades 

sociales y la satisfacción laboral en docentes de una institución educativa de Huancavelica. 

Usó como enfoque transversal - descriptivo, con el diseño correlacional, con un muestreo 

probabilísticos, resultando en 152 docentes del nivel inicial. Utilizó como instrumentos el 

cuestionario y la ficha de observación. Se concluyó que existe relación significativa entre 

ambas variables, sin embargo, se evidenció que la correlación positiva es muy baja entre las 

habilidades sociales y la satisfacción laboral puesto que, sugirió reforzar en los docentes para 

la mejora de las actividades que ejecuta la institución educativa para ello, sugirió elaborar un 

plan adecuado dentro de la institución en relación a las destrezas y habilidades de los 

colaboradores.    

  

Silloca (2020) realizó una investigación en la que propuso la aplicación de 

habilidades sociales para una institución educativa de Arequipa para favorecer el clima 

organizacional. El estudio usó un diseño cuasi-experimental, de tipo cuantitativo. Trabajó 

con una muestra de 26 docentes por conveniencia. Concluyó que el coeficiente t Student para 

el análisis inferencial de los datos, con un nivel de significancia de 0,05 y un p_valor =0,000 

permitieron confirmar que las habilidades sociales mejoran el clima institucional.   
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Fernández (2018) realizó un estudio en el que diseñó un programa de estrategias de 

habilidades sociales basado en la teoría de Howard Gardner para mejorar el clima 

institucional de una I.E. El enfoque es cualitativo, de tipo descriptivo, con el paradigma 

interpretativo.  

 

Utilizó como técnicas la entrevista y la observación. Consideró un muestreo por 

conveniencia teniendo la participación de 26 docentes. Los resultados encontrados muestran 

un clima organizacional con malas relaciones personales entre docentes, falta de 

coordinación para trabajar en equipo y para acordar con la dirección, falta de compromiso, 

se realiza una práctica de valores débil.   

1.2.  Referentes teóricos del modelo teórico  

1.2.1.  Teoría del clima organizacional  

  

El estudio plantea como teoría sobre clima organizacional, lo propuesto por 

McGregor, D.M. (1960) el cual trata de dos aspectos relacionados al comportamiento de las 

personas en el trabajo: a) Teoría X: consiste en que el individuo no desea trabajar o en 

algunos casos prefiere no asumir responsabilidades, puesto que evitará de alguna u otra 

forma no querer trabajar por lo que, el único modo para que trabaje será obligándolo. b) 

Teoría Y: trata de que los espacios del ambiente laboral deben ser condicionante para motivar 

al personal a que realice sus actividades de manera efectiva y logre los objetivos planteados, 

para ello es necesario contar con un líder capaz de estimular a todos los integrantes a que 

trabajen con entusiasmo (Madero y Rodríguez, 2018).   

  

En este caso, esta teoría se fundamenta a partir de la necesidad de conocer como los 

empleados realizan sus labores, en donde los directivos conozcan el desempeño y 

productividad del personal, el cual a su vez permitirá plantear estrategias para tener el control 

de las situaciones, plantear sanciones o coacción para fomentar la productividad, como 

también para generar incentivos. De esta manera las organizaciones comúnmente lo 

implementar para mejorar las competencias, mayor eficacia y productividad en los 

empleados.    
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Por otro lado, se propone la teoría sobre clima organizacional de Likert. Según 

García y Forero (2014) esta teoría se basa en un método para conocer la causa-efecto del 

clima organizacional, en donde permite conocer el vínculo entre el comportamiento y la 

percepción de una empresa respecto al personal administrativo y las condiciones laborales. 

De esta manera se recopila información sobre la reacción de las personas a través de una 

escala de Likert que establece tres características y/o variables medibles (causales, 

intermedias y finales) que influyen en la percepción individual sobre el ambiente laboral.   

  

A modo de interpretación según las teorías citas, el clima organizacional es revelado 

a partir de la percepción, que de cierta forma u otra sea positiva o negativa repercute 

internamente en los individuos de la organización sea a nivel emocional, actitudinal y 

desempeño, por tanto, esta cualidad interna se vincula en el desarrollo de las personas y la 

institución externamente.   

1.2.1.1. Concepto de clima organizacional   

  

Según Orellana (2019) señala que el clima organizacional está relacionado al 

entorno ambiental, en donde los colaboradores de la organización ponen en práctica las 

destrezas y habilidades para generar un espacio de ambiente agradable (p.35).   

  

En ese sentido, el clima organizacional trata de que los colaboradores de una 

empresa creen un clima laboral de eficiencia, sea competitivo, busquen una mejora y formen 

grupos excepcionales de trabajo que sean oportunos para el beneficio a la organización 

(Pedraza-Melo, 2018).  

Para ello, es necesario socializar con los empleados la cultura organizacional a fin 

de crear una identidad positiva que impacte en la inspiración y conducta del personal para 

realizar sus labores de manera oportuna y cumplir con los objetivos de la empresa.      

  

Bollet y Flores (2019) señala que el clima organizacional se enfoca en ver las 

conductas, los canales, las conexiones relacionales entre las personas y el ciclo de la 

administración en donde los empleados trabajan, puesto que este conjunto de elementos es 

asociado a las capacidades de cada uno de los que desempeñan en la empresa.   
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1.2.1.2.  Tipos de clima organizacional  

Clima de innovación y de creatividad.  

Es considerado como una estrategia empresarial, la misma que permite enfrentar 

situaciones de competitividad, incertidumbres, nuevas tendencias digitales, entre otros. La 

finalidad es aumentar la efectividad en los procesos de gestión. Por lo que, es necesarios que 

los jefes o líderes de las organizaciones promueven un clima de innovación donde el 

ambiente laboral sea crucial a largo plazo. Por otro lado, existen dos factores relacionados al 

clima de innovación, la creatividad individual y el liderazgo transformador ambos elementos 

conducen al equipo de trabajo al logro de los objetivos organizacionales (Jáuregui y Louffat, 

2019).  

  

Clima de seguridad  

Consiste en el cumplimiento de las políticas y procedimientos por parte de los 

empleados, en donde la seguridad es fundamental para las organizaciones en tal sentido, el 

cumplimiento de las pautas de seguridad beneficiará en que el ambiente laboral sea más 

productivo y eficaz. Asimismo, las políticas están asociadas a las buenas prácticas de 

seguridad de la información interna de la organización la misma que no debe ser divulgado. 

También para que una organización mejore su clima de seguridad será necesario diseñar un 

programa de seguridad y salud laboral para la prevención de incidentes laborales (Jáuregui 

y Louffat, 2019).  

  

 Clima ético  

El clima ético es relacionado al clima de seguridad dado que es un tipo de clima 

laboral que refleja elementos entre las políticas, los procedimientos y las buenas prácticas 

empresariales éticas, por lo que los colaboradores actúan en base a valores organizacionales. 

Los factores que influyen en los empleados sobre un clima ético son la forma organizativa, 

el contexto externo, las organizaciones gerenciales y estratégicas. Estos aspectos por lo 

general pueden influir en el clima y la toma de decisiones, por lo que es necesario que las 

organizaciones establezcan reglas para una mayor legitimidad ético laboral (Jáuregui y 

Louffat, 2019).  

Clima de comunicación   

Está asociada a los elementos de la comunicación el cual aportan a la gestión 

comunicacional y la confiabilidad de la información, para ello es necesario considerar dos 

dimensiones relevantes como la apertura y confianza en la comunicación, la participación 
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percibida en la toma de decisiones y la sensación de ser tomado en cuenta. Es beneficioso 

que los colaboradores se identifiquen con la organización utilizando una comunicación que 

refleje la cultura de la empresa (Jáuregui y Louffat, 2019).  

1.2.1.3. Dimensiones de clima organizacional   

  

Para efectos del diagnóstico sobre clima organizacional se tomará las dimensiones 

propuestas por los autores Ruíz et al. (2017); Burke (2017); Riveros y Grimaldo (2017); 

Rivera et al. (2018); Alcalá (2011); González et al. (2021); Salgado (2019) y Parra et al. 

(2021).  

  

Dimensión Estructura y Procesos  

Esta dimensión según Burke (2017) tratar de los procedimientos administrativos, 

funciones, reglas y niveles jerárquicos que existe en toda empresa para la ejecución 

de las actividades. También para Ruíz et al. (2017) es la manera como se agrupan 

y dividen para coordinar las actividades con las diferentes jerarquías de la 

organización, por lo que está plasmada directamente en la estructura organizacional 

en el que los trabajadores se ven enfrentados para el desempeño de sus actividades.   

  

Agrega también, que esta dimensión tiene la finalidad de que se congreguen y 

constituyan las áreas para trabajar en equipo, haya una buena comunicación, puesto 

que se tiene los indicadores de normatividad, establecimiento de reglas, orden, 

ritmo de trabajo el cual permitirá lograr el cumplimiento de los objetivos 

institucionales.  

  

Dimensión infraestructura  

Según Rivera et al. (2018) la dimensión infraestructura también llamada 

disponibilidad de recursos, es relacionada a la percepción sobre el nivel de 

materiales e implementos que disponen los empleados para trabajar de manera 

adecuada como soporte, desarrollo y además tener dependencia para cumplir con 

las funciones asignadas. De la misma manera Canchón et al. (2013 citado en Barrios 

et al., 2020) refiere que las empresas deben contar con sus elementos físicos que 

son necesarios en el ambiente laboral, como también la calidad, la pertinencia y el 
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acceso a los recursos para la ejecución de las actividades asignadas en el plan de 

trabajo.   

  

En tal sentido, esta dimensión se enfoca básicamente en las condiciones físicas de 

los ambientes de trabajo, si cuentan con las herramientas, equipos, TIC, servicios 

que faciliten el buen desempeño de las funciones, también si reúne las garantías 

necesarias de seguridad en situaciones de emergencia, asimismo de una sana 

recreación y esparcimiento.       

  

Dimensión Toma de Decisiones    

Para Alcalá (2011) la toma de decisiones está relacionado a las emociones que 

involucra el sentimiento que tienen los empleados respecto a la empresa acerca de 

los retos o desafíos que se les presente en el trabajo al momento de asumir alguna 

responsabilidad, puesto que es considerado como una medida de las empresas para 

promover en los colaboradores la aceptación de algún peligro calculado con el fin 

de alcanzar los objetivos propuestos. Mientras que para González et al. (2021) la 

toma de decisiones es asociado a la conciencia de algún riesgo o a la capacidad para 

definir la presencia del personal que es adecuado según el puesto o área en la que 

se va a desempeñar.   

  

En ese sentido, la toma de decisiones debe carecer de pertinencia, autonomía, 

además de tener iniciativa, sea un espacio de oportunidades en el desarrollo del 

trabajo, asimismo exista confianza y ser consciente de los riesgos que pueda 

conllevar.   

  

Dimensión Relaciones Interpersonales  

Según Silvera (2016) las empresas que propician de manera positiva las buenas 

relaciones con los demás, es considerada como una estrategia que se alinea a los 

objetivos organizacionales por lo tanto se logra alcanzar las metas propuestas, para 

ello es necesario identificar los problemas que causan malas relaciones 

interpersonales, asimismo esto apunta a que las empresas lleven una comunicación 

discursiva abierta y no jerárquica, y que conlleve a la democratización.   
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En tal sentido, las relaciones laborales en su mayoría dependen de quien dirige la 

organización, por lo que deben establecer estrategias de comunicación que 

interrelaciones a los jefes y los empleados de manera adecuada en este caso, un 

buen líder es un elemento fundamental para saber escuchar, ser empático, generar 

diálogo y sobre todo fomente un ambiente cómodo y una cohesión para el logro de 

los proyectos de empresa.  

  

Para Rivera et al. (2018) el trato interpersonal, se percibe dese el nivel en donde los 

empleados sea apoyan entre ellos y sus relaciones generan cooperación y respeto. 

Mientras que para Salgado (2019) la confianza es un aspecto que destaca de los 

empleados y es percibido por los jefes en cuanto a los valores, desempeño, así como 

también la posibilidad de enfrentar situaciones.   

