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RESUMEN  

  

El presente trabajo de investigación, describe y propone un modelo de 

estrategias motivacionales que permite elevar el Clima Institucional de la 

Institución Educativa Víctor Raúl Haya de la Torre, ya que al analizar los 

resultados sobre la motivación del docente y el clima laboral que éste 

propicia, se observa que hay un moderado grado de motivación que afecta al 

bajo clima institucional. Para realizar la investigación se trabajó con una 

población de 26docentes, de los cuales 11 son docentes de primaria y 15son 

de secundaria; la muestra estuvo constituida por 22 docentes bajo el 

muestreo no probabilístico y por conveniencia, bajo el diseño descriptivo y 

propositivo, teniendo por finalidad Diseñar, elaborar y proponer un modelo de 

estrategias motivacionales para elevar el nivel del Clima Institucional de la 

Institución Educativa, todo ello basado en la teoría específicamente de Clima 

Organizacional de Likert, teoría de Relaciones Humanas de Elton Mayo, 

teoría de la Motivación Humana de AbrahanMaslow, teoría de los tres 

factores de McClealland entre otras. Los resultados han demostrado que las 

estrategias motivacionales para elevar el nivel del Clima Institucional, 

constituyen la respuesta inmediata a la solución a los problemas que 

presentan los docentes en su centro de labores como es la Institución 

Educativa Víctor Raúl Haya de la Torre de Tacna.   

  

PALABRAS CLAVE: Estrategias, motivación, clima institucional y calidad 

educativa.  
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ABSTRACT  

  

He present work of research, describes and proposes a model of strategies 

motivational that allows raise the climate institutional of the institution 

educationalVíctorRaúlHaya de la Torre has of the Tower, since to the 

analyze them results on the motivation of the teaching and the climate labor 

that this conducive, is observed that there is a moderate grade of motivation 

that affects to the low climate institutional. To perform the research is worked 

with a population of 26 teachers, of which 11 are teachers of primary and 15 

are of secondary; It shows was constituted by 22 teaching low the sampling 

not probabilistic and by convenience, low the design descriptive and 

proactive, having by purpose design, develop and propose a model of 

strategies motivational to raise the level of the climate institutional of the 

institution educational, all this based in the theory specifically of climate 

organizational of Likert, theory of relations human of Elton Mayo, theory of 

human motivation of Abrahan Maslow, theory of the three factors of 

McClealland among others. The results have shown that motivational 

strategies to raise the level of the institutional climate, constitute the 

immediate response to the solution to the problems posed by teachers at 

your work center as it is the institution educational Victor Raul Haya de la 

Torre of Tacna.   

  

KEY WORDS: strategies, motivation, climate institutional and quality 

education.   
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INTRODUCCIÓN  

  

La presente investigación titulada” “Plan Estratégico de motivación para 

mejorar el Clima Institucional en la Institución Educativa Víctor Raúl Haya de 

la Torre del Distrito de Alto de la Alianza en el departamento de Tacna en el 

año 2015” surge como respuesta a la comprobación del inadecuado clima 

Institucional que se viene desarrollando por el personal que labora en la 

dicha institución, así también el deseo de facilitar a los directivos un 

diagnóstico real y la propuesta de un plan de estrategias motivacionales para 

el mejoramiento del clima  institucional. Dicha investigación consta de tres 

capítulos. .  

El problema científico se fundamenta bajo la incógnita ¿Cómo  mejorar  el 

Clima Institucional  en la I.E. Víctor Raúl Haya de la Torre del Distrito de Alto 

de la Alianza del departamento de Tacna en el año 2015?cuyo objeto de 

estudio es la organización educativa de la Institución Educativa; así el 

objetivo general es: Diseñar un plan de estrategias   de motivación  para 

mejorar el clima institucional en la I.E. Víctor Raúl Haya de la Torre del 

distrito de alto de la Alianza en el departamento de Tacna en el año 2015; 

hipótesis: Si se diseña un plan de  estrategias  de motivación  mejorará  el 

clima institucional de la I.E. Víctor Raúl Haya de la Torre del Distrito de Alto 

de la Alianza del departamento de Tacna en el año 2015.  

En el Capítulo I denominado “Análisis del objeto de estudio: problemática”, 

se habla de la ubicación o contextualización del problema u objeto de 

estudio, el origen y evolución histórica del problema, las características y 

manifestaciones de la problemática, y la metodología de la investigación.   

  

En el Capítulo II “Marco teórico: referencias teóricas” se fundamentan las 

teorías científicas referidas a las variables en estudio, se explica su relación 

con el problema, para lo cual se utilizan diversos autores con sus respectivas 

citas; en las bases conceptuales se hablan de conceptos relevantes 
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relacionados al tema de estudio, además de plantear el modelo teórico de la 

propuesta.  

En el Capítulo III está enfocado a presentar el análisis e interpretación de 

los resultados obtenidos en los cuestionarios realizados.   

  

Finalmente se llega a la conclusión que las estrategias motivacionales para 

elevar el nivel del Clima Institucional, constituyen la respuesta inmediata a la 

solución a los problemas que presentan los docentes de la Institución 

Educativa Víctor Raúl Haya de la Torre.   
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CAPÍTULO I  

ANALISIS DEL CLIMA INSTITUCIONAL DE LA INSTITUCION  

EDUCATIVA VICTOR RAUL HAYA DE LA TORRE.  
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CAPÍTULO I  

ANALISIS DEL CLIMA INSTITUCIONAL DE LA INSTITUCION 

EDUCATIVA VICTOR RAUL HAYA DE LA TORRE.  

En este capítulo describimos la ubicación geográfica del objeto de estudio y 

de la institución en la que se desarrolló la investigación. Se presenta un 

enfoque histórico, tendencial del clima institucional en instituciones de otros 

departamentos del Perú; así también se describe el objeto de estudio y se 

hace una caracterización del problema en investigación de manera 

cualitativa y cuantitativa con estadísticas relacionados al problema actual.  

  

1.1. UBICACIÓN O CONTEXTUALIZACIÓN DEL PROBLEMA U OBJETO 

DE ESTUDIO  

  

La presente investigación se realizó en la Institución Educativa Nº 42198  

“Víctor Raúl Haya de la Torre” que está ubicado en el distrito de Alto de la 

Alianza provincia de Tacna, de la región Tacna.   

  

Tacna, es un departamento del Perú situado en el extremo sur del país, 

ribereño del océano Pacífico por el suroeste y limitante con los 

departamentos de Puno por el norte y Moquegua por el noroeste, como con 

el Departamento de La Paz (Bolivia) por el este y la Región de Arica (Chile) 

por el sureste.    

  

El Departamento de Tacna se divide en cuatro provincias:  

- Tacna – Capital: Tacna  

- Candarave – Capital: Candarave  

- Jorge Basadre – Capital: Locumba -  Tarata – Capital: Tarata  

  

Estas cuatro provincias que conforman el departamento de Tacna tienen las 

siguientes superficies: Tacna 8066.11 Km2, Tarata 2819.96 Km2, Jorge 
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Basadre 2,928.72 Km2 y Candarave 2´261,10 Km2. Cada provincia es 

gobernada por un concejo municipal, presidida por un alcalde y sus 

respectivos regidores, elegidos por un período de 4 años en elecciones 

generales de cada provincia.  

  

A su vez cada provincia se subdivide en Distritos, la provincia de Tacna 

cuenta con 10 distritos: Tacna, Calana, Inclan, Pachia, Palca, Pocollay, 

Sama, Ciudad Nueva y Crnl. Gregorio AlbarracinLanchipa y Alto de la 

Alianza, en este último se ubica la I.E. Victor Raúl Haya de la Torre.  

Gráfico 1.  

Plano de ubicación  

  

Fuente: Elaboración propia basada en googlemaps.  

  

La institución educativa Nº 42198 “Víctor Raúl Haya de la Torre” se crea con  

R.D.Z N° 000111 de fecha de 12 de abril de 1973 como Escuela Primaria 

N°42198. En el año de 1986, con R.D.D. N° 000723 se le asigna con el 

nombre de “Víctor Raúl Haya de la Torre” con un área total de 7091,90m
2
 y 

de perímetro 381,74ml. Con resolución directoral sub regional N°0000218.  
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De fecha 01 de marzo de 1993.   

  

La Institución Educativa Nº 42198 “Víctor Raúl Haya de la Torre” del distrito 

Alto de la Alianza, amplía el servicio educativo con el nivel secundario de 

menores, estando como directora de la dirección sub regional de educación 

de Tacna. la profesora Mirna Delia González Gil, donde se viene ofertando el 

servicio educativo en los 02 niveles de primaria y secundaria. Tabla 1.  

Personal de la Institución Educativa   

Personal  Total  Condicion  

Nombrado 

s  

Contratad 

os  

Destacad 

os  

  

Personal directivo  

Director  

Sub Director de Primaria  

  

  

  

1  

1  

  

  

-  

-  

  

  

-  

-  

  

  

1  

1  

  

Personal docente  

Docentes de Aula (30 h.) 

Docentes por Hora (24  

h.)  

Prof. Educ. Física   

  

  

Personal 

administrativo  

Personal Administrativo  

  

  

  

11  

13  

2  

  

  

6  

  

  

9  

10  

1  

  

  

5  

  

  

-  

2  

1  

  

  

1  

  

  

-  

1  

-  

  

  

-  

Fuente: P.E.I. de la I.E. Víctor Raúl Haya de la Torre.  

En el presente año 2016 la Institución Educativa N 42198 “Víctor Raúl Haya 

de la Torre” cuenta con 18 secciones, 26 docentes, 02 directivos y 06 

personal administrativo.   
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1.2. ORIGEN Y EVOLUCIÓN HISTÓRICA O TENDENCIAL DEL 

PROBLEMA  

  

En la actualidad las instituciones educativas se encuentran sometidas a retos 

y cambios constantes que exigen un buen desenvolvimiento de todos los 

actores educativos.   

  

En un informe N°147-DGI/DRSET-GR-TACNA de la Dirección Regional 

Sectorial de Tacna en el año 2015, se hace mención a que la problemática 

de El clima institucional está abarcando muchas instituciones llegando a 

contar con un pequeño porcentaje de instituciones que cuentan adecuado 

clima institucional por tal motivo se plantea “El Plan estratégico Institucional  

Regional –DREST 2015” para mejorar esta problemática.  

  

A nivel nacional se ha encontrado que esta problemática incide más en las 

instituciones educativas del centro del país como es el caso según nota de 

prensa.  

  

Cajabamba. - La ruptura de relaciones humanas entre los principales 

agentes de la educación, en algunas instituciones y comunidades educativas 

de la provincia de Cajabamba, es uno de los problemas que afronta la 

Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL), informó el director Antonio 

Alcalde Figueroa. “Las rupturas de relaciones se han producido entre 

docentes, profesores-comunidad y en el interior de las instituciones 

educativas”, lamentó el funcionario. “Algunos casos son irreconciliables e 

incluso se ha llegado al enfrentamiento físico de los padres de familia a los 

docentes, y también entre estudiantes”, añadió mortificado. DIARIO 

PANORAMA CAJAMARQUINO, Edición 28-01-2014   

  

“Respecto a los últimos conflictos de intereses en diversas instituciones 

educativas, el titular de la Unidad de Gestión Educativa Local de Huamanga 
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(Ugel-H), WuillYarangaAbregú, manifestó que lamentablemente no existen 

mecanismos de sanción a aquellos profesores conflictivos. Asimismo, 

informó que en Huamanga son al menos seis las instituciones donde ha 

habido rompimiento de relaciones humanas, entre ellos en el colegio Nuestra 

Señora de Fátima, San Juan, en un colegio del distrito de Acocro, así como 

en Andamarca y Yanama, donde los conflictos eran de los directores contra 

los padres de familia, docentes y alumnado, en los que los acusados fueron 

reemplazados por otros docentes. Acotó que los conflictos se vienen 

monitoreando permanentemente.  Diario Correo (2014)  

  

Chota.- En 40 instituciones educativas de la provincia de Chota se presentan 

casos de ruptura de relaciones humanas.Así lo informó el director de la 

Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) de Chota, Gerardo Agio Pérez, 

indicando que en la mayoría de planteles se han resuelto estos 

inconvenientes, como en el colegio  “Pedro Tantallata, en la Institución 

Educativa San Antonio, en el distrito de Llama, asimismo, indicó que de 

comprobarse que existe ruptura de relaciones humanas y las acusaciones de 

los padres de familia son ciertas, dispondrán los cambios inmediatos que 

sean necesarios y también se estará abriendo proceso administrativo en 

contra del director del plantel.  

  

“Situaciones de esta naturaleza y que ya han sido resueltas, se han 

registrado en las localidades de Yacuchingana, San Pedro, Vilcapampa, 

Chontabamba, Huambos, Cadmalca Bajo, Chiple Alto, Llama, Miracosta,  

Tocmoche y San Juan de Licupis”, Diario el Cajamarquino  17 abril 2013..  

  

A nivel internacional esta problemática se presenta en países como 

Colombia, chile, argentina, Colombia y otros; cómo podemos ver, esta 

problemática se hace presente en diferentes instituciones educativas que no 

están ajenas a entrar esta problemática.  

1.3. CARACTERÍSTICAS Y MANIFESTACIONES DEL LA 

PROBLEMÁTICA  
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1.3.1. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA  

El clima institucional es el ambiente que percibe los miembros de la 

organización en la labor diaria, en caso de los miembros de una institución 

podemos decir que es el ambiente de trato agradable o desagradable que se 

percibe dentro de su institución todas las personas que en ella participan, 

considerando el respeto, compañerismo, identidad y valores.  

Gráfico N°02.  

Organización estructural de la I.E. ”Víctor Raúl Haya de la Torre”  

 
  

Fuente : P.E.I. Institución Educativa Víctor Raúl Haya de la Torre.  

Si hablamos de concepto de Clima Institucional, el que ha demostrado mayor 

utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las apreciaciones que el 

trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un entorno 

laboral. Lo esencial de este enfoque reside en el hecho de que el 

comportamiento de un  trabajador no es una resultante de los factores 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

DIRECTOR 
  

CONEI   APAFA   
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DE SERVICIO   
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SECUNDARIA   
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organizacionales existentes, sino que depende de  las percepciones que 

tenga el trabajador de estos factores.  Sin embargo, estas percepciones 

dependen de buena medida de las actividades, interacciones y  otra serie de 

experiencias que cada miembro tenga con la institución donde se 

desenvuelve. De ahí que el Clima  Organizacional refleje la interacción entre 

características personales y organizacionales (Etkin, 2007).    

  

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un 

determinado clima, en  función a las percepciones de los miembros 

(Valderrama, 2000).  Este clima resultante provoca determinados 

comportamientos en los individuos. Estos comportamientos inciden en la 

organización, y por  ende, en el clima.  

  

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Institucional es necesario 

resaltar los siguientes elementos:   

- El Clima se refiere a las características del medio ambiente de 

trabajo. Estas características son percibidas directa o 

indirectamente por los trabajadores que se desempeñan en ese 

medio ambiente.    

- El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.    

- El Clima es una variable interviniente que media entre los factores 

del sistema organizacional y el comportamiento individual.    

- El Clima, junto con las estructuras y características 

organizacionales y los individuos que la componen, forman un 

sistema interdependiente altamente dinámico.  

  

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Institucional  se 

originan en una gran  variedad de factores (Dolly, 2007):   

- Factores de liderazgo y prácticas de dirección (tipos de 

supervisión: autoritaria,  participativa, etc.).    
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- Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la 

organización (sistema de comunicaciones, relaciones de 

dependencia, promociones, remuneraciones, etc.).    

- Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de 

incentivo, apoyo  social, interacción con los demás miembros, 

etc.)  

  

Los planteamientos precedentes nos lleva  a armar una definición de lo que 

se  considera al clima institucional: elemento confluyente entre factores 

organizacionales y estilos motivacionales, que lleva a ciertos 

comportamientos orientados hacia la satisfacción, productividad, 

identificación, etc. Teniendo como su referente la organización percibida.  

  

1.3.2. CARACTERÍSTICAS DEL CLIMA INSTITUCIONAL   

  

El sistema organizacional genera un determinado Clima Institucional. Lo cual 

repercute sobre  las estimulaciones de los miembros de la organización y 

ésta a su vez sobre su comportamiento. Los cual conlleva a una gran 

variedad de consecuencias para la organización como: productividad, 

satisfacción, rotación, adaptación, etc.   

  

Litwin y Stinger postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarían 

el clima existente en una determinada empresa (LLANEZA, 2007). Como: 

estructura, responsabilidad, recompensa, relaciones, cooperación, 

estándares, conflicto, identidad, desafío.  

  

Martín Bris (1999) plantea el siguiente modelo de clima de trabajo en los 

centros educativos, fundamentado en Tagiuri y contemplando las siguientes 

dimensiones: participación, comunicación, confianza, motivación y otros 

aspectos.  
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Gráfico 3.  

Modelo de Clima de Trabajo de Martin Bris  

  

  

Fuente: Elaborado por los investigadores en base a la información.  

  

Para Martin Briss  las dimensiones  mencionadas afectan al clima 

institucional y  para que exista un buen clima debe funcionar todas sus 

dimensiones a la vez, de esta forma la institución  elevara su productividad.  

  

1.3.3. DIAGNÓSTICO DEL PROBLEMA   

  

1.3.3.1. DETERIORADO CLIMA INSTITUCIONAL  
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En la institución educativa Víctor Raúl Haya de la Torre se presenta un 

deteriorado Clima Institucional expresado en las siguientes 

características: débiles relaciones interpersonales, falta de  solidaridad, 

desorganización,  desconfianza, frustración y apatía, existe también poca 

comunicación  entre directivos - docentes y administrativos, así mismo hay 

poca coordinación para la planificación y ejecución de actividades 

académicas llegándose a imponer ideas y opiniones de los directivos,   mal 

manejo de recursos humanos, el personal  se sienten desmotivados y poco 

valorados; lo que desencadena  poca participación en la vida institucional.  

  

Por otro lado, la problemática mencionada se manifiesta a través de los 

testimonios, entrevistas aplicadas a docentes y administrativos siendo las 

siguiente:  

  

1.3.3.2. INADECUADO ESTILO DE LIDERAZGO  

  

Se define como la incapacidad de los directivos para conducir 

satisfactoriamente la Institución Educativa hacia el logro y meta trazadas.  

“ Nos sentimos  desilusionados por la actitud que viene  tomando nuestro 

director, ya que en las reuniones que tenemos se muestra autoritario y no 

toma en cuenta nuestras opiniones atinando solo a cambiar el tema o decir 

que ese tema se tratará en el siguiente punto de la reunión, cosa que nunca 

sucede, por lo  mismo se siente la incapacidad de escuchar  y llegar a un 

consenso , mucho menos la motivación, orientación y buen trato hacia los 

docentes; creo que  para mejorar el clima debe practicar la empatía”   

(Testimonio  docente, setiembre, 2015).  

  

“Soy una docente que se identifica con la institución, pero últimamente me 

siento algo desmotivada por la existencia de discrepancias entre colegas por 

malos entendidos, egoísmo, por celo profesional y falta de integración en el 

desarrollo del plan de trabajo institucional” (Entrevista en profundidad 

docente, setiembre, 2015).  
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En la siguiente entrevista podemos mostrar que la docente percibe 

discrepancias entre sus colegas, egoísmo, celo profesional y falta de 

integración.  

  

 “..la ausencia y participación de los padres de familia   en la vida 

institucional va aumentando cada año más y más, no tenemos APAFA desde 

el año 2012 por que los padres no quieren asumir responsabilidades en 

nuestra institución educativa, por otro lado, ni el director ni los docentes 

motivan a los padres de familia para asumir dicha responsabilidad. En 

general hay ausencia de trabajo en equipo”  (Testimonio de administrativo, 

setiembre, 2015).  

  

Manifestaciones que se constatan con la siguiente tabla:  

  

Tabla N°02.  

Organización  y Funcionamiento de la Asoc. de padres de Familia  

Año  Cuenta con   

APAFA  

Cuenta con   

COMITÉ ELECTORAL  

2011  SI  SI  

2012  NO  NO  

2013  NO  SI  

2014  NO  NO  

2015  NO  SI  

Fuente: Elaborado por los investigadores en base a la 

información.  

 

Según la Tabla N°02.desde  el año 2015 la institución educativa no cuenta 

con la asociación de los padre de familia (APAFA) a pesar de  que se 

organizaron para convocar  en el año 2013 y 2015. Es así, como se muestra 

el desinterés de los padres de familia en la identificación con la institución 

educativa.  
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1.3.3.3. DÉBIL COMUNICACIÓN  

La comunicación dentro de una instituciónmide la percepción que tienen los 

trabajadores sobre la eficacia de los canales y flujos de comunicación 

existentes dentro de una organización (Requiere emisores, canales, mensaje 

y receptores), observada en la presencia de mecanismos para transmitir o 

dar a conocer la visión, misión, políticas, valores y cambios corporativos a 

sus trabajadores, así como la posibilidad para que los ellos planteen sus 

ideas e inquietudes y ser escuchados.  

“La comunicación es débil dentro de la institución educativa, existe una 

dirección autoritaria, sin espacios de comunicación, es muy difícil tener un 

ambiente agradable y de confianza con el director e  incluso con los colegas” 

(Entrevista docente, setiembre, 2015).  

“Se da la presencia de interacciones entre directivos y docentes y/o entre los 

mismos docentes donde se forman ideas distorsionadas y conflictivas de 

comunicación, hay actitudes déspotas y de resentimientos, que hacen que 

las relaciones humanas en la institución se vean resquebrajadas” 

(Testimonio docente, setiembre, 2015).  

  

1.3.3.4. PÉSIMA CALIDAD HUMANA  

  

La calidad humana se mide a través de la percepción que tienen los 

trabajadores sobre las cualidades humanas que tienen sus jefes para brindar 

(respeto, buen trato, capacidad de escucha, capacidad de retroalimentar).  

“Los docentes sabemos que existen motivos personales (fallecimientos de 

un familiar, unidad familiar), que te obligan a ausentarte en tus labores, es el 

caso que el director no practica la empatía y muchas veces no accede a un 

permiso, llegando al extremo de que los docentes se humillen rogando que 

accedan a sus pedidos como salidas o ausencias y encontrando, aun así, 

respuestas negativas. Entonces nos preguntamos, ¿por qué nosotros 

apostamos dando más tiempo por nuestra institución? Si sabemos que 

cuando necesitamos que nos apoyen, no lo harán.” (Testimonio docente, 

setiembre, 2015).  
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 “Se evidencia falta de tolerancia entre algunos docentes, hay falta de 

comprensión y apertura a las posiciones y roles de algunos colegas, poseen 

diferencias y cierto grado de oposición, existe la falta de compañerismo, se 

puede apreciar claramente la existencia de celos profesionales, se refleja un 

individualismo, cada quien se maneja por su lado” (Testimonio de 

administrativo, setiembre 2015).  

 

  

 1.3.3.5.  DÉBILES RELACIONES INTERPERSONALES  

  

La relación interpersonal consiste en la interacción recíproca entre dos o 

más personas. Tienden a medir la percepción que tienen los colaboradores 

sobre la capacidad que tiene el equipo para colaborar y cooperar con los 

demás, orientando las acciones propias a la creación de sinergias y al 

trabajo en conjunto, buscando apoyar el logro de objetivos comunes, 

basados en el respeto, la cordialidad, la confianza y la colaboración.  