  

En este caso, la dimensión de relaciones interpersonales es necesario transmitir el 

respeto hacia los demás en donde la interacción debe compartir experiencias y 

mejora, además que toda opinión debe ser valorada, los conflictos deben ser 

resueltos, la comunicación tiene que ser confiable, por lo tanto, estos aspectos 

permiten aportan en el cumplimiento de los objetivos de empresa.  

  

Dimensión Compensación / Reconocimiento  

Esta dimensión para Ruíz et al. (2017) apunta a los beneficios que las empresas 

brindan a los empleados a través de recompensas por la buena labor, en este caso 

la percepción de los empleados respecto a la premiación del desempeño es alineada 

a los instrumentos y estrategias que utilizan las empresas para medir y obtener 

resultados de las tareas y actividades realizadas, asimismo al sueldo justo respecto 

al desarrollo personal y profesional de los colaboradores.   

  

Según Palma (2004 citado en Ruiz, 2018) el reconocimiento y consideración son 

valoradas por los jefes respecto a la supervisión de las funciones que día a día son 

realizadas de la mejor manera, también es relacionado a la apreciación que tienen 

del empleado en base a su desempeño y ayuda percibida. Por su parte Parra et al. 

(2021) señala que las recompensas son asociadas a los logros alcanzados o a las 

acciones sobresalientes que tiene los empleados respecto a la organización.   
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En tal sentido, las políticas de remuneración deben ser acorde a las expectativas de 

los empleados, también las remuneraciones deben ser adecuadas según el perfil, los 

tiempos y responsabilidades, como también el reconocimiento al buen desempeño, 

asimismo de poder brindar oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional.   

  

Dimensión Sentido de Pertenencia  

Para Trenerry et al. (2021) está relacionado a la identidad entre la empresa, los jefes 

y empleados, como también en la confiabilidad entre los proveedores o socios los 

mismos que están alineados a la calidad de los procedimientos administrativos 

colaborativos que responden al rendimiento, la productividad y la participación de 

los colaboradores.   

  

Según Silvera (2016) señala que la actividad ocupacional del empleado debe estar 

relacionada con la especialidad del profesional, puesto que de esta manera el 

colaborador se sentirá trascendente de que su desempeño aportará al cumplimiento 

de los objetivos organizacionales. Por lo tanto, el nivel de satisfacción será óptimo, 

además tendrá una buena impresión para comunicar sobre la empresa y sentirá estar 

a gusto de pertenecer en ella.   

  

De esta manera, esta dimensión busca conocer en el personal que labora en la 

empresa, si es un espacio adecuado para trabajar bien, del mismo si hay tiene alguna 

insatisfacción con sus labores encomendadas, si cree sentirse realizado 

profesionalmente, además si cree que su esfuerzo es valorado o no por sus jefes, 

como también sentirse identificado con los valores organizacionales.   

1.2.2.  Teorías de habilidades sociales   

Continuando con la literatura de la presente investigación. Se expone como teoría 

de las habilidades sociales las siguientes:  

  

Modelo de Goldstein  

Según Salazar et al. (2020) Goldstein propuso un método estructurado de 

entrenamiento, en donde las habilidades y capacidades facilitan a que las relaciones 

interpersonales sean efectivas, saludables y resolutivas de tipo socioemocional e 

interpersonal. Dentro de este tipo de habilidades tenemos las que son frente al estrés, los 
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sentimientos, las sociales básicas, las avanzadas, las de alternativa a la agresión y de 

planificación. Precisamente este modelo, sucede en las personas, dado que las experiencias 

sociales que ocurren día a día, es un aprendizaje que posteriormente, conlleva a que lo 

aprendido por los individuos será una forma de valoración para sus futuras relaciones 

interpersonales.   

  

Por lo mencionado, lejos de ser innatas según Hinojo y Fernández (2002, como se 

citó en Herrero, 2022) considera que las habilidades sociales son aptitudes, en donde las 

personas van adquiriendo en el camino, puesto que se van educando y mejorando 

dependiendo el entorno en que se rodea a lo largo de la vida, por lo que las experiencias 

vividas y el aprendizaje son fundamental durante la etapa de desarrollo en la que el individuo 

se encuentre.    

  

Teoría del aprendizaje social  

Según Bandura (1986, como se citó en Torres, 2022) se trata de un modelo de 

reciprocidad, en donde las emociones y el comportamiento interactúan en base al entorno. 

Por otro lado, las habilidades sociales se desarrollan a través de mecanismos de procesos 

sociales (las experiencias, la observación, lo verbal y la retroalimentación), las mismas que 

se verán reflejado en las relaciones interpersonales que practiquen con su entorno.    

  

Es importante mencionar que toda persona es considerada ser social que tiene la 

capacidad de acoger las destrezas de su entorno o ambiente, puesto que el comportamiento 

se enfoca en lo aprendido a través de la observación, lo que refiere a que las personas 

aprenden a diario. Por lo que lo sujetos tienden a responder o copiar las acciones para 

socializar con el mundo, teniendo en cuenta las situaciones de expectativas ya sea de éxito o 

fracaso.  

  

Teoría de las inteligencias múltiples  

Esta teoría se fundamenta a lo propuesto por Gardner (1983, como se citó en 

Maureira, 2018) señala que las inteligencias múltiples se basan en aspecto cómo lógico 

matemática, corporal-kinestésica, visual-espacial, musical, lingüística, interpersonal e 

intrapersonal. Las mismas que son agrupadas a través de la inteligencia social que son 

asociados a las emociones y que se incluyen en la medición del coeficiente intelectual de las 

personas.   
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 Continuando lo mencionado por Gardner, la teoría sobre la inteligencia múltiples 

no  

Solo se centra a la resolución de problemas, sino también a la cuantificación y al concepto 

de inteligencia asociado a los resultados. De esta manera se puede hallar soluciones, crear 

nuevos productos y ofrecer algo nuevo en el ámbito cultural ya sea a través de la habilidad, 

la competencia o el talento (Durante, 2013).   

1.2.2.1. Concepto de habilidades sociales  

  

Se tiene por concepto general que las habilidades sociales, responde a las 

capacidades que todo individuo tiene para interactuar con el entorno sea de cualquier forma 

o manera. Puesto que la comunicación puede darse de modo verbal o no verbal, por lo que 

se entiende que el ser humano a partir de los tres años de edad comienza su formación de 

interacción, lo que comúnmente llamamos socialización.   

  

Por su parte Monjas (2020) trata de las conductas que las personas tienen para 

relacionarse de forma efectiva y a la vez mutuamente satisfactoria, asimismo estos elementos 

conductuales por lo general son observables que se aprende a través de la socialización, 

puesto que el resultado se dará según la exigencia de la situación interpersonal, en tal sentido 

la efectividad dependerá del contexto de interacción.   

  

Por lo que, las habilidades sociales tienen relación a las competencias sociales, ya 

que son conductas indispensables para el buen desempeño social; para ello será necesario 

que las competencias sociales de las personas impliquen la utilización del pensamiento, las 

emociones y de buenas conductas para generar una relación interpersonal exitosa, como 

también las misma sean aplicadas según el contexto (Rubiales et al., 2018).  

  

Según Estrada et al. (2020) las personas ponen énfasis en la socialización a partir 

de la etapa escolar, en donde su habilidad estará presente en situaciones de comunicación y 

entendimiento mutuo, por lo que el rol social del docente será educar a los ciudadanos que 

se adapten y enfrente al medio social.  

  

Para Salazar et al. (2020) las habilidades sociales pueden ser consideradas como 

habilidades cívicas, dado al conjunto de materias educativas basadas en el enfoque 
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interdisciplinario, puesto que a nivel educativo no necesariamente es por el conocimiento 

técnico, sino que al conocimiento y comprensión social para que las personas participen en 

una sociedad democrática.  

1.2.2.2. Características de las habilidades sociales  

Según Michelson y Cols (1987, como se citó en Torres, 2022) consideran cómo 

características principales de las habilidades sociales:   

a) Las conductas verbales y no verbales, las mismas que son manifestadas en la 

interacción social que realiza el individuo.  

b) También, se tiene el refuerzo social, que implica en la influencia mutua que 

buscan las personas para relacionarse.  

c) Otra característica, es por su origen y desarrollo social de donde proviene el 

individuo  

d) Finalmente, otro aspecto que influye a nivel de las situaciones que se dan en 

nuestro entorno, las creencias y los pensamientos de las personas.   

  

Por su parte, Goldstein & Cold (1980, como se citó en Alomoto y Ordoñez, 2021) 

considera las siguientes características a través de una escala de evaluación de las habilidades 

sociales:   

a) Consiste en las situaciones de interacción social, puesto que las personas tienen la 

capacidad de entender, percibir, describir y responder frente a un contexto.   

b) También señala a las reacciones verbales y no verbales, puesto que la captación y 

aceptación de los receptores sobre un mensaje será necesario para la comprensión a 

través de los elementos simbólicos de la comunicación.   

c) La capacidad de jugar un rol, trata de los individuos deben desempeñar una función 

de satisfacción en las expectativas de otros respecto a una situación dada.   

d) Otro aspecto es la ejecución del rol, se basa en las características de la personalidad 

desde que nace la persona y actual frente a las situaciones, pues esa cualidad será lo 

que lo diferencie de otro.   

e) El comportamiento interpersonal de cada persona, es indispensable para contribuir 

de manera efectiva y tener la capacidad de aceptación, comprensión, percepción y 

tener una respuesta de las expectativas asociadas al propio rol.   

f) Finalmente, el entendimiento mutuo y la comprensión entre las personas para generar 

simpatía e interés de socialización.   
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1.2.2.3. Clases de habilidades sociales  

Para Rosales (2013) considera cuatro clases de destrezas sociales:  

a) Cognitiva: es toda aquella habilidad que el individuo dispone desde un aspecto 

psicológico, es decir lo que tiene pensado, en está podemos encontrar la 

identificación de necesidad, deseos, gustos, preferencias entre otros.   

b) Emocionales; trata de toda expresión y manifestación de su habilidad en diversas 

emociones, es decir lo que siente internamente, en esto podemos encontrar el miedo, 

la felicidad, la ira, el enfado, la decepción entre otros.   

c) Instrumentales: consiste en una habilidad que es la utilidad, es decir lo que llega 

hacer, encontramos aspectos como buscar alternativas ante situaciones de agresión, 

investiga, averigua, negocia los conflictos, indaga solución a un problema entre otros.   

d) Comunicativas: por lo general esta habilidad se enfoca en la comunicación, es este 

caso lo que se dice, en está encontramos situaciones, en donde el individuo genera 

relaciones interpersonales, puesto que inicia y mantiene la conversación, genera 

interrogante, comparte ideas entre otros.   
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CAPÍTULO   II: MÉTODOS Y MATERIALES 

2.1. Tipo y diseño de investigación  

Tipo de investigación  

El tipo de investigación es descriptiva - propositiva, puesto que consiste en buscar 

una solución a un problema práctico a través de la elaboración de un modelo, propuesta o 

programa estratégico con tendencias a futuro (Laszlo, 2021). En tal sentido, el presente 

estudio diseñó un programa de habilidades sociales, en el que se expusieron estrategias 

creativas de solución para la mejora del clima organizacional de la Institución Educativa N° 

10144 Virgen de Fátima, del distrito de Motupe. La elaboración de esta propuesta permitirá 

solucionar los problemas de la Institución Educativa de carácter práctico a partir del 

diagnóstico preciso de las necesidades de los directivos y docentes del nivel inicial y primaria 

para la mejora de la convivencia, la comunicación efectiva y compartir experiencias en 

cualquier ámbito de la vida para el bienestar y cohesión social.   

  

Asimismo, la investigación tiene un método cuantitativo, dado que consistió en 

recoger información numérica en el que, los datos numéricos permitieron establecer patrones 

en el que se detalló el problema actual respecto al clima organizacional de los directivos y 

docentes de la Institución Educativa N° 10144 Virgen de Fátima, del distrito de Motupe 

(Hernández y Mendoza, 2018). Por consiguiente, la pesquisa tiene un alcance descriptivo 

porque con los datos obtenidos se conocieron las características y propiedades de la situación 

de vida de los sujetos de estudio, en el que luego fueron explicados a detalle el 

comportamiento (Ramos, 2020).   

  

Diseño de investigación   

El diseño del presente estudio es no experimental transversal, consiste en que la 

variable de estudio no será alterada sólo se describió la situación real en base a su naturaleza 

por lo que, no fue sometida a ningún experimento (Carrasco, 2019).  En tal sentido la 

intención es describir las características de los directivos y docentes, en donde fueron 

evaluados sin afectación a su contexto. En este caso se consideró el siguiente esquema según 

el tipo de investigación:  
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                                                   R                M            D            P  

                                          

                                        

T  

Dónde:  

R: Realidad problemática observada en la Institución Educativa N° 10144 Virgen de Fátima 

del distrito de Motupe.  

M: Muestra 32 docentes de la Institución Educativa N° 10144 Virgen de Fátima del distrito 

de Motupe.  

D: Diagnóstico y evaluación del clima organizacional en directivos y docentes de la 

Institución Educativa N° 10144 Virgen de Fátima del distrito de Motupe.  

T: Teorías que fundamentan el clima organizacional y las habilidades sociales.    

P: Propuesta de un modelo de programa de habilidades sociales.  

2.2. Población y muestra  

  

     Población   

Para la ejecución del desarrollo de esta investigación la población estuvo 

conformada por un directivo y 32 docentes del nivel inicial y primaria de la Institución 

Educativa N°10144 Virgen de Fátima del distrito de Motupe. En tal sentido se consideró el 

total general del personal administrativo que conforma la Institución Educativa dado que, 

comparten características comunes para ser estudiados. Por lo expuesto se tiene como 

criterios de inclusión a los colaboradores que tienen más de un año laborando en la 

Institución, pues su participación permitió diagnosticar y describir el clima organizacional 

para el diseño de un programa de habilidades sociales. Finalmente quedaron excluidos del 

estudio los estudiantes, padres de familia, tutores o apoderados y personas ajenas a la 

investigación.  

  

Muestra  

 

Ante lo mencionado, para la obtención de la muestra se aplicó un muestreo no 

probabilístico de tipo no consecutivo, la misma que consiste en la posibilidad de poder ser 

elegida toda la población. Teniendo la colaboración de 32 docentes para el recojo de la 

información sobre la variable clima organizacional de la institución educativa Virgen de 
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Fátima. En este caso, para la unidad del análisis de los participantes, estos reúnen los mismos 

criterios en común para ser considerados, precisamente esta unidad es elegida 

cuidadosamente por el investigador para recopilar datos relevantes en relación a la variable 

de estudio (Mendoza y Monroy, 2018).   

2.3. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Técnicas  

Se usó como técnica más frecuente de las investigaciones cuantitativas: La 

encuesta, es una herramienta eficaz para la recopilación de información cuantificable 

referente a las características objetivas y subjetivas de la población de la variable en estudio, 

además consiste en seguir pasos estandarizados para sondear a un grupo de personas, con las 

mismas preguntas en relación a las dimensiones del clima organizacional de la Institución 

Educativa N°10144 Virgen de Fátima, ubicada en el distrito de Motupe (Torres, Salazar y 

Paz, 2019).   

  

Instrumentos  

El instrumento aplicado para la obtención de los resultados fue: El cuestionario 

según Ñaupas et al. (2018), es un documento jerarquizado con preguntas relacionadas a la 

variable de estudios clima organizacional. En este caso, el instrumento fue adaptado al 

modelo de investigación elaborada por Canchón et al. (2013, citado en Barrios, et al., 2020) 

denominado:  

“Diseño y validación de un instrumento para medir el clima escolar en instituciones 

educativas”, en el que los ítems son agrupados por seis dimensiones (estructura y procesos, 

infraestructura, toma de decisiones, relaciones interpersonales, compensación - 

reconocimiento y sentido de pertenencia), los mismo que son argumentos por autores que 

son citados en el marco teórico y conceptual. En tal sentido, se consideró como guía las 50 

preguntas propuestas por los investigadores, sin embargo, para una mejor claridad de 

comprensión y precisión en los ítems, y para beneficio de la población que es objeto de 

estudio y sobre todo para una mirada que esté centrada al clima organizacional de la 

Institución Educativa N°10144 Virgen de Fátima. Finalmente, se utilizó la escala ordinal de 

tipo Likert de cinco grados, en donde los encuestados marcaron el grado de estar muy en 

desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo, muy de acuerdo.   
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En relación a la validez del instrumento por ser adaptado al modelo Canchón et al. 

(2013, citado en Barrios, et al., 2020), fue necesario someterlo a validación por especialistas 

para que se garantice la precisión de los ítems. Los expertos dominan los temas de clima 

organizacional, psicometría y metodología. En este caso, los jueces analizaron el instrumento 

a nivel de claridad, redacción, contenido y relevancia en el que, determinaron que el 

instrumento es aplicable.   

  

Respecto a la confiabilidad del instrumento se realizó una prueba piloto, con una 

muestra de 30 participantes, en donde se determinó el nivel de fiabilidad mediante el 

coeficiente Alpha de Cronbach, obteniendo una validez de 0,836. Puesto que se determinó 

que el instrumento es consistente, fiable y tiene un nivel alto de homogeneidad en las 

preguntas.   

2.4. Procedimientos de análisis de datos  

Respecto al procesamiento de los datos, se inició a partir de la presentación de una 

solicitud a la Dirección General de la Institución Educativa N°10144 Virgen de Fátima para 

la autorización y posterior aplicación del instrumento al personal que labora en la institución, 

puesto que se agendó la fecha del sondeo. En tal sentido, se aplicó en diferentes días de la 

semana, se realizó de manera virtual utilizando un formulario de Google Drive en el que 

respondieron las interrogantes de manera sincrónica, con una duración aproximada de 30 

minutos, todo este proceso fue realizado entre el periodo del 2 al 20 abril del 2018. 

Finalmente, los resultados fueron digitalizados en un formato de Excel, en el que los análisis 

estadísticos se realizaron mediante el software SPSS. Teniendo la data codificada e 

interpretada se procedió a la descripción establecida mediante las variables asociadas al tema 

clima organizacional en tablas de distribución de frecuencia absoluta simple y porcentual, el 

cual facilitaron la discusión, conclusión y recomendaciones de la investigación, como 

también para explicar la necesidad de diseñar la propuesta de un programa de habilidades 

sociales para promover la práctica del buen clima laboral en los docentes y directivos de la 

Institución Educativa. Finalmente, es importante mencionar que se ha considerado el uso 

responsable de las normas APA séptima edición. 
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CAPÍTULO III. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

 

3.1.  Identificación del nivel de clima organizacional   

3.1.1.  Resultados de las dimensiones del clima organizacional. 

Tabla 1 

Dimensión Estructura y Procesos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ítems Respuesta Frecuencia Porcentaje 

1) La institución educativa dispone de una 

estructura formal bien definida que le permite 

manejar las diferentes áreas administrativas y/o 

académicas. 

Muy en desacuerdo 4 12.5 

En desacuerdo 9 28.1 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 21.9 

De acuerdo 11 34.4 

 Muy de acuerdo 1 3.1 

2) Son adecuados los indicadores que utiliza la 

institución para medir tu gestión educativa como 

docente. 

Muy en desacuerdo 4 12,5 

En desacuerdo 10 31,3 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 21,9 
 De acuerdo 11 34,4 

3) Los procedimientos que la institución educativa 

ha brindado te han facilitado la verificación de los 

procesos en las tareas asignadas como docente para 

el cumplimiento de los objetivos. 

Muy en desacuerdo 3 9,4 

En desacuerdo 9 28,1 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 18,8 

De acuerdo 13 40,6 

 Muy de acuerdo 1 3,1 

4) Consideras que la comunicación entre 

administrativos y docentes  no interfiere tu labor 

académica en la institución. 

Muy en desacuerdo 7 21,9 

En desacuerdo 13 40,6 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 6,3 

 De acuerdo 5 15,6 

 Muy de acuerdo 5 15,6 

5) Consideras que son claras y planificadas las 

funciones y tareas que la institución ha establecido 

para tu labor académica. 

Muy en desacuerdo 3 9,4 

En desacuerdo 4 12,5 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 15,6 

 De acuerdo 16 50,0 

 Muy de acuerdo 4 12,5 

6) Consideras que requiere de precisión y 

confiabilidad las políticas internas que establece la 

institución educativa. 

Muy en desacuerdo 5 15,6 

En desacuerdo 15 46,9 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 15,6 

 De acuerdo 5 15,6 
 Muy de acuerdo 2 6,3 

7) Consideras que es inadecuado el seguimiento o 

monitoreo sobre la planificación y organización de 

las tareas encomendadas. 

Muy en desacuerdo 3 9,4 

En desacuerdo 7 21,9 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 12,5 

 De acuerdo 15 46,9 
 Muy de acuerdo 3 9,4 

8) Consideras que la institución no te ha facilitado 

mecanismos que aporten al logro de los objetivos 

organizacionales. 

Muy en desacuerdo 4 12,5 

En desacuerdo 15 46,9 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 6,3 

 De acuerdo 9 28,1 
 Muy de acuerdo 2 6,3 

9) Consideras que la institución educativa existe un 

nivel de disciplina que facilita la realización de tu 

labor académica. 

Muy en desacuerdo 6 18,8 

En desacuerdo 8 25,0 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 9,4 

 De acuerdo 12 37,5 
 Muy de acuerdo 3 9,4 
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Nota. Instrumento adaptado al modelo de investigación elaborada por Canchón et al. 

(2013, citado en Barrios, et al., 2020)    
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Figura  1 

Dimensión Estructura y Procesos 

  

Nota. Gráfico de columnas diseñado en Excel a partir de los resultados obtenidos del 

programa estadístico SPSS sobre la dimensión Clima organizacional.  

  

Interpretación. En la tabla 1 y figura 1, se presenta la información relacionada a la 

dimensión estructura y procesos, de los primeros nueve ítems del cuestionario aplicado en 

la Institución Educativa N° 10144 Virgen de Fátima. Se observó que a nivel de estructura 

formal el 34.40% de los docentes están de acuerdo, el 31.30% en desacuerdo con el nivel de 

gestión educativa, el 40.60% señalaron estar de acuerdo con los objetivos institucionales, sin 

embargo, con el mismo porcentaje señalaron estar en desacuerdo con la comunicación 

interna de la institución educativa, mientras que el 50.0% está de acuerdo con las tareas y 

funciones asignadas. No obstante 46.90% está en desacuerdo con las políticas internas, el 

mismo porcentaje opinaron estar de acuerdo con el inadecuado monitoreo en la organización 

y planificación, además se coincidió con esta valoración el desacuerdo con el logro de los 

objetivos. Finalmente, el 37.50% opinó estar de acuerdo con la disciplina de la institución 

educativa.   
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Tabla 2 

Dimensión Infraestructura 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Instrumento adaptado al modelo de investigación elaborada por Canchón et al. 

(2013, citado en Barrios, et al., 2020) 

  

  

Ítems Respuesta Frecuencia Porcentaje 

10) Consideras que para la realización tu labor 

académica los espacios y/o ambientes físicos 

son adecuados. 

Muy en desacuerdo 5 15,6 

En desacuerdo 12 37,5 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 6,3 

 De acuerdo 9 28,1 

 Muy de acuerdo 4 12,5 

11) Las herramientas de tecnología 

comúnmente llamadas TIC, que dispone la 

institución educativa facilitan el desempeño de 

tus funciones académicas. 

Muy en desacuerdo 4 12,5 

En desacuerdo 14 43,8 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 9,4 

De acuerdo 9 28,1 
 Muy de acuerdo 2 6,3 

12) Consideras que los dispositivos de oficina 

proporcionados por la institución no se 

encuentran disponibles para ser usados. 

Muy en desacuerdo 5 15,6 

En desacuerdo 6 18,8 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 3,1 

 De acuerdo 11 34,4 

 Muy de acuerdo 9 28,1 

13) Consideras que los materiales didácticos 

que dispones son necesarios para la preparación 

y utilización en las clases. 

Muy en desacuerdo 6 18,8 

En desacuerdo 13 40,6 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 3,1 

 De acuerdo 10 31,3 

 Muy de acuerdo 2 6,3 

14) El servicio de comedor que cuenta la 

institución cumple con tus expectativas. 