  

“En la institución se evidencia la presencia de subgrupos bien afianzados y 

con poca flexibilidad y apertura para socializar con los demás, se percibe 

individualismo por parte de los docentes que ya laboran años atrás, con 

respecto a los nuevos docentes que desconocen la forma en que se maneja 

el desenvolvimiento dentro de la institución   que hace denotar las malas 

relaciones dentro de la institución” (Testimonio de administrativo, setiembre, 

2015).  

  

“Los padres de familia se han ausentado poco a poco, desde el año 2011 en 

que existía conflictos  entre el director de ese entonces y la Asociación de 

padres de familia (APAFA), aducían la falta de rendición de cuentas por 

ambas partes, creando desconfianza entre los demás padres de familia 

llegando al extremo de que nadie quiere asumir dicho cargo.” (Entrevista 

docente, setiembre, 2015).  
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1.3.3.6. NO SE DA EL TRABAJO EN EQUIPO  

  

Mide la percepción que tienen los colaboradores sobre la capacidad que 

tiene el equipo para colaborar y cooperar con los demás, orientando las 

acciones propias para apoyar el logro de objetivos comunes.   

  

“En toda institución es importante que todos los integrantes de nuestra 

institución educativa dirijan sus esfuerzos de manera coordinada formando 

un equipo de trabajo hacia el logro de objetivos, metas y propósitos, una 

motivación fundamental para esto es necesario vincular a las personas con 

la misión, la visión y los valores que están establecidos en nuestra 

institución, para ello es importante la participación  positiva de nuestro 

director como un verdadero líder capaz de motivar para el desarrollo  de 

nuestros objetivos” (Testimonio  docente, setiembre, 2015).  

  

1.3.3.7. NO EXISTE EL SENTIDO DE PERTENENCIA  

  

Mide la percepción que tienen los colaboradores sobre la presencia de 

sentimientos de orgullo de formar parte de la institución, así como de 

credibilidad de la imagen, prestigio y solidez de la organización y de 

confianza en ella.  

Dentro del sentido de pertenecía es claro que el docente y administrativo 

conozcan y entiendan la misión, visión y valores de la institución para lograr 

su motivación y por ende que se sientan comprometidos en el alcance de 

los objetivos planteados.   

“Si se pregunta cuál es la misión, visión y objetivos de la institución ya sea a 

docentes, directivos, administrativos o a los propios estudiantes, no lo 

conocen y tienen muy poco interés por conocer sobre el tema, ese sentido 

de identidad para con el lugar donde se trabaja y estudia es muy débil, hay 

que trabajar en ello si es que queremos que la institución educativa  se 

desarrollen como tal”  (Entrevista en profundidad docente, setiembre, 2015).  
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El clima Institucional es una resultante de la interacción humana en los 

procesos de la institución, pero dicho proceso en la investigación lo 

desarrollamos a través de dimensiones directamente relacionadas al clima 

organizacional, estas dimensiones son:  

- En relación a la autonomía  

- En la dimensión de apoyo,   

- En cuanto a la percepción de la institución - La satisfacción 

general del trabajador.  

Si las dimensiones descritas fueran percibidas de manera favorable,  es 

decir, si las actividades, funciones, interacciones personales y laborales, 

mecanismos, experiencias y todos los elementos que conforman el trabajo 

de cada uno de los colaboradores de la institución educativa, son los 

adecuados e idóneos según las perspectivas y expectativas de los mismos, 

el clima o ambiente organizacional de la Institución sería el mejor, pero 

según los datos que arrojaron nuestra guía de observación solo denotan 

conflictos e inadecuadas relaciones entre los trabajadores de la  institución .  

Gráfico N° 4.  

Causas y Consecuencias del deteriorado Clima Institucional  
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Fuente: Elaborado por los investigadores en base a la información.  

  

Según análisis de los investigadores las causas que provocan el deteriorado 

Clima Institucional en la Institucion Educativa Victor Raúl Haya de la Torre   

es debido a Un liderazgo autoritario, la incomunicación que existe entre los 

miembros de la comunidad educativa, los escasos valores, la débil 

relaciones interpersonales y presión laboral en la que se encuentan. Por ello   

las consecuentas  son  visibles como: los enfrentamientos, la desilusion y 

rezado al liderazgo autoritario; la desconfianza, el celo profresional y 

Comunicaciones conflictivas y distorsionadas; la escasa empatía y falta de 

compañerismo;  la intolerancia de trabajar en equipo y la formación de 
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subgrupos además de el enfrentamiento con los padres de familia , 

desinterés en participar en la vida institucional y  rompimiento de relaciones 

humanas.  

En nuestro país, esta demanda exige buenos docentes para lograr buenos 

aprendizajes de los estudiantes por ello el desarrollo de las actividades 

educativas son muy rígidas y cada vez más estresantes para los docentes 

por las exigencias administrativas, sociales e institucionales llegando romper 

muchas veces el buen clima institucional. Por ello es conveniente que las 

instituciones educativas cuenten con el establecimiento de un clima 

institucional que favorezca la calidad educativa de todos sus miembros. 

Asimismo, la experiencia demuestra que un buen clima institucional 

contribuye notablemente a la eficiencia, porque interviene en un factor 

fundamental de la gestión y administración: lograr reunir muchas energías 

para apostar por un beneficio común.   

  

El Aporte del profesor Saturno (2009), menciona que “esto permitirá conocer 

la percepción de los docentes que ejercen influencia de una u otra manera 

en la formación de los estudiantes, quienes de modo alguno también 

perciben las variaciones en la conducta de las personas que apoyan, directa 

o indirectamente, su preparación profesional” (p. 21).   

  

En los últimos años se ha podido evidenciar que hay una imagen negativa de 

la institución  educativa, debido a la falta de comunicación, la poca 

tolerancia, los conflictos interpersonales,   baja  motivación  por parte de los 

docentes para  participar en la vida institucional,  etc.   Los  mismos que van 

creando un clima que no es favorable entre los miembros de la comunidad 

educativa pudiendo esto afectar al desempeño docente y al proceso de 

enseñanza aprendizaje de los alumnos de dichas institución.   

Por otro lado el autoritarismo por parte del director, la poca capacidad de 

liderazgo y de integración, la poca interacción con las instituciones de la 

comunidad lo cual ha originado una serie de conflictos organizacionales que 
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se hacen  muy evidentes y repercuten tanto en los procesos administrativos 

en lo que se refiere a la gestión de recursos humanos, 

económicofinancieros, materiales  como en los procesos pedagógicos en 

cuanto al proceso de enseñanza aprendizaje, problemas que debilitan y 

desestabilizan el clima institucional , generando conflictos que lógicamente 

repercuten en los ambientes de trabajo, originando un clima de trabajo 

inadecuado, ambiguo, tenso y desfavorable que  disminuye notablemente la 

eficacia del personal en el desarrollo de  sus actividades desmotivando en 

tomar iniciativas en mejoras  por la institución . los mismos que generaron 

rompimiento de relaciones  humanas entre  la dirección y APAFA. Llegando 

a tener ausencia  de  representantes de los padres de familia en los últimos 

4 años (desde 2012 – 2015) a pesar de  ser convocados a elecciones por 

parte del comité electoral.  

  

Razón por la cual se busca crear un ambiente adecuado donde se practique 

el respeto y la tolerancia que debe existir entre unos y otros, es una pieza 

clave para que el potencial humano pueda convivir con armonía, sin él es 

muy difícil lograrlo.   

  

Asumiendo que el clima institucional constituye un potencial que puede 

actuar como una traba para el desempeño docente, pero que también puede 

ser un factor de motivación, dinamización e influencia favorable en el 

desempeño docente, se trata de orientar la investigación a destacar la 

importancia del clima institucional, como vehículo que conduce la 

organización hacia el éxito educativo integral principalmente en toda la 

región Tacna.   

  

Es por ello que se ha considerado la importancia de un análisis  del clima 

institucional  identificando las áreas de oportunidad para establecer 

estrategias que conlleven a un ambiente armonioso  entre la comunidad 

educativa para un buen desarrollo de aprendizajes de los estudiantes.  
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Hoy en día es un reto contar con instituciones educativas donde todos los 

miembros trabajen en equipo por un fin común, contando con un clima 

armonioso en donde se den las condiciones necesarias para un mejor 

desenvolvimiento de los docentes. Asimismo, Menarguez (2004) menciona 

que “si no hay un buen clima institucional no permite que todos los docentes 

tengan un buen desempeño, y esto dificulta que la comunidad educativa 

trabaje de manera conjunta y en equipo apuntando todos a consolidar una 

misma visión de las instituciones educativas” (p.204).   

  

En conclusión se hace necesario que las instituciones educativas que es 

lugar donde pasamos gran parte de nuestro tiempo sean espacios 

agradables donde se practique el respeto, la tolerancia y la comunicación lo 

cual contribuye a la eficacia de las instituciones. Sin embargo, se observa 

que en la institución educativa Víctor Raúl Haya de la Torre del distrito Alto 

de la Alianza- Tacna, se ve afectada por la falta de una comunicación 

eficiente entre docentes, viéndose éste reflejado en el clima institucional, lo 

cual repercute en la calidad educativa. Por tal motivo los docentes se 

encuentran desmotivados, esto podría deberse a factores como la falta de 

integración entre docentes y desinterés  por parte de los miembros que 

conforman esta organización en buscar estrategias acordes para solucionar 

el problema. Por otro lado;  no se sienten recompensados por el esfuerzo 

que realizan día a día o por que las condiciones de trabajo no son 

adecuadas.  

  

1.4. TENDENCIAS  

  

Contar con un buen clima institucional nos llevará al logro de los objetivos 

trazados con ayuda de los miembros de nuestra organización; cabe 

mencionar que están incluidos en ello el director, los docentes, 

administrativos, padres de familia y estudiantes.  Sin embargo, un clima 

institucional deteriorado tiene tendencias a crear dificultades mayores, así 
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como los casos presentados en otras instituciones educativas del Perú tales 

como:  

  

En algunas instituciones educativas en el Perú, se viene incrementando esta 

problemática según su contexto, considerada con una problemática actual 

que nos preocupa haciendo esta de importancia   ya que se va 

incrementando el porcentaje de instituciones cada año.  

  

Así también a nivel internacional La UNESCO considera “El esfuerzo 

emocional puesto en el proceso de trabajo inmediato en el aula y en el 

trabajo con el alumno individual y con el grupo curso conlleva un alto riesgo 

de sobrecarga y frustración en el docente” UNESCO, Proyecto Regional de 

Educación para América Latina y el Caribe.2005.pag.143  

  

La tendencia de esta problemática incide más en las instituciones educativas 

del dentro del Perú, incrementándose día a día, que abarca a todo el país.  

  

Según lo revisado de los casos presentados se ve que esta problemática 

está presente desde hace muchos años y su evolución a sido de menos a 

más agudizándose poco a poco.  

  

 

 

 

 

  

1.5. METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN   

  

1.5.1. TIPO DE INVESTIGACIÓN   

  

El presente trabajo de investigación está orientado desde un enfoque 

descriptivo con propuesta  



33  

  

  

Es descriptiva: porque se trabaja sobre la realidad de los hechos y sus 

características esenciales, es la interpretación correcta. Este tipo de 

investigación comprende la descripción, registro, análisis e interpretación del 

fenómeno del estudio, ya que su meta no se limita a la recolección de datos, 

sino a la predicción e identificación de las relaciones que existen entre dos o 

más variables. Los investigadores no son solamente tabuladores, sino que 

recogen los datos sobre la base de una teoría, resumen la información de 

manera cuidadosa y luego analizan minuciosamente los resultados, a fin de 

extraer generalizaciones significativas que contribuyen al conocimiento.  Es 

propositiva: Porque es una actuación crítica y creativa, caracterizado por 

planear opciones o alternativas de solución a los problemas suscitados por 

una situación.  

  

1.5.2. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN  

  

El diseño que se seleccionó es el diseño descriptivo-propositivo cuyo 

diagrama fue el siguiente:  

  

                                                M                 X                     P  

  

Dónde:  

M = Muestra de investigación  

X = Observaciones de la variable Plan estratégico de motivación   

P = Observaciones de la variable Clima Institucional  

La población estuvo constituida por 26docentes de la I.E. “Víctor Raúl Haya 

de la Torre”, de los caules 11 son deprimaria y 15 de secundaria.    

  

La muestra es no probabilística, por conveniencia, la cual fue seleccionada 

por la necesidad de brindar un aporte para resolver el problema y estuvo 

constituida por 22 docentes tanto de primaria como de secundaria.  
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1.5.3. OPERACIONALIZACIÓN  

Tabla N°03.  

Operacionalización de las variables  

Variabl 

e  

Dimensiones  Indicadores  ítem  

 

Logro  Actividades bien 

realizadas  

En mi centro laboral las actividades 

que realizo las hago muy bien.   

Acepta 

responsabilidade 

s  

Siempre asumo mis responsabilidades 

en las tareas que realizo  me siento 

preparado para asumir otras que se 

me encomienden.   

Necesita 

feedback  

En muchas ocasiones al realizar una 

actividad, prefiero realizar una 

retroalimentación para corregir los 

errores cometidos.   

Deseo de la 

excelencia  

Normalmente prefiero realizar mis 

actividades con excelencia para ser 

reconocido como tal.   

Poder  Le gusta ser 

considerado 

importante  

En mi centro laboral me agrada ser 

considerado una persona importante 

porque me lo merezco.   

Quiere prestigio 

y estatus  

En todo momento busco tener 

prestigio y mantener mi estatus para 

así mantener mi imagen personal.   

 

 

 Busca que 

predominen sus 

ideas  

Al participar en cualquier grupo social, 

siempre busco que predominen mis 

ideas.   

Suele tener 

mentalidad 

política  

Normalmente suelo tener mentalidad 

política ya que sigo las ideas nobles, 

generosas o benéficas de un líder.    
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Afiliación  Le gusta ser 

popular  

Con facilidad me integro a cualquier 

grupo social porque me agrada ser 

popular.   

Le gusta el 

contacto con los 

demás  

Me agrada estar en contacto con las 

personas y hacer amigos.   

Le gusta estar 

solo  

A veces me agrada estar solo, sobre 

todo cuando tengo que recapacitar 

sobre algún problema.   

Le gusta ayudar 

a otra gente  

Me agrada ayudar a los demás, me 

pongo en el lugar de quien está 

pasando por dificultades.   

Estima  Laborar en un 

lugar limpio  

Considero que laborar en un lugar 

limpio es de suma importancia para el 

buen desarrollo de las actividades.   

Destaca y 

sobresale   

Me  agrada  destacar  y 

 sobresalir voluntariamente.   

Pone en práctica 

sus ideas  

Normalmente siempre pongo en 

práctica mis ideas, así me siento bien 

por todo lo que hago.    

Interés por lo 

que hace.   

Pongo mucho interés en las actividades 

que realizo en mi centro laboral.   

Incentivo  Sueldo 

económico  

Estoy de acuerdo con el sueldo que 

gano actualmente.   

El sueldo que gano, me alcanza para  

 

   vivir adecuadamente.   

Sueldo moral  He recibido felicitaciones por lo que 

realizó frente a los demás 

colaboradores de la organización.    
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Me premiaron y ascendieron por mi 

calidad laboral, ganándome el respeto 

de los demás colegas.   

 

Clima Tipo  

Autoritario –  

Explotador  

La dirección no 

posee 

confianza.  

A los órganos directivos les gusta 

tener toda la responsabilidad y tomar 

decisiones de carácter formal 

particularmente sobre las gestiones de 

la institución.  

A los órganos directivos les gusta 

dirigir, motivar y tener el control del 

personal docente y administrativo de la 

institución.  

Interacción entre 

los  

superiores y 

subordinados.  

A los órganos directivos les gusta 

tener toda la decisión absoluta para 

solucionar los problemas que se 

presentan en la institución educativa.  

A los órganos directivos les agrada 

siempre guiar y tener el control del 

equipo de trabajo  

Las decisiones 

son tomadas  

únicamente por 

los jefes.  

Considera que las competencias 

profesionales y laborales  de los 

órganos directivos, es  el mejor de la 

institución.  

Los órganos directivos son capaces de 

tomar decisiones importantes en el 

equipo de trabajo en la institución 

educativa.  

 

 Clima Tipo  

Autoritario –  

Paternalista  

La confianza a 

la dirección 

motiva el 

trabajo.  

Los órganos directivos gustan que los 

intereses personales prevalezcan en el 

poder de ellos.  
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Cree que los órganos directivos suelen 

tener intereses personales que 

prevalezcan sobre las demandas de la 

organización en ellos.  

Las 

supervisiones 

manejan  

mecanismos de 

control.  

Los órganos directivos intentan 

eliminar los conflictos internos de la 

institución  educativa, señalando 

alternativas concretas.  

A los órganos directivos les agrada 

eliminar el malestar a costa de las 

realizaciones concretas tanto del 

personal docente y administrativo de la 

institución.  

Es un ambiente 

estable y 

estructurado.  

A los órganos suelen  les agrada 

utilizar métodos de control, habituales, 

manejables en la institución educativa.  

A los órganos directivos  les agrada 

generar vías de participación del 

personal docente y administrativo.  

  

Clima Tipo  

Participativo  

– Consultivo  

Clima de 

confianza que 

tienen los 

superiores.  

Usted cree que los órganos directivos 

valoran las tareas que realizan  los 

docentes y administrativos.  

Es permitido a 

los empleados 

tomar  

decisiones 

especiales.  

A los órganos directivos suelen gusta 

tomar las decisiones de manera 

conjunta.  
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  Interacción entre 

ambas  

partes existe la 

delegación.  

A los órganos directivos les gusta 

centrarse en la coordinación grupal 

con el equipo de trabajo  

Atmósfera 

definida por el 

dinamismo.  

Los órganos directivos suelen gustar 

que el grupo consiga objetivos en un 

clima de compañerismo y de crítica 

constructiva.  

  

Clima Tipo  

Participativo  

–  Grupo  

Plena confianza 

en los  

empleados por 

parte de la 

dirección  

Los órganos directivos suelen delegar 

el derecho a tomar decisiones  finales 

a sus dirigidos.  

Los órganos directivos gustan señalar 

directrices específicas al personal 

docente y administrativo para la 

institución educativa.  

La comunicación  

fluye de forma 

vertical- 

horizontal- 

ascendente.  

Existe comunicación fluida de forma 

vertical y horizontal en la institución 

educativa entre los órganos directivos, 

docentes y administrativos.  

En la gestión institucional por parte del 

personal directivo y jerárquico, la 

comunicación es adecuada e influye 

en el desarrollo eficaz de las 

competencias en el desempeño laboral 

de los docentes y administrativos.  

El equipo de 

trabajo como el 

mejor medio  

para alcanzar 

los objetivos  

El órgano directivo y personal 

jerárquico promueve el equipo de 

trabajo; participativo y motivador como 

el mejor medio  para alcanzar los 

objetivos establecidos.  
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   El órgano directivo y personal 

jerárquico, fomenta en la gestión 

institucional la participación estratégica 

de los docentes y administrativos ya 

que es indispensable para la mejora 

continua.  

Fuente: elaboración propia.   
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1.6. CONCLUSIONES DEL CAPÍTULO   

  

a) El diagnóstico sobre sobre la motivación del docente y el clima laboral 

que éste propicia, nos permiten ver quela motivación de los docentes 

afecta seriamente al clima institucional en la Institución Educativa Víctor 

Raúl Haya de la Torre.   

b) El diseño de una buena propuesta de estrategias motivacionales exige 

conocer las características del contexto del objeto de estudio, el problema 

que se va analizar por ello la motodología responde a un tipo de 

investigación descriptiva-propositiva.   

  

c) La aplicación del plan de estrategias motivacionales para elelvar el nivel 

del Clima Institucional, permite una mayor vinculación de la teoría con la 

práctica y mayor interés hacia la gestión de calidad, lo que conlleva a 

lograr a la vez, una buena imagen de la institución educativa.  
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CAPÍTULO II  

  

ASPECTOS TEORICOS PARA EL ESTUDIO   DEL CLIMA 

INSTITUCIONAl  

  

En este capítulo se aborda los diferentes antecedentes de estudios referente 

a nuestra investigación y concepciones teóricas, entre ellas tenemos a la  

Teoria del Clima Organizacional según Idalberto Chiavenato,  Teoría del 

Clima Organizacional de Likert clasificación de los climas, Teorias de las 

Relaciones Humanas de Elton Mayo,  Teoría de la Motivación Humana de 

AbrahanMaslow, Teoría de los tres factores de McClelland, La teoría del 

factor dual de Herzberg, La Teoría X y Teoría Y deMcGregor y  Teoria del 

clima de trabajo  de Bris Martin; Dichas teorías son tomadas en cuenta para 

el análisis del problema investigado.   

  

En toda investigación están presentes tres elementos que se articulan entre 

sí: marco teórico, objetivos y metodología. Estas etapas se relacionan 

mutuamente, y en la práctica de investigación se piensan en conjunto  

  

En resumen, el marco teórico de la investigación sobre el mejoramiento del 

clima institucional el resultado de la “selección de teorías, conceptos y 

conocimientos científicos, métodos y procedimientos, que hemos requerido 

para describir y explicar objetivamente el objeto de investigación, en su 

estado histórico, actual o futuro”  

  

 2.1.  ANTECEDENTES   

  

También es denominado análisis de la información con relación al problema, 

donde se pasa revista a los textos que analizan el tema, se explica cómo lo 

han tratado y los aportes que han realizado, se ven los vacíos y como la 

tesis superara o tomara alguna de esas ideas para probarlas. (OYAGUE M., 
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2006).  En este apartado exponemos los “trabajos anteriores que otros 

investigadores han realizado sobre el mismo problema, objeto de estudio o 

tema” (GARCÍA, 2004) y que nos permitieron precisar y profundizar en la 

investigación.  

  

También es denominado análisis de la información con relación al problema, 

donde se pasa revista a los textos que analizan el tema, se explica cómo lo 

han tratado y los aportes que han realizado, se ven los vacíos y como la 

tesis superará o tomará alguna de esas ideas para probarlas. (OYAGUE M., 

2006).  En este apartado exponemos los “trabajos anteriores que otros 

investigadores han realizado sobre el mismo problema, objeto de estudio o 

tema” (GARCÍA, 2004) y que nos permitieron precisar y profundizar en la 

investigación.  

  

2.1.1 ANTECEDENTES NACIONALES  

  

PEREZ, Yolanda(2012). En su tesis “Relación  entre el Clima Institucional y 

Desempeño docente en instituciones educativas de la red N° 1 Pachacutec-  

Ventanilla”, Presentada para optar el grado de Magíster en Educación  de la 

Universidad San Ignacio de Loyola en el año 2012.  

  

OBJETIVO GENERAL.  

  

Determinar la relación existente entre el clima institucional y desempeño 

docente, según opinión de los docentes, en las instituciones educativas de la 

red Nº 01 de Pachacutec Ventanilla.  

  

CONCLUSIONES:  

  

El estudio arribó a las siguientes conclusiones:   

• Existe una relación media y positiva entre el clima institucional y el 

desempeño docente, los docentes tienen una percepción regular sobre el 
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clima institucional en las instituciones educativas de la red N°1 de 

Pachacutec en Ventanilla.   