Muy en desacuerdo 4 12,5 

En desacuerdo 4 12,5 

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 25,0 

 De acuerdo 8 25,0 
 Muy de acuerdo 8 25,0 

15) Consideras que la planta física se adapta a 

las normas de seguridad de la institución 

educativa para situaciones de emergencia. 

Muy en desacuerdo 9 28,1 

En desacuerdo 11 34,4 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 15,6 

 De acuerdo 6 18,8 
 Muy de acuerdo 1 3,1 

16) Consideras que son insuficientes los 

ambientes y materiales que la institución 

educativa dispone al servicio para desarrollo de 

las clases y actividades académicas. 

Muy en desacuerdo 3 9,4 

En desacuerdo 10 31,3 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 9,4 

De acuerdo 12 37,5 

 Muy de acuerdo 4 12,5 

17) Los ambientes físicos para realizar las 

actividades de recreación y esparcimiento 

permiten una sana diversión. 

Muy en desacuerdo 6 18,8 

En desacuerdo 12 37,5 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 3,1 

 De acuerdo 12 37,5 

 Muy de acuerdo 1 3,1 
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Figura  2 

Dimensión Infraestructura 

  
Nota. Gráfico de columnas diseñado en Excel a partir de los resultados obtenidos del 

programa estadístico SPSS sobre la dimensión Clima organizacional.  

  

Interpretación. En la tabla 2 y figura 2, se presenta la información relacionada a la 

dimensión infraestructura, de los ítems 10 al 17 del cuestionario aplicado en la Institución 

Educativa N° 10144 Virgen de Fátima. Se observó que el 37.5% están en desacuerdo con 

los espacios físicos de la institución educativa, asimismo el 43.8% en desacuerdo en cuanto 

a las TIC. Mientras que el 34.4% están de acuerdo con los equipos que tienen en oficinas, 

sin embargo, el 40.60% señalaron estar en desacuerdo con los materiales didácticos. Por otro 

lado, el 25.0% opinaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con los servicios que presta la 

institución, asimismo indicaron estar en desacuerdo con las normas de seguridad con un 

34.4%, a pesar de ello el 37.5% señalan estar de acuerdo con los útiles de oficina, pero a 

nivel de recreación y esparcimiento el 37.5% opinaron de manera similar estar en desacuerdo 

y de acuerdo.     
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Tabla 3 

Dimensión Toma de Decisiones 

Ítems Respuesta Frecuencia Porcentaje 

18) Consideras que los directivos de la 

institución    educativa son pertinentes para tomar   

decisiones. 

Muy en desacuerdo 5 15,6 

En desacuerdo 16 50,0 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 3,1 

 De acuerdo 7 21,9 

 Muy de acuerdo 3 9,4 

19) Consideras tener autonomía para 

desempeñar tus funciones académicas. 

Muy en desacuerdo 1 3,1 

En desacuerdo 9 28,1 

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 3,1 

 De acuerdo 16 50,0 
 Muy de acuerdo 5 15,6 

20) Consideras que es suficiente el apoyo de tus 

superiores para emprender iniciativas tu buen 

desempeño. 

Muy en desacuerdo 3 9,4 

En desacuerdo 13 40,6 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 12,5 
 De acuerdo 12 37,5 

21) Consideras que tu participación activa para 

la toma de decisiones perjudique las labores o 

tareas encomendadas. 

Muy en desacuerdo 3 9,4 

En desacuerdo 11 34,4 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 12,5 

 De acuerdo 13 40,6 

 Muy de acuerdo 1 3,1 

22) Consideras que la institución educativa te 

brinda oportunidades para que participes o 

aportes con ideas relacionadas a la superación 

profesional. 

Muy en desacuerdo 3 9,4 

En desacuerdo 14 43,8 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 15,6 

De acuerdo 7 21,9 

 Muy de acuerdo 3 9,4 

23) Es inconveniente confiar en las decisiones 

internas tomadas por la institución educativa 

Muy en desacuerdo 4 12,5 

En desacuerdo 6 18,8 

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 18,8 

 De acuerdo 15 46,9 
 Muy de acuerdo 1 3,1 

24) Piensas que las decisiones resueltas en la 

institución educativa por los directivos 

impliquen el conocimiento de los docentes. 

Muy en desacuerdo 4 12,5 

En desacuerdo 15 46,9 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 18,8 

 De acuerdo 2 6,3 
 Muy de acuerdo 5 15,6 

25) Crees que los riesgos que conlleven la toma 

de decisiones, la institución educativa es 

consciente. 

Muy en desacuerdo 4 12,5 

En desacuerdo 7 21,9 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 9,4 

 De acuerdo 17 53,1 
 Muy de acuerdo 1 3,1 

 Nota. Instrumento adaptado al modelo de investigación elaborada por Canchón et al. 

(2013, citado en Barrios, et al., 2020) 
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Figura  3 

Dimensión Toma de Decisiones 

  

Nota. Gráfico de columnas diseñado en Excel a partir de los resultados obtenidos del 

programa estadístico SPSS sobre la dimensión Clima organizacional.  

  

Interpretación. En la tabla 3 y figura 3, se presenta la información relacionada a la 

dimensión toma de decisiones, de los ítems 18 al 25 del cuestionario aplicado en la 

Institución Educativa N° 10144 Virgen de Fátima. Se observó que el 50.0% están en 

desacuerdo en la pertinencia de las decisiones tomadas en la institución, sin embargo, a pesar 

de ello opinaron el 50.0% estar de acuerdo con el desempeño laboral. Además, el 40.6% 

sienten no tener iniciativa por lo que indicaron estar en desacuerdo, pero a nivel de 

participación el mismo porcentaje señalaron estar de acuerdo. Por otro lado, el 43.8% 

indicaron estar en desacuerdo, puesto que piensan no tener oportunidades, se percibe estar 

de acuerdo con un 46.9% en tener inconvenientes en la confianza, lo que se contrapone a 

nivel de los comunicados emitidos están en desacuerdo.  

Finalmente, a nivel de riesgos el 53.1% opinaron estar de acuerdo.  
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Tabla 4 

Dimensión Relaciones Interpersonales 

Ítems Respuesta Frecuencia Porcentaje 

26) Consideras que existe respeto en las 

relaciones entre los colaboradores 

administrativos y  docentes. 

Muy en desacuerdo 8 25,0 

En desacuerdo 13 40,6 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 15,6 

 De acuerdo 4 12,5 

 Muy de acuerdo 2 6,3 

27) Consideras que el grado de interacción entre 

tus compañeros de trabajo limita compartir 

experiencias y buenas practicas académicas. 

Muy en desacuerdo 1 3,1 

En desacuerdo 7 21,9 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 12,5 

 De acuerdo 17 53,1 
 Muy de acuerdo 3 9,4 

28) Consideras que los equipos de trabajo que 

dispone la institución educativa promueven y  me 

aportan al cumplimiento de los objetivos 

establecidos. 

Muy en desacuerdo 5 15,6 

En desacuerdo 15 46,9 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 12,5 

De acuerdo 6 18,8 

 Muy de acuerdo 2 6,3 

29) Consideras que tu opinión no es valorada por 

los  equipos de trabajo donde participas. 

Muy en desacuerdo 1 3,1 

En desacuerdo 8 25,0 

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 12,5 

 De acuerdo 15 46,9 

 Muy de acuerdo 4 12,5 

30) Crees que la institución educativa tiene 

espacios para la identificación y resolución de 

conflictos 

Muy en desacuerdo 3 9,4 

En desacuerdo 16 50,0 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 12,5 

 De acuerdo 6 18,8 
 Muy de acuerdo 3 9,4 

31) Consideras que tus compañeros de trabajo no 

te tratan con respeto. 

Muy en desacuerdo 3 9,4 

En desacuerdo 4 12,5 

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 3,1 

 De acuerdo 15 46,9 

 Muy de acuerdo 9 28,1 

32) Consideras no haber sido discriminado (da) 

por tus compañeros de trabajo en el último año. 

Muy en desacuerdo 8 25,0 

En desacuerdo 16 50,0 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 15,6 
 Muy de acuerdo 3 9,4 

33) Consideras que la comunicación entre 

directivo, docentes y administrativos no es 

confiable. 

Muy en desacuerdo 3 9,4 

En desacuerdo 8 25,0 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 6,3 

 De acuerdo 12 37,5 
 Muy de acuerdo 7 21,9 

34) Consideras que existe empatía en la relación  

con tu jefe inmediato. 

Muy en desacuerdo 7 21,9 

En desacuerdo 13 40,6 

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 12,5 

 De acuerdo 3 9,4 
 Muy de acuerdo 5 15,6 

Nota. Instrumento adaptado al modelo de investigación elaborada por Canchón et al. 

(2013, citado en Barrios, et al., 2020) 
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Figura  4 

Dimensión Relaciones Interpersonales 

  
Nota. Gráfico de columnas diseñado en Excel a partir de los resultados obtenidos del 

programa estadístico SPSS sobre la dimensión Clima organizacional.  

  

  

Interpretación. En la tabla 4 y figura 4, se presenta la información relacionada a la 

dimensión relaciones interpersonales, de los ítems 26 al 34 del cuestionario aplicado en la 

Institución Educativa N° 10144 Virgen de Fátima. Se observó que el 40.6% de los docentes 

están en desacuerdo a nivel de confianza, el 53.1% señalan estar de acuerdo en tener 

limitaciones al interactuar, además el nivel de iniciativa en los equipos el 46.9% señalan 

estar en desacuerdo, asimismo están de acuerdo que a nivel de equipos de trabajo su opinión 

no es valorada en un 46.9%. Al respecto el 50.0% indican estar en desacuerdo con la 

resolución de conflictos, el 46.9% está de acuerdo con la falta de valores que practican los 

docentes, el 50.0% en desacuerdo con la igualdad puesto que existe la discriminación, a nivel 

de comunicación el 37.5% indican estar de acuerdo que no es confiable, finalmente el 40.6%. 

están en desacuerdo con el nivel de empatía. 
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Tabla 5 

Dimensión Compensación / Reconocimiento 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Instrumento adaptado al modelo de investigación elaborada por Canchón et al. 

(2013, citado en Barrios, et al., 2020) 

 

 

 

 

 

 

Ítems Respuesta Frecuencia Porcentaje 

35) La remuneración que percibes de la 

institución educativa crees que es acorde con 

tus expectativas profesionales. 

Muy en desacuerdo 7 21,9 

En desacuerdo 14 43,8 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 18,8 

 De acuerdo 5 15,6 

36) Consideras que es equitativo tu salario con 

las responsabilidades que te han sido 

encomendadas. 

Muy en desacuerdo 4 12,5 

En desacuerdo 10 31,3 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 15,6 

 De acuerdo 11 34,4 
 Muy de acuerdo 2 6,3 

37) Consideras que existe inequidad entre tu 

salario con tu formación académica. 

Muy en desacuerdo 5 15,6 

En desacuerdo 15 46,9 

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 21,9 

 De acuerdo 4 12,5 
 Muy de acuerdo 1 3,1 

38) Consideras que la remuneración que 

percibes es inadecuada a comparación de otras 

instituciones educativas. 

Muy en desacuerdo 5 15,6 

En desacuerdo 10 31,3 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 31,3 

 De acuerdo 6 18,8 

 Muy de acuerdo 1 3,1 

39) Entre tu vida personal y laboral consideras 

que hay un equilibrio entre el tiempo de la 

jornada laboral y las responsabilidades 
encomendadas. 

Muy en desacuerdo 6 18,8 

En desacuerdo 11 34,4 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 9,4 

De acuerdo 12 37,5 

40) En la institución educativa consideras que 

es importante el reconocimiento por el 

desempeño del docente respecto a sus logros 

obtenidos. 

Muy en desacuerdo 2 6,3 

En desacuerdo 5 15,6 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 15,6 

De acuerdo 9 28,1 
 Muy de acuerdo 11 34,4 

41) Consideras que hay un plan continuo de 

capacitación al docente el cual permite que 

puedas actualizarte y mejorar tu desempeño 

laboral. 