• Existe una relación media y positiva entre el nivel de comunicación y el 

desempeño docente en las instituciones educativas de la red N°1 de 

Pachacutec en Ventanilla.   

• Existe una relación media y positiva entre el nivel de motivación y el 

desempeño docente en las instituciones educativas de la red N°1 de 

Pachacutec en Ventanilla.   

• Existe una relación media y positiva entre el nivel de confianza y el 

desempeño docente en las instituciones educativas de la red N°1 de 

Pachacutec en Ventanilla.   

• Existe una relación media y positiva entre el nivel de participación y el 

desempeño docente en las instituciones educativas de la red No 1 de 

Pachacutec en Ventanilla.   

  

SUGERENCIAS  

  

• Dar a conocer a la dirección de los resultados de este estudio para que 

tomen y asuman decisiones en la optimización del clima institucional y 

asimismo fortalecer el desempeño docente.   

• Es necesario fomentar reuniones permanentes, para intercambiar 

experiencias entre docentes, buscando mantener una buena 

comunicación, motivación, confianza y participación.   

• De esta forma se estimulará a los docentes a mejorar en su desempeño 

profesional. Las instituciones educativas deberían preocuparse por 

mejorar y mantener un clima institucional armonioso, para mejorar el buen 

desempeño docente y por ende la calidad educativa.   

• Un buen clima institucional permite que las relaciones interpersonales 

deban demostrarse con el buen trato, comunicación asertiva y empatía 

entre los miembros de una institución, para que el desempeño docente 

sea eficaz.   
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• Se sugiere que se realicen posteriores investigaciones sobre las variables 

clima institucional y desempeño del docente, dirigidas esta vez por 

separado tanto a la población no estudiada, esto en función que con dos 

poblaciones diferentes con necesidades y exigencias igualmente 

diferentes, las cuales sobre todo a nivel de desempeño presentan sus 

propias debilidades y fortalezas, lo que podría ser interesante para así 

enriquecer la labor del personal y por ende la consecución de los objetivos 

organizacionales como lo es explicar la incidencia del clima institucional 

en el desempeño de los docentes  

  

COMENTARIO  

  

Según PEREZ, Yolanda (2012) realiza una serie de sugerencias pero 

concluye que es insuficiente ya que señala que  se debería  investigar  más 

sobre la variable clima institucional, además su investigación es de diseño 

correlacional , busca la relación que existe entre ambas variables pero no 

propone soluciones, que es motivo de nuestra investigación .  

  

SÁNCHEZ, JUAN (2005).  Tesis titulada: “Influencia de la gestión 

universitaria en el clima organizacional: Un estudio comparativo de tres 

universidades, presentada para optar el grado de Magíster en Administración 

de la UNMSM en el año 2005”, analiza la correlación que existe entre la 

gestión universitaria, el clima y comportamiento organizacional de tres 

universidades: Universidad Nacional del Centro del Perú, Universidad 

Peruana Los Andes y la Universidad Continental de Ciencias e Ingeniería, e 

identifica cómo la administración universitaria interviene en el clima 

organizacional de estas entidades.  

  

La investigación se desarrolló en base a un cuestionario aplicado a un total 

de 286 individuos entre docentes universitarios y trabajadores 

administrativos de las tres universidades. El cuestionario contempla nueve 
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dimensiones objeto de estudio: Planificación, organización dirección, control, 

estabilidad, autorrealización, relaciones, motivación y consecuencia.  

  

La información obtenida demostró que el clima organizacional de 

laUniversidad Nacional del Centro del Perú fue el más bajo en las variables 

estabilidad, autorrealización y relaciones. En líneas generales, la gestión del 

clima organizacional de esta universidad era desaprobatoria. Con relación a 

la Universidad Peruana Los Andes, la gestión del clima fue mejor, aunque 

presenta ciertas deficiencias, sobre todo en lo que respecta a la estabilidad 

laboral, autorrealización y relaciones interpersonales. Asimismo, la 

Universidad Continental de Ciencias e Ingeniería también presentó un buen 

clima organizacional; sin embargo, también tenía algunos problemas en la 

dimensión de autorrealización. El análisis comparativo de las tres 

universidades indica que, si bien es cierto, han asegurado el logro de sus 

objetivos institucionales, los logros alcanzados no son muy alentadores. Por 

otro lado, existe un alto nivel de insatisfacción con respecto a los salarios de 

los trabajadores y que éstos no se encuentran los suficientemente motivados 

en sus labores.  

  

Para finalizar, el autor propone una serie de recomendaciones destinadas a 

promover el cambio organizacional y la motivación de los recursos humanos, 

a través de programas de desarrollo personal, trabajo en equipo, motivación 

y comunicación organizacional efectiva. Asimismo, plantea un modelo de  

gestión del clima organizacional aplicado a la gestión de universidades.  

  

2.1.2 ANTECEDENTES INTERNACIONALES  

  

FERNÁNDEZ AGUERRE, Tabaré (2004):Clima Organizacional en las 

Universidades: Un Enfoque Comparativo para México y Uruguay. El 

propósito de este artículo es presentar un enfoque y una metodología para la 

observación del clima organizacional en las universidades, que en el año 

2003 fuera aplicado simultáneamente a una muestra en México y en 



47  

  

Uruguay; un enfoque que se ha desarrollado a través de distintos estudios 

desde el año 1998.  

  

El clima organizacional en las universidades ocupa un lugar destacado en la 

agenda de investigación. Distintos modelos de eficacia universitaria ubican el 

clima entre los factores de eficacia y equidad. Controlando otras variables, 

se ha hallado que el clima incide en distintos tipos de resultados de las 

universidades, tales como el nivel de aprendizaje de los alumnos, la 

distribución social del conocimiento entre los alumnos de distinta clase 

social, el abandono o los episodios de violencia escolar.   

  

Un componente central del clima es la comprensión compartida sobre las 

características del grupo de miembros en tanto tal. Un segundo factor 

identificado abarca tres indicadores culturales, en particular, reactivos que 

miden qué tan elevadas son las expectativas docentes sobre el nivel 

académico que pueden alcanzar los alumnos. El hallazgo es particularmente 

relevante en el contexto de los aportes hechos por la investigación sobre las 

escuelas eficaces y permite añadir al concepto general de clima una nota de 

especificidad para las organizaciones escolares. Finalmente, el análisis 

factorial agrupó a los indicadores de la dimensión de grupalidad que miden 

las percepciones compartidas de los maestros respecto del cuidado, la 

atención y la responsabilidad colectiva con los alumnos en condiciones socio 

académicas más desfavorables (inasistencias altas y rendimientos 

insuficientes).   

  

Hasta ahora, los estudios orientados a la medición del clima han  enfatizado 

su estudio dentro de un mismo sistema de sociedad o incluso dentro de una 

misma jurisdicción administrativa de la educación de un país.   

CHIANG VEGA, María Margarita (2004).  “Relación entre clima 

organizacional y satisfacción laboral en grupos de profesores y/o 

investigadores universitarios”. planteo el siguiente objetivo: Establecer la 
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relación existente entre el clima insitutcional y el desempeño docente. Llegan 

a las siguientes conclusiones  

 

  

CONCLUSIONES  

  

Respecto de las escalas de clima organizacional, el instrumento adaptado 

del original australiano (Dorman, 1999) funciona suficientemente bien, tal 

como lo demuestran los coeficientes de fiabilidad. Las escalas de 

satisfacción laboral y de auto eficacia presentan unos coeficientes de 

fiabilidad apropiados para la muestra.  

  

Según AGUILERA, Víctor (2011) con su tesis doctoral “Liderazgo y clima de 

trabajo en las instituciones educativas de la Fundación Creando Futuro” para 

obtener el grado de Doctor en Educación de la universidad de Alcalá   en 

Madrid.  

  

La presente tesis plantea un estudio de tipo mixto en el que se combinan 

técnicas de tipo cuantitativo (cuestionarios) con técnicas de corte cualitativo 

como los grupos de Discusión, con el objetivo de establecer relaciones entre 

el clima de trabajo que se percibe en las instituciones educativas de la 

Fundación Creando Futuro y conocer el liderazgo que se ejerce en las 

mismas, para poder establecer propuestas de mejora que incidan en la 

calidad educativa.   

  

Esta investigación, se estructura en seis capítulos, que nos llevan a conocer 

el clima de trabajo en las Instituciones Educativas y el Liderazgo que se 

ejerce en las mismas, profundizando en el modelo pedagógico y organizativo 

de la propia Fundación Creando Futuro, así como el modelo de Liderazgo en 

el contexto concreto de Chile. El estudio se centra en la perspectiva que, 

tanto los profesores y los directivos de las propias instituciones, tienen sobre 

el clima y el liderazgo, detectando ciertas carencias y situaciones relevantes 
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que nos permiten concluir estableciendo propuestas de mejora para mejorar 

la calidad educativa de las instituciones educativas de la Fundación Creando 

Futuro.  

 

  

CONCLUSION: Respecto de las relaciones entre las variables:  

  

1. En las instituciones educativas investigadas se observa una relación 

significativa   

2. Los profesores que perciben mayor empoderamiento, mayor motivación y 

mayor consenso en la misión, se sienten más satisfechos con el trabajo y 

con la institución educativa. Cuando los docentes perciben una mayor 

libertad y se sienten más satisfechos con la institución donde trabaja y así 

atienen un mayor interés por el aprendizaje del estudiante.   

3. Asimismo, los que dicen tener mayor empoderamiento están más 

satisfechos con las posibilidades de continuar su formación. La 

satisfacción con las relaciones con los alumnos, en general no parece 

estar relacionada con las variables de clima organizacional estudiadas.  

4. Los profesores que perciben un mayor empoderamiento, un mayor 

consenso con la misión de su universidad y un mayor interés por el 

aprendizaje de sus alumnos se sienten más capaces para cumplir su 

tarea. En la mayoría de los casos cuando perciben un clima de mayor 

libertad de cátedra se sienten más auto eficaces.  

  

2.2. TEORÍAS CIENTÍFICAS   

  

En las bases teóricas encontraremos la sistematización de aquellas teorías 

precedentes que nos ayudaron en el análisis del problema investigado. La 

elaboración del marco teórico se realiza mediante teorías, conceptos, 

variables, leyes modelos que existen en la ciencia. También encontraremos 

el aporte de los diversos teóricos con relación a nuestra investigación.   
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El clima es un concepto amplio y complejo que aparece unido a 

planteamientos de la sociología, psicología y el comportamiento 

organizacional, siendo un concepto que ha evolucionado y recibido aportes 

de varias disciplinas del comportamiento humano ahora está ampliamente 

aplicado en el campo educativo. Este concepto que hace referencia a la 

manera en que la escuela es vivida por la comunidad educativa, recibe 

también el nombre de clima organizacional, clima institucional, clima escolar 

o clima laboral.  

  

Brunet, (1987) afirma que el concepto de clima organizacional fue 

introducido por primera vez al área de psicología organizacional por 

Gellerman en 1960. Este tema de importancia para aquellas organizaciones 

competitivas que buscan lograr una mayor productividad y mejora en el 

servicio ofrecido, es estudiado a partir de las estrategias sociológico, 

administrativo hasta aplicarse en lo educativo.  

  

Esta referido al ambiente existente entre los miembros de la organización. 

Está estrechamente ligado al grado de motivación de los miembros de la 

organización de manera específica las propiedades motivacionales del 

ambiente organizacional. Por consiguiente, es favorable cuando proporciona 

la satisfacción de las necesidades personales y la elevación moral de los 

miembros, y desfavorable cuando nos logra satisfacer esas necesidades. El 

realizar un estudio de clima organizacional permite detectar aspectos claves 

que puedan estar impactando de manera importante el ambiente laboral de 

las instituciones educativas, no obstante que el clima organizacional es un 

concepto de la psicología industrial organizacional y como todo concepto, su 

contenido e interpretación están determinados  por el enfoque empleado 

para su estudio (Pérez y Maldonado, 2006:237) En las organizaciones 

modernas es un concepto  bastante utilizado e investigado, sin embargo en 

educación recién en las última décadas está tomando la importancia 

necesaria para que varios autores le presten la importancia de vida.  
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En tal sentido cabe distinguir que de acuerdo a Chiavenato (2009):  

La cultura organizacional representa las normas informales, no escritas, 

que orientan el comportamiento de los miembros de una organización 

en el día a día  y que dirigen sus acciones en la realización de los 

objetivos organizacionales. Es el conjunto de hábitos y creencias 

establecidas por medio de normas, valores, actitudes y expectativas 

que comparten todos los miembros de la organización. La cultura 

organizacional refleja la mentalidad que predomina la organización 

(p84).  

  

Es necesario esclarecer que cultura y clima organizacional son dos 

conceptos entre lazados pero diferentes, como lo deja en claro, Jaime y 

Araujo (2007).  

  

Mientras que la cultura se refiere a los valores y las presunciones 

profundamente arraigadas y que se dan por supuestos en la 

organización, el clima alude a los factores ambientales percibidos de 

manera consciente y sujetos al control organizacional (p.296).  

  

Se puede entonces inferir que la esencia de la cultura de una empresa se 

expresa en la manera de negociar, tratar a sus clientes y empleados, en el 

grado de autonomía. Cada organización cultiva y mantiene su propia cultura, 

aceptando que existe un amplio acuerdo en la cultura organizacionales 

refiere a un sistema de significado compartido entre sus miembros, y que 

distingue a una organización de las otras.  

  

Por otro lado, es importante destacar que las instituciones educativas el 

clima se toma como el espacio de encuentro, socialización y formación para 

el aprendizaje de la convivencia democrática, tanto para estudiantes como 

para docentes, directivos, administrativos y padres de familia, se necesita 

entonces que las escuelas se constituyan en espacios donde todos sus 

integrantes sean valorados, respetados, protegidos, con iguales 
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oportunidades que reafirmen su valoración personal. En este contexto se 

hace necesario resaltar:  

  

Los resultados del reporte de factores asociados al logro cognitivo del 

Segundo Estudio Regional comparativo y Explicativo (SERCE), 

desarrollado por el Laboratorio Latinoamericano de Evaluación de la 

Calidad de la Educación (LLECE) de OREALC/UNESCO Santiago, 

arrojaron que “el clima escolar era la variable escolar que más 

consistentemente predecía el aprendizaje.” (Treviño,et., 2010, en  

UNESCO 2013, p.4)  

  

Para concluir, hay que tomar en cuenta que según los estudios propuestos 

por la Unesco se hace necesario crear en las instituciones educativas un 

clima de seguridad, respeto y confianza, mantener relaciones de apoyo con 

las familias y la comunidad, la educación emocional, las prácticas para el 

crecimiento, la apertura y la tolerancia, por parte de los docentes y la 

resolución no violenta de los conflictos y la participación democrática de 

todos sus miembros. (Unesco, 2013, p.29).  

  

2.2.1. TEORIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGÚN IDALBERTO 

CHIAVENATO  

  

El clima organizacional está estrechamente ligado a la motivación o 

desmotivación de los empleados.  

  

Idalberto Chiavenato (2007), en su libro “Administración de Recursos 

Humanos” toma el modelo motivacional de Maslow para explicar el clima 

organizacional que depende del grado de motivación de los empleados. 

Afirma que la imposibilidad del individuo de satisfacer necesidades 

superiores como las de pertenencia, autoestima y autorrealización hace que 

se desmotive, y por consiguiente afecte el clima laboral. El clima 
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organizacional depende de la capacidad de adaptación o desadaptación de 

las personas a diferentes situaciones que se presentan en el ámbito laboral.  

  

El proceso de adaptación de los individuos varía de un momento a otro y 

es muy importante ya que, lograr la adaptación denota salud mental a través 

de 3 características fundamentales:  

  

1) Sentirse bien consigo mismos.  

2) Sentirse bien con respecto a los demás.  

3) Ser capaces de enfrentar por sí mismas las exigencias de la 

vida.  

  

En lugares de trabajo con baja motivación, sentimientos de frustración, 

apatía, desinterés, incluso episodios de agresividad y disconformidad el 

clima organizacional es malo mientras que en los ámbitos donde la 

motivación es alta, las relaciones interpersonales son satisfactorias, existe el 

interés, la colaboración y el compromiso con la tarea y la empresa, el clima 

organizacional es óptimo.  

Para explicar los determinantes del clima organizacional, Chiavenato expone 

el modelo de Atkinson que estudia el comportamiento motivacional y 

tiene en cuenta los determinantes ambientales de la motivación o lo que 

otros autores denominan los factores que componen el clima 

organizacional.  

Este modelo parte de las siguientes premisas:  

  

1) Los individuos tienen ciertos motivos o necesidades básicas que 

representan comportamientos potenciales, que sólo influyen en el 

comportamiento cuando son provocados.  

2) Provocar o no estos comportamientos depende de la situación o del 

ambiente percibido por el individuo  

3) Los componentes del ambiente sirven para estimular o provocar 

determinados motivos.  
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4) Los cambios en el ambiente que se percibe originarán algunos cambios 

en el patrón de la motivación provocada.  

5) Cada clase de motivación se dirige a satisfacer un tipo de necesidad. El 

patrón de la motivación provocada determina el comportamiento; un 

cambio en ese patrón generará un cambio de comportamiento.  

  

La definición de clima organizacional para Chiavenato: es la cualidad o 

propiedad del ambiente organizacional que:Perciben o experimentan los 

miembros de la organización y que Influye en su comportamiento  

  

2.2.2. TEORÍA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LIKERT  

  

Likert, (1974) citado por Brunet, (1987) en su teoría de los sistemas, 

determina dos grandes tipos de clima organizacional, cada uno de ellos con 

dos subdivisiones. De acuerdo con Brunet, se debe evitar confundir la teoría 

de los sistemas de Likert con las teorías de liderazgo, pues el liderazgo 

constituye una de las variables explicativas del clima y el fin que persigue la 

teoría de los sistemas es presentar un marco de referencia que permita 

examinar la naturaleza del clima en su papel en la eficacia organizacional.  

  

En Brunet, (1987 Estas variables reflejan los resultados obtenidos por la 

organización, es así que la combinación y la interacción de estas variables 

permiten determinar dos grandes tipos de clima organizacional cada uno de 

los cuales con dos subsistemas (p.33).  

  

A continuación, se resumen del mismo documento la clasificación hecha por  

Likert:  

  

a) CLIMA DE TIPO AUTORITARIO: SISTEMA L AUTORITARISMO 

EXPLOTADOR  
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En este tipo de clima la dirección no tiene confianza en sus empleados. La 

mayor parte delas decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la 

organización y se distribuyen según una función puramente descendente. 

Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de 

castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la satisfacción 

de las necesidades permanece en los niveles psicológicos y de seguridad. 

Este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la 

comunicación de la dirección con sus empleados no existe más que en 

forma de directrices y de instrucciones específicas.  

  

b) CLIMA DE TIPO AUTORITARIO: SISTEMA LL – AUTORITARISMO 

PATERNALISTA  

Este tipo de clima es aquel en el que la dirección tiene una confianza 

condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su siervo. La 

mayor parte de las decisiones se toman en  la cima, pero algunas se toman 

en los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos 

son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores. 

Bajo este tipo de clima, la dirección juega mucho con las necesidades 

sociales de sus empleados que tienen, sin embargo, la impresión de trabajar 

dentro de un ambiente estable y estructurado.  

  

c) CLIMA DE TIPO PARTICIPATIVO: SISTEMA LLL –CONSULTIVO  

  

La dirección que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza 

en sus empleados. La política y las decisiones de toman generalmente en la 

cima pero se permite a los subordinados que tomen decisiones más 

específicas en los niveles inferiores. La comunicación es de tipo 

descendente. Las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier 

implicación se utilizan para motivar a los trabajadores; se trata también de 

satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Este tipo de clima 

presenta un ambiente bastante dinámico en el que la administración se da 

bajo la forma de objetivos por alcanzar.  
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d) CLIMA DE TIPO PARTICIPATIVO: SISTEMA LV –PARTICIPACIÓN EN 

GRUPO.  

  

La dirección tiene plena confianza en sus empleados. Loprocesos de toma 

de decisiones están diseminados en toda la organización y muy bien 

integrados a cada uno de los niveles. La comunicación no se hace 

solamente de manera ascendente o descendente, sino también de forma 

lateral. Los empleados están motivados por la participación y la implicación, 

por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de 

los métodos de trabajo y por la evaluación del rendimiento en función de los 

objetivos. Existe una relación de amistad y confianza entre los superiores y 

subordinados.  

  

En resumen, todos los empleados y todo el personal de dirección forman un 

equipo para alcanzar los fines y los objetivos de la organización que se 

establecen bajo la forma de planeación estratégica. (Páramo, 2014, p.22)  

  

2.2.3. TEORIAS DE LAS RELACIONES HUMANAS DE ELTON MAYO 

(ESCUELA HUMANISTA)  

La teoría de las relaciones humanas, también 

denominada Escuela humanista de la administración, 

inicialmente fue desarrollada por Elton Mayo y sus 

colaboradores, surgió en los Estados Unidos como 

consecuencia inmediata de los resultados obtenidos 

en el experimento de Hawthorne. Fue un movimiento 

de reacción y de oposición a la teoría clásica de la  

administración.   
Elton Mayo  

  

La teoría de las relaciones humanas surgió de la necesidad de contrarrestar 

la fuerte tendencia a la deshumanización del trabajo, iniciada con la 

aplicación de métodos rigurosos, científicos y precisos, a los cuales los 

trabajadores debían someterse forzosamente.  
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Algunos creen equivocadamente, que un buen ambiente de relaciones 

humanas, es aquel en que no hay discrepancias entre las personas y que 

todo marcha perfectamente. El que esté bien puede ser un "clima artificial" 

de hipocresía y falsedad.   

Por el contrario, las auténticas relaciones humanas son aquellas que, a 

pesar de las divergencias lógicas entre las personas, hay un esfuerzo para 

lograr una atmósfera de comprensión y sincero interés en el bien común. La 

manera más simple de describir las relaciones humanas es: la forma como 

tratamos a los demás y cómo los demás nos tratan a nosotros. Factores que 

intervienen en las relaciones humanas son:   

a) Respeto, Aun cuando no se comparta un punto de vista, conviene 

considerar las creencias y sentimientos de los demás.   

b) Comprensión, Aceptar a los demás como personas, con sus 

limitaciones, necesidades individuales, derechos, características 

especiales y debilidades.  

c) La comprensión y la buena voluntad, son la clave de las Relaciones 

Humanas.   

d) Cooperación,es la llave del bienestar general. Trabajando todos por un 

mismo fin, se obtienen los mejores resultados y beneficios.   

e) Comunicación,es el proceso mediante el cual transmitimos y recibimos 

datos, ideas, opiniones y actitudes para lograr comprensión y acción.    

f) Cortesía,es el trato amable y cordial, facilita el entendimiento con los 

demás, permite trabajar juntos en armonía y lograr resultados. La 

cortesía cuesta poco y vale mucho.   

GráficoN°5.  