Muy en desacuerdo 6 18,8 

En desacuerdo 10 31,3 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 12,5 

De acuerdo 10 31,3 
 Muy de acuerdo 2 6,3 

42) Consideras que la institución educativa 

carece de oportunidades para lograr el 

crecimiento y desarrollo profesional para 

beneficio de sus docentes. 

Muy en desacuerdo 3 9,4 

En desacuerdo 9 28,1 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 18,8 

De acuerdo 8 25,0 
 Muy de acuerdo 6 18,8 
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Figura  5 

Dimensión Compensación / Reconocimiento 

  
Nota. Gráfico de columnas diseñado en Excel a partir de los resultados obtenidos del 

programa estadístico SPSS sobre la dimensión Clima organizacional.  

  

  

Interpretación. En la tabla 5 y figura 5, se presenta la información relacionada a la 

dimensión compensación / reconocimiento, de los ítems 35 al 42 del cuestionario aplicado 

en la Institución Educativa N° 10144 Virgen de Fátima. Se observó que el 43.8% están en 

desacuerdo con las políticas de remuneración, mientras que el 34.4% están de acuerdo con 

la inequidad, pero a nivel equidad el 46.9% está en desacuerdo. Asimismo, a nivel de 

remuneración salarial el 31.3% señalan ni estar de acuerdo ni en desacuerdo, por lo que 

sienten estar de acuerdo que existe un equilibrio de igualdad con un 37.5%. También, 

resaltaron estar muy de acuerdo con un 34.4% respecto al desempeño laboral, lo que se ve 

reflejado a nivel de las capacitaciones opinaron similar con un 31.3% estar en desacuerdo y 

de acuerdo. Finalmente, el 28.1% opinaron estar en desacuerdo con las oportunidades de 

crecimiento.   
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Tabla 6 

Dimensión Sentido de Pertenencia 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Nota. Instrumento adaptado al modelo de investigación elaborada por Canchón et al. 

(2013, citado en Barrios, et al., 2020) 

  

  

  

 

  

ítems Respuesta Frecuencia Porcentaje 

43) Consideras que la institución educativa no 

es  un buen lugar de trabajo. 

Muy en desacuerdo 5 15,6 

En desacuerdo 3 9,4 

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 18,8 

 De acuerdo 13 40,6 

 Muy de acuerdo 5 15,6 

44) Consideras estar insatisfecho con el trabajo 

que realizas en la institución educativa. 
Muy en desacuerdo 9 28,1 

En desacuerdo 16 50,0 

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 12,5 

 De acuerdo 1 3,1 

 Muy de acuerdo 2 6,3 

45) Crees sentirte realizado profesionalmente 

con la labor de docente en la institución 

educativa. 

Muy en desacuerdo 3 9,4 

En desacuerdo 10 31,3 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 6,3 

 De acuerdo 13 40,6 

 Muy de acuerdo 4 12,5 

46) Te sientes valorado por los directivos en 

relación a tu trabajo y compromiso. 

Muy en desacuerdo 6 18,8 

En desacuerdo 13 40,6 

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 15,6 

 De acuerdo 4 12,5 

 Muy de acuerdo 4 12,5 

47) Te identificas con los valores de la 

institución educativa 
Muy en desacuerdo 1 3,1 

En desacuerdo 5 15,6 

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 21,9 

 De acuerdo 15 46,9 

 Muy de acuerdo 4 12,5 

48) Consideras que es valorado tu trabajo y 

compromiso por toda la comunidad educativa. 
Muy en desacuerdo 5 15,6 

En desacuerdo 16 50,0 

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 9,4 

 De acuerdo 5 15,6 

 Muy de acuerdo 3 9,4 

49) No te sientes orgulloso de ser parte de la 

institución educativa. 
Muy en desacuerdo 2 6,3 

En desacuerdo 5 15,6 

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 9,4 

 De acuerdo 11 34,4 

 Muy de acuerdo 11 34,4 

50) Consideras que es bajo tu compromiso con 

las metas propuesta por la institución educativa. 
Muy en desacuerdo 8 25,0 

En desacuerdo 14 43,8 

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 15,6 

 De acuerdo 4 12,5 

 Muy de acuerdo 1 3,1 
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Figura  6 

Dimensión Sentido de Pertenencia 

  
Nota. Gráfico de columnas diseñado en Excel a partir de los resultados obtenidos del 

programa estadístico SPSS sobre la dimensión Clima organizacional.  

  

  

Interpretación. En la tabla 6 y figura 6, se presenta la información relacionada a la 

dimensión sentido de pertenencia, de los ítems 43 al 50 del cuestionario aplicado en la 

Institución Educativa N° 10144 Virgen de Fátima. Se observó que el 40.6% indicaron estar 

de acuerdo con los espacios de trabajo de la institución educativa son inadecuados. Sin 

embargo, el 50.0% están en desacuerdo en cuanto al nivel de insatisfacción, pero el 40.6% 

señalan estar de acuerdo que la institución educativa promueva la realización profesional, no 

obstante, el mismo porcentaje señaló que no valoran el trabajo y compromiso. Un 46.9% 

indicaron estar de acuerdo con los valores institucionales, pero el 50.0% indicaron estar en 

desacuerdo con la valoración de su trabajo por la comunidad educativa.  Por otro lado, el 

34.4% está muy de acuerdo con la falta de pertenencia en relación a su institución. 

Finalmente, el 43.8% señalaron estar en desacuerdo con el compromiso que tienen los 

docentes para realizar sus actividades.   
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3.1.2.  Discusión de resultados de las dimensiones del clima organizacional  

  

En relación a los resultados de la dimensión Estructura y Procesos, el nivel de 

estructura formal, el 34.40% de los docentes están de acuerdo, el 31.30% en desacuerdo con 

el nivel de gestión educativa, el 40.60% señalo estar de acuerdo con los objetivos 

institucionales, sin embargo, con el mismo porcentaje señalaron estar en desacuerdo con la 

comunicación interna de la institución educativa, mientras que el 50.0% está de acuerdo con 

las tareas y funciones asignadas. No obstante 46.90% está en desacuerdo con las políticas 

internas, el mismo porcentaje opinaron estar de acuerdo con el inadecuado monitoreo en la 

organización y planificación, además se coincidió con esta valoración el desacuerdo con el 

logro de los objetivos. El 37.50% opinó estar de acuerdo con la disciplina de la institución 

educativa. En base a estos resultados los autores como Burke (2017) señala los 

procedimientos administrativos, funciones, reglas y niveles jerárquicos deben ser óptimos 

para la ejecución de las actividades. Añade Ruíz et al. (2017) que es necesario agrupar y 

dividir para coordinar las actividades con las diferentes jerarquías de la organización. En tal 

sentido, la finalidad es generar a que se congreguen y constituyan las áreas para trabajar en 

equipo, haya una buena comunicación, puesto que el establecimiento de las reglas, el orden 

y ritmo de trabajo permitirán lograr el cumplimiento de los objetivos institucionales.   

  

En relación a los resultados de la dimensión infraestructura, se conoce que el 

37.5% están en desacuerdo con los espacios físicos de la institución educativa, asimismo el 

43.8% en desacuerdo en cuanto a las TIC. Mientras que el 34.4% están de acuerdo con los 

equipos que tienen en oficinas, sin embargo, el 40.60% señalaron estar en desacuerdo con 

los materiales didácticos. Por otro lado, el 25.0% opinaron estar ni de acuerdo ni en 

desacuerdo con los servicios que presta la institución, asimismo indicaron estar en 

desacuerdo con las normas de seguridad con un 34.4%, a pesar de ello el 37.5% señalan estar 

de acuerdo con los útiles de oficina, pero a nivel de recreación y esparcimiento el 37.5% 

opinaron de manera similar estar en desacuerdo y de acuerdo. En base a estos resultados los 

autores como Rivera et al. (2018) es necesario que se disponga a los empleados los materiales 

para trabajar de manera adecuada como soporte y desarrollo de sus funciones y además tener 

dependencia para cumplir con las funciones asignadas. Opina lo mismo Canchón et al. (2013 

citado en Barrios et al., 2020) es indispensable que los elementos físicos estén alineados a la 

calidad, la pertinencia y el acceso a los recursos para la ejecución de las actividades asignadas 
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en el plan de trabajo. En este caso las condiciones físicas de los ambientes de trabajo deben 

tener las herramientas, equipos, TIC y los servicios que faciliten el buen desempeño de las 

funciones además que reúnan las garantías necesarias de seguridad en situaciones de 

emergencia y de una sana recreación y esparcimiento.       

  

En relación a los resultados de la dimensión toma de decisiones, se evidencio que 

el 50.0% están en desacuerdo en la pertinencia de las decisiones tomadas en la institución, 

sin embargo, a pesar de ello opinaron el 50.0% estar de acuerdo con el desempeño laboral. 

Además, el 40.6% sienten no tener iniciativa por lo que indicaron estar en desacuerdo, pero 

a nivel de participación el mismo porcentaje señalaron estar de acuerdo. Por otro lado, el 

43.8% indicaron estar en desacuerdo, puesto que piensan no tener oportunidades, se percibe 

estar de acuerdo con un 46.9% en tener inconvenientes en la confianza, lo que se contrapone 

a nivel de los comunicados emitidos están en desacuerdo.  Finalmente, a nivel de riesgos el 

53.1% opinaron estar de acuerdo. Para Alcalá (2011) la toma de decisiones está relacionado 

a las emociones que involucra el sentimiento que tienen los empleados respecto a la empresa 

acerca de los retos o desafíos que se les presente en el trabajo al momento de asumir alguna 

responsabilidad, puesto que es considerado como una medida de las empresas para promover 

en los colaboradores la aceptación de algún peligro calculado con el fin de alcanzar los 

objetivos propuestos. Mientras que para González et al. (2021) la toma de decisiones es 

asociado a la conciencia de algún riesgo o a la capacidad para definir la presencia del 

personal que es adecuado según el puesto o área en la que se va a desempeñar. En ese sentido, 

la toma de decisiones debe carecer de pertinencia, autonomía, además de tener iniciativa, sea 

un espacio de oportunidades en el desarrollo del trabajo, asimismo exista confianza y ser 

consciente de los riesgos que pueda conllevar.   

  

En relación a los resultados de la dimensión relaciones Interpersonales, se observó 

el 40.6% de los docentes están en desacuerdo a nivel de confianza, el 53.1% señalan estar de 

acuerdo en tener limitaciones al interactuar, además el nivel de iniciativa en los equipos el 

46.9% señalan estar en desacuerdo, asimismo están de acuerdo que a nivel de equipos de 

trabajo su opinión no es valorada en un 46.9%. Al respecto el 50.0% indican estar en 

desacuerdo con la resolución de conflictos, el 46.9% está de acuerdo con la falta de valores 

que practican los docentes, el 50.0% en desacuerdo con la igualdad puesto que existe la 

discriminación, a nivel de comunicación el 37.5% indican estar de acuerdo que no es 

confiable, finalmente el 40.6%. están en desacuerdo con el nivel de empatía. Según Silvera 
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(2016) las empresas que propician de manera positiva las buenas relaciones con los demás, 

es considerada como una estrategia que se alinea a los objetivos organizacionales por lo tanto 

se logra alcanzar las metas propuestas, para ello es necesario identificar los problemas que 

causan malas relaciones interpersonales, asimismo esto apunta a que las empresas lleven una 

comunicación discursiva abierta y no jerárquica, y que conlleve a la democratización. En tal 

sentido, las relaciones laborales en su mayoría dependen de quien dirige la organización, por 

lo que deben establecer estrategias de comunicación que interrelaciones a los jefes y los 

empleados de manera adecuada en este caso, un buen líder es un elemento fundamental para 

saber escuchar, ser empático, generar dialogo y sobre todo fomente un ambiente cómodo y 

una cohesión para el logro de los proyectos de empresa. Para Rivera et al. (2018) el trato 

interpersonal, se percibe dese el nivel en donde los empleados sea apoyan entre ellos y sus 

relaciones generan cooperación y respeto. Mientras que para Salgado (2019) la confianza es 

un aspecto que destaca de los empleados y es percibido por los jefes en cuanto a los valores, 

desempeño, así como también la posibilidad de enfrentar situaciones. En este caso, la 

dimensión de relaciones interpersonales es necesario transmitir el respeto hacia los demás en 

donde la interacción debe compartir experiencias y mejora, además que toda opinión debe 

ser valorada, los conflictos deben ser resueltos, la comunicación tiene que ser confiable, por 

lo tanto, estos aspectos permiten aportan en el cumplimiento de los objetivos de empresa.  

  

En relación a los resultados de la dimensión Compensación y/o Reconocimiento, 

se tiene que el 43.8% están en desacuerdo con las políticas de remuneración, mientras que el 

34.4% están de acuerdo con la inequidad, pero a nivel equidad el 46.9% está en desacuerdo. 

Asimismo, a nivel de remuneración salarial el 31.3% señalan ni estar de acuerdo ni en 

desacuerdo, por lo que sienten estar de acuerdo que existe un equilibrio de igualdad con un 

37.5%. También, resaltaron estar muy de acuerdo con un 34.4% respecto al desempeño 

laboral, lo que se ve reflejado a nivel de las capacitaciones opinaron similar con un 31.3% 

estar en desacuerdo y de acuerdo. Finalmente, el 28.1% opinaron estar en desacuerdo con 

las oportunidades de crecimiento. Esta dimensión para Ruíz et al. (2017) apunta a los 

beneficios que las empresas brindan a los empleados a través de recompensas por la buena 

labor, en este caso la percepción de los empleados respecto a la premiación del desempeño 

es alineada a los instrumentos y estrategias que utilizan las empresas para medir y obtener 

resultados de las tareas y actividades realizadas, asimismo al sueldo justo respecto al 

desarrollo personal y profesional de los colaboradores. Según Palma (2004 citado en Ruiz, 

2018) el reconocimiento y consideración son valoradas por los jefes respecto a la supervisión 
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de las funciones que día a día son realizadas de la mejor manera, también es relacionado a la 

apreciación que tienen del empleado en base a su desempeño y ayuda percibida. Por su parte 

Parra et al. (2021) señala que las recompensas son asociadas a los logros alcanzados o a las 

acciones sobresalientes que tiene los empleados respecto a la organización. En tal sentido, 

las políticas de remuneración deben ser acorde a las expectativas de los empleados, también 

las remuneraciones deben ser adecuadas según el perfil, los tiempos y responsabilidades, 

como también el reconocimiento al buen desempeño, asimismo de poder brindar 

oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional.   

  

En relación a los resultados de la dimensión Sentido de Pertenencia, 40.6% 

indicaron estar de acuerdo con los espacios de trabajo de la institución educativa son 

inadecuados. Sin embargo, el 50.0% están en desacuerdo en cuanto al nivel de insatisfacción, 

pero el 40.6% señalan estar de acuerdo que la institución educativa promueva la realización 

profesional, no obstante, el mismo porcentaje señaló que no valoran el trabajo y compromiso. 

Un 46.9% indicaron estar de acuerdo con los valores institucionales, pero el 50.0% indicaron 

estar en desacuerdo con la valoración de su trabajo por la comunidad educativa.  Por otro 

lado, el 34.4% está muy de acuerdo con la falta de pertenencia en relación a su institución. 

Finalmente, el 43.8% señalaron estar en desacuerdo con el compromiso que tienen los 

docentes para realizar sus actividades. Para Trenerry et al. (2021), está relacionado a la 

identidad entre la empresa, los jefes y empleados, como también en la confiabilidad entre los 

proveedores o socios los mismo que están alineados a la calidad de los procedimientos 

administrativos-colaborativos que responden al rendimiento, la productividad y la 

participación de los colaboradores. Según Silvera (2016) señala que la actividad ocupacional 

del empleado debe estar relacionada con la especialidad del profesional, puesto que de esta 

manera el colaborador se sentirá trascendente de que su desempeño aportará al cumplimiento 

de los objetivos organizacionales. Por lo tanto, el nivel de satisfacción será optimo, además 

tendrá una buena impresión para comunicar sobre la empresa y sentirá estar a gusto de 

pertenecer en ella. De esta manera, esta dimensión busca conocer en el personal que labora 

en la empresa, si es un espacio adecuado para trabajar bien, del mismo si hay tiene alguna 

insatisfacción con sus labores encomendadas, si cree sentirse realizado profesionalmente, 

además si cree que su esfuerzo es valorado o no por sus jefes, como también sentirse 

identificado con los valores organizacionales.  
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3.2. Modelo teórico de la propuesta  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

   

    

 

 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

PROGRAMA DE HABILIDADES SOCIALES 

Teoría de las inteligencias 

múltiples de Howard Gardner 

Habilidades sociales 

de Arnold Goldstein 

MEJORAR 

➢ Inteligencia lingüística 

➢ Inteligencia intrapersonal 

➢ Inteligencia interpersonal 

 

 

➢ Primeras habilidades sociales 

➢ Habilidades sociales avanzadas 

➢ Habilidades relacionadas con los 

sentimientos 

➢ Habilidades alternativas a la agresión 

➢ Habilidades para hacer frente al estrés 

➢ Habilidades de planificación 
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3. 2. 1.  Programa de habilidades sociales para mejorar el clima organizacional en 

la Institución Educativa N° 10144 Virgen de Fátima – Motupe 

 

I. Información General:   

Presentado por: Garcia, Goicochea, Addy   

Dirigido a: Directivo y Docentes Institución Educativa N° 10144 Virgen de Fátima, 

Motupe.  Duración: 5 semanas  

  

II. Presentación:    

Para toda organización es importante la motivación personal como laboral la 

misma que permite el logro de determinados objetivo y metas propuestas. La cual no es 

ajeno las instituciones educativas las misma que impulsan en sus docentes y 

administrativos la motivación a través de la interacción entre las personas lo que representa 

un proceso de carácter personal social humano que es de trascendencia para la sociedad. 

En ese sentido, es necesario propiciar la satisfacción de las necesidades y expectativas de 

los colaboradores, por lo que se garantizará de esa manera un clima laboral adecuado y 

cumplimiento de los objetivos estratégicos institucionales.  

De esta manera, la propuesta de valor de esta investigación se basa en establecer 

estrategias de habilidades sociales las mismas que permitirán conseguir que las relaciones 

sociales sean óptimas y que los directivos y docentes puedan expresarse de manera 

empática, saber comprender a los demás, asimismo a mejorar su bienestar y conseguir 

lograr los objetivos personales y profesionales. Precisamente las estrategias se 

desarrollarán en base a sesiones de aprendizaje donde aprenderán a relacionarse de manera 

efectiva y satisfactoriamente, expresar sus sentimientos, opiniones y derechos de modo 

asertivo, además encontrar la solución ante algún problema.  

Estas estrategias facilitarán que las condiciones laborales de los colaboradores 

sean motivadoras y conllevará a tener un mejor desempeño en su trabajo y que de tal 

manera favorecerá los intereses de la organización.   
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III. Objetivo del programa   

Objetivo General 

Fortalecer el clima organización en la Institución Educativa N° 10144 Virgen de 

Fátima de Motupe a través de estrategias que permitan desarrollar en el directivo y los 

docentes las habilidades sociales para un buen clima laboral.    

 

Objetivos Específicos 

 

- Desarrollar la inteligencia emocional potenciando las habilidades sociales de los 

directivos y docentes.  

 

- Potenciar las habilidades de autonomía personal para trabajar habilidades 

imprescindibles que generen desenvolvimiento de manera efectiva y con 

independencia en los distintos contextos   de los directivos y docentes. 

 

- Fortalecer las habilidades socioemocionales para generar capacidades de 

negociación, resolución de problemas y conflictos, capacidad de escucha activa en 

los directivos y docentes. 

 

- Fortalecer el liderazgo para elevar el desempeño organizacional y cultura 

corporativa en la Institución Educativa N° 10144 Virgen de Fátima de Motupe. 

 

  

IV.  Justificación  

Se justifica a nivel metodológico dado que el programa de habilidades sociales 

fortalecerá el clima organizacional de la institución educativa a través de estrategias en 

donde los colaboradores aprenderán a expresarse y comprender a los demás, articulado a 

la dimensión de la variable de estudio para mejorar gestión educativa.    

 

Es de relevancia social, puesto que beneficiara al equipo de trabajo directivos, 

docentes y administrativos a que la gestión educativa sea más interactiva, lo cual al termino 

del desarrollo de los talleres lograran desarrollar sus capacidades socioemocionales y 

culturales. De esa manera los colaborados se identificarán con la institución educativa a 
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nivel de miembros de un colectivo social en el que reconocerán su interés, sentimientos y 

características.   

Es de carácter práctico dado que la ejecución del programa de habilidades sociales 

responderá a la solución de algún problema de gestión educativa, como también al 

desarrollo de las capacidades interculturales que posea la institución educativa   

 

Se justica a nivel teórico puesto que el programa aportará al colectivo científico 

como magisterial, además que contribuirá en la mejora del clima laboral de la gestión 

pedagógica a partir de la intervención de estrategias creativas con un enfoque intercultural. 
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V. PLANTEAMIENTO DE ESTRATEGIAS  

Talleres Contenidos Metodología  Evaluación  
Tiempo  

  
Recursos  

1. Conociendo nuestras 

emociones 

  

• Autoevaluación 

emocional 

• Emociones afectivas.  

• Emociones de enfado 

• Emociones de 

satisfacción  

  

 

 

Clases tipo conferencia 

Dinámicas prácticas 

Estudios de casos y 

simulaciones 

Aprendizaje cooperativo  

 

 

 

 

Evaluación de procesos 

Observación directa 

Rubricas  

  

 

 

 

 

2 horas por 

semana  

 

Ordenador 

 

Proyector 

multimedia.  

  

Papelotes 

Plumones  

Afiche 

informativo.  

2. Conduciendo nuestras 

emociones 

  

• Manejo emocional  

• Controlando la 

impulsividad   

• Resiliencia  

 

3. Habilidades para manejar 

el estrés   

  

• Autoestima  

•  Resolución de 

conflictos 

• Responder al fracaso 

• Enfrentarse a las 

presiones 

  

 

 

 

Clases tipo conferencia 

Dinámicas prácticas 

Estudios de casos y 

simulaciones 

Aprendizaje cooperativo 

 

 

 

 

 

Evaluación de procesos 

Observación directa 

Rubricas  

  

 

 

 

 

 

 

2 horas por 

semana  

 

 

Ordenador 

 

Proyector 

multimedia.  

  

Papelotes 

Plumones  

Afiche 

informativo.  

 

4. Habilidades   

comunicativas 

 

• Comunicación efectiva 
• Mantenimiento de las 

conversaciones 
• Comunicación 

expresiva 

• Comunicación empática  
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5.  Liderazgo personal 

  

• Visión prospectiva 

• Toma de decisiones  

• Proyecto de vida  

• Pensamiento estratégico  

Clases tipo conferencia 

Dinámicas prácticas 

Estudios de casos y 

simulaciones 

Aprendizaje cooperativo.  

  

Evaluación de procesos 

Observación directa 

Rubricas  

 

  

  

2 horas por 

semana  

  

Ordenador 

 

Proyector 

multimedia.  

  

Papelotes 

Plumones  

Afiche 

informativo. 
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VI. Evaluación de la Propuesta  

La propuesta para que sea efectiva se considera emplear acciones participativas, en 

donde el efecto llegará a ser óptimo, siempre y cuando exista el compromiso de todos los 

participantes, por lo que el análisis a utilizar será crítico en cada actividad por lo que el 

resultado sea adecuado. En este caso, se plantea considerar el instrumento con todas las 

dimensiones del cuestionario Clima Organizacional para docentes, la ficha de registro de 

asistencias, la misma que será controlado en cada sesión, también el registro de fotografías 

y videos, también la autoevaluación y co-evolución de manera oral.    

  

VII.  Presupuesto  

El presupuesto considerado para el desarrollo de estas actividades será de carácter 

económico por los que, en cada sesión se creyó conveniente invertir S/. 70.00 soles, para la 

elaboración de kits de refrigerio para realizar el compartir en cada actividad, además S/. 