Teoría de las Relaciones Humanasde Elton Mayo  
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Fuente: Esquema de la teoría de las Relaciones Humanas   

La prescripción de Mayo  mediante expectativas que esos miembros tienen 

de la misma" (Katz y Khan, 1977, p220)   

  

Dentro de esta red de actividades, las Relaciones humanas pueden definirse 

como el estudio de aquellos factores humanos que influyen en el clima 

organizacional para alcanzar los objetivos empresariales y humanos en 

forma más efectiva. En un análisis de esta definición tenemos que:   

  

A. El término "factores” sugiere que es necesario relacionarlo con la 

historia, la sociología, la economía, la teoría política, la ecología y la 

teoría gerencial, ya que todas estas disciplinas dan relevancia a la 

función de las relaciones humanas en el ambiente dinámico de las 

empresas.   

B. El concepto de "humanos" se refiere al potencial para lograr resultados 

significativos a través de habilidades físicas y mentales en una situación 

de trabajo.   
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C. Los objetivos humanos específicos incluyen: los valores personales, 

aspiraciones, experiencias, habilidades, conocimientos y disciplina.   

  

D. El uso de estos recursos para alcanzar los objetivos empresariales, debe 

estar basado en la aceptación de parte del trabajador de los fines de la 

organización, aunque el grado de aceptación puede variar entre los 

individuos.   

  

Indudablemente, la psicología industrial o del trabajo contribuyó a demostrar 

la parcialidad de los principios administrativos de la teoría clásica y aunado a 

las profundas modificaciones ocurridas en el panorama social, económico, 

político, tecnológico, determinaron nuevas variables para el estudio 

organizacional.  

  

 

 

2.2.4. TEORÍA DE LA MOTIVACIÓN HUMANA DE ABRAHANMASLOW  

  

 Es una teoría psicológica propuesta por Abraham 

Maslow en su obra: Una teoría sobre la motivación 

humana (en inglés, A Theory of Human Motivation) 

de 1943, que posteriormente amplió, obtuvo una 

importante notoriedad, no sólo en el campo de la 

psicología sino en el ámbito empresarial del 

marketing o la publicidad. Maslow formula en su 

teoría una jerarquía de necesidades humanas y 

Abrahan Maslow defiende que conforme se satisfacen las necesidades más 

básicas (parte inferior de la pirámide), los seres humanos desarrollan 

necesidades y deseos más elevados (parte superior de la pirámide).  

Maslow propone la “Teoría de la Motivación Humana”, la cual trata de una 

jerarquía de necesidades y factores que motivan a las personas; esta 
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jerarquía identifica cinco categorías de necesidades y considera un orden 

jerárquico ascendente de acuerdo a su importancia para la supervivencia y la 

capacidad de motivación.   

  

Es así como a medida que el hombre va satisfaciendo sus necesidades 

surgen otras que cambian o modifican el comportamiento del mismo; 

considerando que solo cuando una necesidad está “razonablemente” 

satisfecha, se disparará una nueva necesidad (Quintero; J; 2007:1). Las 

cinco categorías de necesidades son: fisiológicas, de seguridad, de amor y 

pertenencia, de estima y de auto-realización; siendo las necesidades 

fisiológicas las de más bajo nivel. Maslow también distingue estas 

necesidades en “deficitarias” (fisiológicas, de seguridad, de amor y 

pertenencia, de estima) y de “desarrollo del ser” (auto-realización). La 

diferencia distintiva entre una y otra se debe a que las “deficitarias” se 

refieren a una carencia, mientras que las de “desarrollo del ser” hacen 

referencia al quehacer del individuo (Quintero; J; 2007:1)  

 

 

Gráfico N°6.  

Pirámide de Maslow  

  

Fuente:.psicologialaboral.net  
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a) NECESIDADES FISIOLÓGICAS: son de origen biológico y refieren a  la 

supervivencia del hombre; considerando necesidades básicas e incluyen 

cosas como: necesidad de respirar, de beber agua, de dormir, de comer, de 

sexo, de refugio (Quintero; J; 2007:2).  

  

b) NECESIDADES DE SEGURIDAD: cuando las necesidades fisiológicas 

están en su gran parte satisfechas, surge un segundo escalón de 

necesidades que se orienta a la seguridad personal, el orden, la estabilidad y 

la protección. Aquí se encuentran cosas como: seguridad física, de empleo, 

de ingresos y recursos, familiar, de salud y contra el crimen de la propiedad 

personal (Quintero; J; 2007:2).  

  

c) NECESIDADES DE AMOR, AFECTO Y PERTENENCIA: cuando las 

necesidades anteriores están medianamente satisfechas, la siguiente clase 

de necesidades contiene el amor, el afecto y la pertenencia o afiliación a un 

cierto grupo social y buscan  superar los sentimientos de soledad y 

alienación. Estas necesidades se presentan continuamente en la vida diaria, 

cuando el ser humano muestra deseos de casarse, de tener una familia, de 

ser parte de una comunidad, ser miembro de una iglesia o asistir a un club 

social (Quintero; J; 2007:2).  

  

d) NECESIDADES DE ESTIMA: cuando las tres primeras necesidades 

están medianamente satisfechas, surgen las necesidades de estima que 

refieren a la autoestima, el reconocimiento hacia la persona, el logro 

particular y el respeto hacia los demás; al satisfacer estas necesidades, las 

personas tienden a sentirse seguras de sí misma y valiosas dentro de una 

sociedad; cuando estas necesidades no son satisfechas, las personas se 

sienten inferiores y sin valor (Quintero; J; 2007:2).  

  

Maslow propuso dos necesidades de estima: una inferior que incluye el 

respeto de los demás, la necesidad de estatus, fama, gloria, reconocimiento, 

atención, reputación, y dignidad; y otra superior, que determina la necesidad 
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de respeto de sí  mismo, incluyendo sentimientos como confianza, 

competencia, logro, maestría, independencia y libertad (Quintero; J; 2007:2).  

  

e) NECESIDADES DE AUTO-REALIZACIÓN: son las más elevadas 

encontrándose en la cima de la jerarquía; responde a la necesidad de una 

persona para ser y hacer lo que la persona “nació para hacer”, es decir, es el 

cumplimiento del potencial personal a través de una actividad especifica; de 

esta forma una persona que está inspirada para la música debe hacer 

música, un artista debe pintar, y un poeta debe escribir (Quintero; J; 2007:3).  

  

Además de las cinco necesidades antes descritas, Maslow también identificó 

otras tres categorías de necesidades, lo que dio origen a una rectificación de 

la jerarquía de necesidades (Quintero; J; 2007:4).  

  

a) NECESIDADES ESTÉTICAS: no son universales, pero al menos ciertos 

grupos de personas en todas las culturas parecen estar motivadas por la 

necesidad de belleza exterior y de experiencias estéticas gratificantes 

(Quintero; J; 2007:4).  

b) NECESIDADES COGNITIVAS: están asociadas al deseo de conocer, 

que posee la mayoría de las personas; como resolver misterios, ser curioso 

e investigar actividades diversas fueron llamadas necesidades cognitivas, 

destacando que este tipo de necesidad es muy importante para adaptarse a 

las cinco necesidades antes descritas (Quintero; J; 2007:4).  

  

c) NECESIDADES DE AUTO-TRASCENDENCIA: Hacen referencia a 

promover una causa más allá de sí mismo y experimentar una comunión 

fuera de los límites del yo; esto puede significar el servicio hacia otras 

personas o grupos, el perseguir un ideal o una causa, la fe religiosa, la 

búsqueda de la ciencia y la unión con lo divino (Quintero; J; 2007:4).  
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Observaciones a la teoría de Maslow: Según otros enfoques la teoría no 

reconoce que las personas son distintas y que lo que puede ser una 

necesidad para una puede no serlo para otra.   

  

Para algunos críticos el autor no reconoce que las personas puedan variar el 

orden de la jerarquía.   

  

Para otros, el modelo no resulta práctico porque describe el funcionamiento 

de las personas, pero no considera la forma más adecuada de brindar 

incentivos desde la organización.   

  

Como toda teoría, la de Maslow, tiene sus seguidores y sus críticos, pero 

resulta incuestionable que su modelo responde al interrogante de cómo el 

ser humano funciona y se motiva, es decir porque se esfuerza y trabaja.  

  

2.2.5. TEORÍA DE LOS TRES FACTORES DE MCCLELLAND  

  

Su teoría centra la atención sobre tres tipos de motivación:  

  

a. Logro.- Se  trata del impulso de obtener éxito y destacar. Y por tanto la 

motivación surge de establecer objetivos importantes, apuntando a la 

excelencia, con un enfoque en el trabajo bien realizado y la 

responsabilidad.  

  

b. Poder.- Se  trata del impulso de generar influencia y conseguir  

reconocimiento de importancia. Se desea el prestigio y el estatus.  

    

c. Afiliación.- Se  trata del impulso de mantener relaciones personales 

satisfactorias, amistosas y cercanas, sintiéndose parte de un grupo. Se 

busca la popularidad, el contacto con los demás y ser útil a otras 

personas.  
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2.2.6. LA TEORÍA DEL FACTOR DUAL DE HERZBERG  

  

Mediante un estudio profundo que se basó en determinar la motivación 

humana en el trabajo, se llegó a la conclusión de que el bienestar del 

trabajador está relacionado con:  

  

a) Factores higiénicos.- Son  externos a la tarea que se realiza 

(relaciones personales, las condiciones de trabajo, las políticas de la 

organización, etc…)  

  

b) Factores motivadores.- Son  los que tienen relación directa con el 

trabajo en sí (reconocimiento, estímulo positivo, logros, sueldo e 

incentivos..).  

  

2.2.7. LA TEORÍA X Y TEORÍA Y DE MCGREGOR  

  

Es una teoría muy utilizada en el mundo empresarial, en la que aparecen 

dos estilos de dirección contrapuestos.  

a) La Teoría X.- Presupone  que los seres humanos son perezosos, 

tendiendo a eludir las responsabilidades, y por tanto deben ser estimulados a 

través del castigo.  

b) La Teoría Y.- Presupone  que lo natural es el esfuerzo en el trabajo, y 

por tanto los seres humanos tienden a buscar responsabilidades.  

  

2.2.8. TEORIA DEL CLIMA DE TRABAJO  DE BRIS MARTIN  

  

Según Bris Martín,lo define como:  

“Es el ambiente generado en una institución educativa a partir de las 

vivencias cotidianas de sus miembros en la escuela. Este ambiente tiene que 

ver con las actitudes, creencias, valores y motivaciones que tiene cada 

trabajador y que se expresan en las relaciones personales y profesionales” 

Según Gento Palacios, 1994, lo define así:  
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“El clima o ambiente de trabajo constituye uno de los factores determinantes 

y facilita no sólo los procesos organizativos de gestión, sino también de 

innovación y cambio”  

Un clima institucional favorable o adecuado es fundamental para un 

funcionamiento eficiente de la institución educativa, así como crear 

condiciones de convivencia armoniosa.  

Una de las recomendaciones más importantes para promover el clima 

institucional que facilite el cambio, es la de flexibilizar la institución, para 

responder a los continuos, complejos y relevantes cambios que se producen 

en el contexto social y educativo. Ello se realizará desde la perspectiva de 

organizaciones capaces de aprender, incluso de “desaprender y volver a 

aprender”.  

Entre las características fundamentales para un clima institucional favorable 

en una institución educativa, se pueden mencionar:  

 La disposición a realizar un trabajo conjunto en equipo.  

 Dispuesto a incorporar innovaciones.  

 Atento a los cambios internos y externos.  

 Las personas y el ambiente de trabajo se basan en la previsión y la 

planificación.  

El clima institucional es un concepto amplio que abarca los modos de 

relación de sus actores, las formas en que se definen las normas, el 

liderazgo de sus directivos, el sentido de pertenencia a la institución, la 

participación activa de sus miembros, a los canales de comunicación 

existentes entre sus integrantes, a las relaciones humanas, etc.   