100.00 soles para preparar el merchandising y material de capacitación. En total se invertirá 

S/660.00, el mismo que será autofinanciado una parte por la institución, y la otra parte se 

creen conveniente realizar alianzas estratégicas para solventar el gasto.   
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CAPÍTULO IV: CONCLUSIONES 

  

 

1. Los docentes expresaron estar en desacuerdo sobre el nivel de gestión educativa, 

como también en el proceso de comunicación y las políticas internas. También se 

mostraron disconformes por el mal estado de la infraestructura de la I.E. y el 

equipamiento que no son óptimas para el desempeño de sus funciones académicas 

en las aulas.       

 

2. En cuanto a las relaciones interpersonales los docentes perciben que no son 

óptimas, existe un alto nivel de desconfianza entre compañeros de trabajo, e indican 

estar en desacuerdo en la forma como se resuelven los conflictos. Además respecto 

a las compensaciones y/o reconocimiento, los docentes perciben que no satisfacen 

sus expectativas, en relación al tema remunerativo, capacitaciones según su 

desempeño laboral 

 

3. Los tipos de componentes teóricos que se consideran para la planificación del 

programa de habilidades sociales son la teoría de las inteligencias múltiples de 

Howard Gardner y la teoría de Arnold Goldstein porque abarcan aspectos 

relacionados con las habilidades sociales que facilitan a que las relaciones 

interpersonales sean efectivas, saludables y resolutivas. 

 

4. En ese sentido, se justifica la implementación de un programa de habilidades 

sociales para mejorar el clima organizacional en la IE. generando un ambiente 

laboral en donde los colaboradores utilicen una comunicación efectiva, desarrollen 

sentido de pertenencia, estén dispuestos a trabajar en equipo, minimizar los 

conflictos y generar satisfacción laboral.  
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CAPÍTULO V: RECOMENDACIONES  

  

  

1. Se cree conveniente recomendar a la I.E. implementar el programa de habilidades 

sociales dado que se propone estrategias para mejorar los niveles de relación 

interpersonal entre docentes y directivos para que disminuya el grado de 

conflictividad internamente en la institución educativa.   

  

2. Se recomienda también, fortalecer en los docentes y directivos a través de 

capacitación y actividades de integración para que permanentemente fortalezcan el 

desarrollo de sus habilidades sociales para una sana convivencia y la interacción 

con sus pares.  

  

3. Finalmente se recomienda a la I.E., hacer un seguimiento contante de evaluación 

en cada uno de los docentes y directivos respecto a sus habilidades sociales 

utilizando diferentes instrumentos de evaluación para conocer las formas de 

convivencia, desempeño laboral y, saber la opinión de sus colaboradores para 

plantear mejoras en el clima organizacional.    
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 MATRIZ DE CONSISTENCIA 

  

PROBLEMA  OBJETIVO  HIPOTESIS  VARIABLES  DIMENSIONES  ITEMS  DISEÑO  INSTRUMENTOS  

¿De qué manera 
contribuye el programa 
de habilidades sociales 
para mejorar el clima 
organizacional de 
directivos y docentes en 
la Institución  
Educativa N°  
10144 Virgen de Fátima 
– Motupe - 2018?  

Proponer un 
programa de 
habilidades 
sociales para 
mejorar el clima 
organizacional en 
la Institución 
Educativa N°  
10144 Virgen de 

Fátima del distrito 
de Motupe.  

Si se diseña un 
programa de 
habilidades 
sociales entonces 
se mejoraría el 
clima 
organizacional de 
directivos y 
docentes en la 
Institución  
Educativa N°  
10144 Virgen de 

Fátima – Motupe - 

2018.  

Clima 

organizacional    
1. Estructura  y 

procesos  

  
1 al 9  

Tipo de investigación 
es descriptiva- 

propositiva (Laszlo,  
2021)  

  
 

 

  

Cuestionario de 
encuesta  

adaptado al 
modelo  

(Canchón et al.,  
2013, citado en  

Barrios, et al., 

2020)-  

2. Infraestructura  

  
10 al 17  

3. Toma  de 
decisiones  

  
18 al 25  

4. Relaciones 
interpersonales  
  

26 al 34  

5. Compensación – 
reconocimiento  
  

35 al 42  

6. Sentido  de 

pertenencia  
43 al 50  

Programa de 

habilidades 
sociales  

  
Planificación  

• Información 
General y 
presentación  

• Objetivos  
• Justificación  
• Planteamiento 

de estrategias  

  

Ejecución  • Sesiones de 

aprendizaje   

Evaluación  • Valoración de 
la Propuesta  

• Presupuesto   
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Cuestionario de Encuesta de Clima Organizacional para docentes  

  

Estimados Docentes esta encuesta tiene como objetivo: Diagnosticar el nivel de clima 

organizacional en la Institución Educativa N° 10144 Virgen de Fátima del distrito de 

Motupe. De esta manera, con los resultados se propondrá un programa de habilidades  

Instrucción: Se le solicita que marque con un (x) aspa teniendo en cuenta las proposiciones 

que se plantean.   

Escala a considerar:  

Muy en desacuerdo  En desacuerdo  
Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo  De acuerdo  Muy de acuerdo  

1  2  3  4  5  

  

Dimensiones  N°  Ítems  

 ESCALA   

1  2  3  4  5  

Dimensión  

Estructura y  

Procesos  

1  La institución educativa dispone de una estructura formal bien definida 

que le permite manejar las diferentes áreas administrativas y/o 

académicas.   

          

2  Son adecuados los indicadores que utiliza la institución para medir tu 

gestión educativa como docente. 
          

3  Los procedimientos que la institución educativa ha brindado te han 

facilitado la verificación de los procesos en las tareas asignadas como 

docente para el cumplimiento de los objetivos.  

          

4  Consideras que la comunicación entre administrativos y docentes no 

interfiere tu labor académica en la institución. 
          

5  Consideras que son claras y planificadas las funciones y tareas que la 

institución ha establecido para tu labor académica.  
          

6  Consideras que requiere de precisión y confiabilidad las políticas internas 

que establece la institución educativa.       
          

7  Consideras que es inadecuado el seguimiento o monitoreo sobre la 

planificación y organización de las tareas encomendadas. 
          

8  Consideras que la institución no te ha facilitado mecanismos que aporten 

al logro de los objetivos organizacionales.       
          

9  Consideras que la institución educativa existe un nivel de disciplina que 

facilita la realización tu labor académica.  
          

Dimensión 
infraestructura  

10  Consideras que para la realización tu labor académica los espacios y/o 

ambientes físicos son adecuados. 
          

11  Las herramientas de tecnología comúnmente llamadas TIC, que dispone 

la institución educativa facilitan el desempeño de tus funciones 

académicas.       

          

12  Consideras que los dispositivos de oficina proporcionados por la 

institución no se encuentran disponibles para ser usados.   
          

13  Consideras que los materiales didácticos que dispones son necesarios para 

la preparación y utilización en las clases.   
          

14  El servicio de comedor que cuenta la institución cumple con tus 

expectativas.       
          

15  Consideras que la planta física se adapta a las normas de seguridad de la 

institución educativa para situaciones de emergencia.   
          

16  Consideras que son insuficientes los ambientes y materiales que la 

institución educativa dispone al servicio para desarrollo de las clases y 

actividades académicas.   

          

17  Los ambientes físicos para realizar las actividades de recreación y 

esparcimiento permiten una sana diversión.    
          

Dimensión 

Toma de  

18  Consideras que los directivos de la institución    educativa son pertinentes 

para tomar   decisiones. 
          

19  Consideras tener autonomía para desempeñar tus funciones académicas.             
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Decisiones    20  Consideras que es insuficiente el apoyo de tus superiores para emprender 

iniciativas tu buen desempeño.   
          

 21  Consideras que tu participación activa para la toma de decisiones perjudique 

las labores o tareas encomendadas.    
          

22  Consideras que la institución educativa te brinda oportunidades para que 

participes o aportes con ideas relacionadas a la superación profesional.   
          

23  Es inconveniente confiar en las decisiones internas tomadas por la institución 

educativa. 
          

24  Piensas que las decisiones resueltas en la institución educativa por los 

directivos impliquen el conocimiento de los docentes. 
          

25  Crees que los riesgos que conlleven la toma de decisiones, la institución 

educativa es consciente.   
          

Dimensión  

Relaciones  

Interpersonales  

26  Consideras que existe respeto en las relaciones entre los colaboradores 

administrativos y docentes. 
          

27  Consideras que el grado de interacción entre tus compañeros de trabajo limita 

compartir experiencias y buenas prácticas académicas.   
          

28  Consideras que los equipos de trabajo que dispone la institución educativa 

promueven y me aportan al cumplimiento de los objetivos establecidos.   
          

29  Consideras que tu opinión no es valorada por los equipos de trabajo donde 

participas.        
          

30  Crees que la institución educativa tiene espacios para la identificación y 

resolución de conflictos. 
          

31  Consideras que tus compañeros de trabajo no te tratan con respeto.           
32  Consideras no haber sido discriminado (da) por tus compañeros de trabajo en 

el último año. 
          

33  Consideras que la comunicación entre directivo, docentes y administrativos 

no es confiable.    
          

34  Consideras que existe empatía en la relación con tu jefe inmediato.              
Dimensión  

Compensación  

/  

Reconocimiento  

35  La remuneración que percibes de la institución educativa crees que es acorde 

con tus expectativas profesionales.   
          

36  Consideras que es equitativo tu salario con las responsabilidades que te han 

sido encomendadas.        
          

37  Consideras que es existe inequidad entre tu salario con tu formación 

académica.   
          

38  Consideras que la remuneración que percibes es inadecuada a comparación 

de otras instituciones educativas.        
          

39  Entre tu vida personal y laboral consideras que hay un equilibrio entre el 

tiempo de la jornada laboral y las responsabilidades encomendadas   
          

40  En la institución educativa consideras que es importante el reconocimiento 

por el desempeño del docente respecto a sus logros obtenidos.   
          

41  Consideras que hay un plan continuo de capacitación al docente el cual 

permite que puedas actualizarte y mejorar tu desempeño laboral.   
          

42  Consideras que la institución educativa carece de oportunidades para lograr 

el crecimiento y desarrollo profesional para beneficio de sus docentes.   
          

Dimensión  

Sentido de  

Pertenencia  

43  Consideras que la institución educativa no es un buen lugar de trabajo.           
44  Consideras estar insatisfecho con el trabajo que realizas en la institución 

educativa.   
          

45  Crees sentirte realizado profesionalmente con la labor de docente en la 

institución educativa.    
          

46  Te sientes valorado por los directivos en relación a tu trabajo y compromiso.               
47  Te identificas con los valores de la institución educativa             

48  Consideras que es valorado tu trabajo y compromiso por toda la comunidad 

educativa. 
          

49  No te sientes orgulloso de ser parte de la institución educativa.            
50  Consideras que es bajo tu compromiso con las metas propuesta por la 

institución educativa.       
          

  SUBTOTAL            

  PUNTAJE TOTAL    
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UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO 

UNIDAD DE POSTGRADO-FACHSE  

  

FORMULARIO PARA VALIDACIÓN DE LA PROPUESTA TEORICA DE LA 

TESIS:  

 

Estimado experto, por favor complete la siguiente tabla después de haber observado y 

evaluado la propuesta adjunta. Evalúe cada criterio según corresponda: Con X si usted cree 

que el criterio señalado se ajusta a la realidad de la propuesta presentada. Solo puede marcar 

un criterio.  

  

1.  DATOS GENERALES DEL JUEZ  
                   

Nombre del juez: Daniel Edgar Alvarado León 

________________________________________________________________________ 

 

Grado profesional: Bachiller (  ) Maestro (   ) Doctor (x) 

_________________________________________________________________________ 

 

Área de formación académica: Psicología (   ) sociologia (   ) Educación (   )  

                                                  Ciencias de la comunicación ( x )  

_________________________________________________________________________ 

 

Áreas de experiencia profesional: docencia en Ciencias de la comunicación y educación  

_________________________________________________________________________ 

 

Institución donde labora: Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo  

_________________________________________________________________________ 

 

Tiempo de Experiencia profesional: 2 a 4 años (  ) 5 a 10 años (  ) más de 10 años (   x) 

_________________________________________________________________________ 

 

Experiencia en Investigación: 15 años 

_________________________________________________________________________ 

 

Fecha de validación: 26 de noviembre del 2018 

_________________________________________________________________________ 

  
2.  PROPÓSITO DE LA EVALUACIÓN:  

 Validar la propuesta por especialistas en clima organizacional a nivel teórico y 

operativamente el contenido tratado en el programa de habilidades sociales.   
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3.  DATOS DE LA PROPUESTA  

Nombre de la propuesta:  

 

 

 

Autor:  

 

Procedencia:  

 

Programa:  

 

Tiempo de aplicación:  

 

Ámbito de aplicación:  

 Programa de habilidades sociales para mejorar el clima 

organizacional de directivos y docentes en la institución educativa 

N° 10144 Virgen de Fátima – Motupe – 2018 

Addy Garcia Goicochea  

 Perú  

  

 Maestría en ciencias de la educación con mención en gerencia 

educativa estratégica. 
 

2 horas 
 

Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo 

 

 Instrumento de la validación de propuesta (Juicio de expertos)  

 ITEM   CRITERIOS A EVALUAR   Observaciones  

(si debe 

eliminarse o  
modificarse un  

ítem, por favor 

indique  

Nada 

Adecuado  
Poco 

Adecuado  
Regular  Adecuado   Muy 

Adecuado  
  

1  2  3  4  5  

1.- Información  

General y  

Presentación  

        x    

2.- Objetivos           x   

3.- Justificación          x    

4.- Planteamiento de 

estrategias y sesiones   

       x     

5.- Evaluación y  

Presupuesto  

        x    

6.- Creatividad         x     

7.- Pertinencia         x     

8.- Funcionalidad         x     

9.- Impacto social          x    

10.- Trascendencia            x   

   

 

 

 

 

COMENTARIO FINAL:  
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 Doy fe que la propuesta teórica presentada por la investigadora es pertinente y cumple con 
las características de una investigación científica.  

  

 

  

  

  

  

  

_____________________________ 

Dr. Daniel Edgar Alvarado León 

Docente Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo 
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UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO 

UNIDAD DE POSTGRADO-FACHSE  

  

FORMULARIO PARA VALIDACIÓN DE LA PROPUESTA 

TEORICA DE LA TESIS:  

 

Estimado experto, por favor complete la siguiente tabla después de haber observado y 

evaluado la propuesta adjunta. Evalúe cada criterio según corresponda: Con X si usted cree 

que el criterio señalado se ajusta a la realidad de la propuesta presentada. Solo puede marcar 

un criterio.  

  

1.  DATOS GENERALES DEL JUEZ  
                   

Nombre del juez: Rosa Guadalupe Neciosup Rosas 

________________________________________________________________________ 

 

Grado profesional: Bachiller (  ) Maestro (x) Doctor (  ) 

_________________________________________________________________________ 

 

Área de formación académica: Psicología (   ) sociologia (x) Educación (x)  

                                                  Ciencias de la comunicación (  )  

_________________________________________________________________________ 

 

Áreas de experiencia profesional: docencia en Sociologia y educación  

_________________________________________________________________________ 

 

Institución donde labora: Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo  

_________________________________________________________________________ 

 

Tiempo de Experiencia profesional: 2 a 4 años (  ) 5 a 10 años (  ) más de 10 años (   x) 

_________________________________________________________________________ 

 

Experiencia en Investigación: 20 años 

_________________________________________________________________________ 

 

Fecha de validación: 25 de noviembre del 2018 

_________________________________________________________________________ 

 

 2.  PROPÓSITO DE LA EVALUACIÓN:  

 Validar la propuesta por especialistas en clima organizacional a nivel teórico y 

operativamente el contenido tratado en el programa de habilidades sociales.   

  



64 

3.  DATOS DE LA PROPUESTA  

Nombre de la propuesta:  

 

 

 

Autor:  

 

Procedencia:  

 

Programa:  

 

Tiempo de aplicación:  

 

Ámbito de aplicación:  

 Programa de habilidades sociales para mejorar el clima 

organizacional de directivos y docentes en la institución educativa 

N° 10144 Virgen de Fátima – Motupe – 2018 

Addy Garcia Goicochea  

  

Perú  

    

Maestría en ciencias de la educación con mención en gerencia 

educativa estratégica. 
 

2 horas 

 

Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo 

 

 Instrumento de la validación de propuesta (Juicio de expertos)  

  

ITEM   CRITERIOS A EVALUAR   Observaciones  
(si debe 

eliminarse o  
modificarse un  

ítem, por favor 

indique  

Nada 

Adecuado  
Poco 

Adecuado  
Regular  Adecuado   Muy 

Adecuado  
  

1  2  3  4  5  

1.- Información  

General y  

Presentación  

        x    

2.- Objetivos           x   

3.- Justificación          x    

4.- Planteamiento de 

estrategias y sesiones   

       x     

5.- Evaluación y  

Presupuesto  

        x    

6.- Creatividad         x     

7.- Pertinencia           x   

8.- Funcionalidad         x    

9.- Impacto social         x    

10.- Trascendencia            x   

   

  

 

 

COMENTARIO FINAL:  
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 Doy fe que la propuesta teórica presentada por la investigadora es pertinente y cumple con 
las características de una investigación científica.  

  

  

  

  

  

  

  

   

______________________________ 

M Sc Rosa Guadalupe Neciosup Rosas 

Docente universidad Nacional Pedro Ruiz gallo 
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UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ 

GALLO UNIDAD DE POSTGRADO-FACHSE  

  

 

 

FORMULARIO PARA VALIDACIÓN DE CONTENIDO DE LA ENCUESTA USADA EN 

LA  

TESIS: "Programa de habilidades sociales para mejorar el clima organizacional de directivos 

y docentes en la Institución Educativa N° 10144 Virgen de Fátima – Motupe – 2018”  

  

 
Nombres y Apellidos: Daniel Edgar Alvarado León 

_______________________________________________________________________________ 

 

Grado Académico/ Título Profesional:   Doctor en Comunicación Social 

 
 

Años de Experiencia Profesional o Científica: 21 años 

 
 

Fecha de validación: 3 de setiembre del 2018 

 
Estimado Experto, por favor complete la siguiente tabla después de haber observado y evaluado la 

encuesta adjunta. Evalúe cada criterio según corresponda: Con 0 si usted cree que no se logra el 

objetivo señalado y con 1 si considera se alcanzó dicho objetivo.  

  

* Instrumento para fines específicos de la validación de contenido (Juicio de expertos)  

  

DIMENS 

IONES   

ITEM  CRITERIOS A EVALUAR  Observaciones  
(si debe 

eliminarse o  
modificarse un  
ítem, por favor 

indique  

Claridad en 

la redacción1  
Coherenci 

a interna2  
Libertad 

de  
respuesta3  

Lenguaje 

adecuado4  
Mide lo 

que 

pretende5  
(0-1)  (0-1)  (0-1)  (0-1)  (0-1)  

Estructura 

y procesos  

Ítems 1            x   

Ítems 2         x     

Ítems 3           x   

Ítems 4           x   

Ítems 5           x   

Ítems 6           x   

Ítems 7         x     

Ítems 8         x     

Ítems 9           x   

Infraestruct 

ura  

Ítems 10           x   

Ítems 11           x   

Ítems 12           x   

Ítems 13           x   

Ítems 14           x   
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Ítems 15         x     

Ítems 16         x     

Ítems 17         x     

Toma de 

decisiones  

Ítems 18           x   

Ítems 19           x   

Ítems 20           x   

Ítems 21           x   

Ítems 22           x   

Ítems 23           x   

 Ítems 24           x   

Ítems 25           x   

Relaciones 
interperson 

ales  

Ítems 26           x   

Ítems 27           x   

Ítems 28           x   

Ítems 29           x   

Ítems 30           x   

Ítems 31           x   

Ítems 32           x   

Ítems 33         x     

Ítems 34         x     

Compensac 
ión –  

reconocimi 

ento  

Ítems 35           x   

Ítems 36           x   

Ítems 37         x     

Ítems 38           x   

Ítems 39           x   

Ítems 40           x   

Ítems 41         x     

Ítems 42           x   

Sentido de 

pertenencia  

Ítems 43           x   

Ítems 44           x   

Ítems 45           x   

Ítems 46           x   

Ítems 47           x   

Ítems 48           x   

Ítems 49           x   

Ítems 50           x   
1) Se entiende sin dificultad el enunciado.                      4)   Utiliza lenguaje adecuado según con el contexto y los participantes  
2) Existe relación del enunciado con la investigación.    5)   Cada ítem evalúa un componente o dimensión especifica de la 

investigación 3)  Respuestas sin inducción o sesgo  
 

 

 

______________________________ 

Dr. Daniel Edgar Alvarado León 

Docente universidad Nacional Pedro Ruiz gallo 

 UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ 

GALLO UNIDAD DE POSTGRADO-FACHSE  
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FORMULARIO PARA VALIDACIÓN DE CONTENIDO DE LA ENCUESTA USADA EN 

LA  

TESIS: "Programa de habilidades sociales para mejorar el clima organizacional de 

directivos y docentes en la Institución Educativa N° 10144 Virgen de Fátima – Motupe – 

2018”  

 
Nombres y Apellidos: Rosa Guadalupe Neciosup Rosas 
_______________________________________________________________________________ 

 

Grado Académico/ Título Profesional:   Maestro en ciencias de la educación con mención en 

docencia superior e investigación educativa 

 
Años de Experiencia Profesional o Científica:  20 años 

 
 

Fecha de validación: 23 de agosto del 2018 

 
Estimado Experto, por favor complete la siguiente tabla después de haber observado y evaluado la 

encuesta adjunta. Evalúe cada criterio según corresponda: Con 0 si usted cree que no se logra el 

objetivo señalado y con 1 si considera se alcanzó dicho objetivo.  

  

* Instrumento para fines específicos de la validación de contenido (Juicio de expertos)  

  

DIMENS 

IONES   

ITEM  CRITERIOS A EVALUAR  Observaciones  
(si debe 

eliminarse o  
modificarse un  
ítem, por favor 

indique  

Claridad en 

la redacción1  
Coherenci 

a interna2  
Libertad 

de  
respuesta3  

Lenguaje 

adecuado4  
Mide lo 

que 

pretende5  
(0-1)  (0-1)  (0-1)  (0-1)  (0-1)  

Estructura 

y procesos  

Ítems 1            x   

Ítems 2         x     

Ítems 3           x   

Ítems 4           x   

Ítems 5           x   

Ítems 6           x   

Ítems 7         x     

Ítems 8         x     

Ítems 9           x   

Infraestruct 

ura  

Ítems 10           x   

Ítems 11           x   

Ítems 12           x   

Ítems 13           x   

Ítems 14           x   

Ítems 15         x     

Ítems 16         x     

Ítems 17         x     

Toma de 
decisiones  

Ítems 18           x   

Ítems 19           x   

Ítems 20           x   
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Ítems 21           x   

Ítems 22           x   

Ítems 23           x   

 Ítems 24           x   

Ítems 25           x   

Relaciones 
interperson 

ales  

Ítems 26           x   

Ítems 27           x   

Ítems 28           x   

Ítems 29           x   

Ítems 30           x   

Ítems 31           x   

Ítems 32           x   

Ítems 33         x     

Ítems 34         x     

Compensac 
ión –  

reconocimi 

ento  

Ítems 35           x   

Ítems 36           x   

Ítems 37         x     

Ítems 38           x   

Ítems 39           x   

Ítems 40           x   

Ítems 41         x     

Ítems 42           x   

Sentido de 

pertenencia  

Ítems 43           x   

Ítems 44           x   

Ítems 45           x   

Ítems 46           x   

Ítems 47           x   

Ítems 48           x   

Ítems 49           x   

Ítems 50           x   

    
3) Se entiende sin dificultad el enunciado.                      4)   Utiliza lenguaje adecuado según con el contexto y los participantes  
4) Existe relación del enunciado con la investigación.    5)   Cada ítem evalúa un componente o dimensión especifica de la 

investigación 3)  Respuestas sin inducción o sesgo   
 

_______________________________________ 

M Sc Rosa Guadalupe Neciosup Rosas 

Docente universidad Nacional Pedro Ruiz gallo 
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