  

Podemos expresar que es un concepto que está referido a la vida  

institucional “vivencial más que medible”. El clima en una institución se vive, 

se siente permanentemente, y a los efectos de poder evaluarlo se debe 

operacional izarlo. Es así que el clima institucional es configurado como una 

dimensión o ámbito evaluativo básico y es definido como “la calidad del 

entorno global de una organización”.   
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Entonces   podemos decir  , el Clima institucional dentro de las instituciones 

educativas es un fenómeno interviniente que media entre los factores del 

sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en 

un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organización 

(productividad, satisfacción, rotación de personal, etc.). Actualmente se 

reconoce que un buen Clima Institucional favorece los esfuerzos que 

encaminan la gestión educativa hacia la calidad, de tal manera que todo 

aquello que apoye al conocimiento de la realidad de la institución es 

pertinente. Tal como se explica con el siguiente gráfico:  

Gráfico 7.  

Modelo de Clima de Trabajo de Martin Bris 

 

Fuente: Elaborado por los investigadores en base a la información.  

Como se puede apreciar el clima institucional interviene en todos los 

aspectos que factores del sistema organizacional. Ello es favorecido, por la 

comunicación, la participación, la confianza y el liderazgo.  

  

Bris, Martín(1999), plantea el siguiente modelo de clima institucional en las 

instituciones educativas:  

 Motivación.     -    Comunicación  

 Creatividad.     -    Confianza  

 Planificación.     -    Liderazgo  

  

http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/prod/prod.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/prod/prod.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/sistemas-control/sistemas-control.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/sistemas-control/sistemas-control.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/epistemologia2/epistemologia2.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/epistemologia2/epistemologia2.shtml
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2.3.  FACTORES Y DIMENSIONES DEL CLIMA INSTITUCIONAL  

  

 Tomando como base los planteamientos de las teorías mencionadas y 

delimitar el presente estudio se ha trabajado como dimensiones relevantes 

del clima institucional las siguientes dimensiones:  

  

2.3.1. COMUNICACIÓN  

  

Partiendo del concepto de la comunicación como “El proceso por el cual se 

transmite información y significados de una persona a otra. Asimismo, es la 

manera de relacionarse con otras personas a través de ideas, hechos, 

pensamientos y valores”. (Chiavenato, 2007, p.59)  

  

Se debe entender entonces que la comunicación es el proceso que une a las 

personas para que compartan sentimientos y conocimientos, que comprende 

transacciones entre ellas, por consiguiente, las organizaciones no pueden 

existir ni operar sin comunicación; ésta es la red que integra u coordina todas 

sus partes.  

  

 

 

 

2.3.2. LA SATISFACCIÓNLABORAL   

  

La satisfacción es otra de las dimensiones del clima institucional que ha sido 

estudiada por varios autores del comportamiento organizacional como 

elemento clave, lo que ha llevado a diversos puntos de vista sobre su 

importancia y definición.   

  

Chiavenato (2007) manifiesta respecto al comportamiento de los miembros 

de una organización “Busca sólo una manera satisfactoria y no la mejor 

manera de hacer un trabajo; no busca la ganancia máxima, sino la ganancia 
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satisfactoria. Sus aspiraciones son relativas y toma en cuenta cada situación 

con la que se enfrenta”.  

  

Robbins (2004) no es de sorprender que tener compañeros de trabajo 

amigables y que apoyen conduce a una mayor satisfacción en el puesto, Por 

lo general, los estudios encuentran que la satisfacción del empleado  se 

incrementa cuando el  jefe inmediato es comprensivo y amigable, alaba el 

buen desempeño, escucha las opiniones de los empleados y muestra interés 

personal en ellos.   

  

En conclusión, lo que pasa con los docentes es que dentro de una escuela 

desempeñan una labor que les satisface, un trabajo de formación y de 

desarrollo académico sin embargo dentro del sistema educativo, la 

burocracia y marginación los desmotiva dentro de un contexto social que 

valora poco su labor, lo que lleva a determinar en muchos casos sentimiento 

escasos de realización personal, sobre todo en los docentes de escuelas 

estatales.  

  

2.3.3. LA PARTICIPACIÓN  

  

La participación como una de las dimensiones fundamentales del clima 

institucional, es sin duda la base de cualquier sistema democrático, así lo 

expresa Bataller (2006) “Concebir la educación y los procesos educativos, 

sin tener en cuenta la participación de todos los agentes implicados en este 

proceso, es partir de un anacronismo obsoleto que impide avanzar en la 

mejora cualitativa de la educación” (p.27)  

  

Según Briss,M. (2000) “Clima de Trabajo y Organización que aprenden” Es 

grado en que el profesorado y demás miembros de la comunidad educativa 

participan en las actividades del centro, en los Órganos colegiados en 

grupos de trabajo. Grado en que el profesorado propicia la participación de 

los compañeros, padres y alumnos. Grado en que se forman grupos 
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formales e informales y cómo actúan respecto a las actividades del centro. 

Cómo es el nivel de trabajo en equipo, cómo se producen las reuniones, cuál 

es el grado de formación del profesorado y la frecuencia de las reuniones. 

Grado de coordinación interna y externa del centro. (p. 115)  

  

2.3.4. LA MOTIVACIÓN   

  

Para comenzar con esta dimensión resaltaremos el siguiente enunciado de 

Robins (2004) “Motivar y recompensar a los empleados es una de las 

actividades más importantes y desafiantes que los gerentes llevan a cabo. 

Para lograr que los empleados pongan su máximo empeño en el trabajo, los 

gerentes necesitan saber la forma y la razón de su motivación”. (p.339)  

  

En conclusión, tanta crítica hacia el trabajo de los docentes ha terminado 

consiguiendo que estos reaccionen con frustración. Insatisfacción lo que 

viene desmotivando su tarea docente en las escuelas públicas.Si queremos 

tener docentes motivados es tiempo de empezar a reconocer su labor .  

  

2.3.5. LA CONFIANZA  

  

La confianza: grado de confianza que el profesorado percibe en el centro. 

Grado de sinceridad con que se producen las relaciones entre los miembros 

de la comunidad educativa.  

  

2.4. FACTORES Y DIMENSIONES DE LA MOTIVACION   

  

Maslow, psicólogo y consultor estadounidense, expuso una teoría de la 

motivación según la cual las necesidades humanas están jerarquizadas y 

dispuestas en niveles de acuerdo con su importancia e influencia.  

a) Necesidades fisiológicas.- Constituyen el nivel más bajo de todas las 

necesidades humanas, pero son de vital importancia. En este nivel están 

las necesidades de alimentación, sueño y reposo, abrigo, etc. Las 
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necesidades fisiológicas están relacionadas con la supervivencia del 

individuo.  

b) Necesidades de seguridad.- Constituyen el segundo nivel de las 

necesidades humanas. Incluyen búsqueda de seguridad, estabilidad, 

protección contra la amenaza o la privación, escape del peligro. Surgen 

en el comportamiento cuándo las necesidades fisiológicas están relati  

c) Necesidades sociales.- Surgen en el comportamiento cuándo las 

necesidades primarias (fisiológicas y de seguridad) se encuentran 

relativamente satisfechas. Se destacan las necesidades de asociación, 

participación, aceptación por los compañeros, intercambios amistosos, 

etc.  

d) Necesidades de autoestima: Necesidades relacionadas con la manera 

como el individuo se ve y evalúa a sí mismo. Comprenden la 

autoprotección, la autoconfianza, la necesidad de aprobación social, etc.  

e) Necesidades de autorrealización: Son las más elevadas, y están en la 

cima de la jerarquía. Son las necesidades del individuo de realizar su 

propio potencial y de auto desarrollarse continuamente  

  

2.5 MODELO TEÓRICO DE LA PROPUESTA:  

Se propone el siguiente modelo terorico denominado “Estrategias  

Motivacionales para mejorar el clima institucional en la Institucion Educativa 

Víctor Raúl Haya de la Torre del distrito de Alto de la Alianza  

  

2.5.1 DEFINICIÓN:   

El valor de esta sección radica en que la teoría es concebida en función de la 

praxis, El fundamento teorico de los aportes deLikertcon la teoría del clima 

organizacional, las relaciones humanas  de Elton Mayo, La teoría de los tres 

factores de MC Clelland  y la teoría de la Motivacion de AbrahanMaslow y 

sus postulados;son bases fundamentales  para  la formulación de  

estrategias Motivacionales que elevan el potencial humano en toda 

institución. Los mismos que al elevar el espiritu dinamizador   alcanzaran 
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logros  y dimensiones personales  logrando de esta forma  mejorar el clima 

insitucional y una adecuada gestión educativa.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

GRAFICO N°08  

ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES PARA MEJORAR EL CLIMA   

INSTITUCIÓN 
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Como resultado del estudio detallado en los capítulos anteriores, a 

continuación  presentamos el procesamiento de los datos de las encuestas 

realizadas, asimismo, planteamos la propuesta del Plan Estratégico de 

motivación para mejorar el clima institucional de la I.E. Víctor Raúl Haya de 

la Torre del distrito Alto de la Alianza en el departamento de Tacna.  

  

 3.1.  CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS  

  

3.1.1. APLICACIÓN DE COEFICIENTE DE ALPHA DE CROMBACH  

  

Para determinar la confiabilidad de los instrumentos aplicados, se utilizó 

el coeficiente de Alpha de Cronbach, cuya valoración fluctúa entre 0 y 1.  

  

Tabla 4. Escala de Alpha de Cronbach  

Escala  Significado  

-1  a  0  No esconfiable  

0.01  -  0.49  Baja confiabilidad  

0.50  -  0.69  Moderadaconfiabilidad  

0.70  -  0.89  Fuerteconfiabilidad  

0.90  -  1.00  Alta confiabilidad  

Fuente: valores establecidos por el Alpha de Cronbach.  

  

De acuerdo con la escala, se determina que los valores cercanos a 1 

implican que el instrumento utilizado es de alta confiabilidad y si se aproxima 

a cero, significa que el instrumento es de baja confiabilidad. En base a la 

Escala de Lickert, se procedió a analizar las respuestas logradas 

considerando que los valores cercanos a 1 implica que está muy en 

desacuerdo con lo afirmado y los valores cercanos a 5 implica que se está 

muy de acuerdo con lo afirmado. Utilizando el coeficiente de Alpha de 

Cronbach, cuyo reporte del sofware SPSS 18.0 es el siguiente:  
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Tabla 5.  Alpha de Cronbach: Clima Institucional   

  

Alfa de Cronbach  N de elementos  

0,814  22  

Fuente: encuesta sobre Clima Institucional.  

  

El coeficiente contenido tiene el valor de 0,814 lo cual significa que el 

instrumento aplicado a la variable “Clima Institucional” es de fuerte 

confiabilidad.   

  

Tabla 6.  Alpha de Cronbach: Motivación de los docentes  

  

Alfa de Cronbach  N de elementos  

0,921  20  

Fuente: encuesta sobre Gestión Didáctica.  

  

El coeficiente contenido tiene el valor de 0,921 lo cual significa que el 

instrumento aplicado a la variable “Motivación de los docentes” es de fuerte 

confiabilidad.   

  

3.1.2. RELACIÓN VARIABLE, DIMENSIONES E ÍTEMS  

  

Asimismo, es importante precisar la relación que existe entre la variable, los 

indicadores y las preguntas del instrumento administrado, de tal forma que 

se observe la alineación de la variable con el número de ítems que incluye 

cada dimensión.   

  

  

  

Tabla 7. Variable Clima Institucional: Relación Indicador - Ítems  

Variable  Indicador  Ítems  
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Clima Tipo Autoritario –  

Explotador  

1, 2, 3, 4, 5, 6  

Clima Tipo Autoritario –  

“Clima  

Paternalista.  

Institucional”  

7, 8, 9, 10, 11, 12  

Clima Tipo Participativo –  

  

Consultivo.  

13, 14, 15, 16  

Clima Tipo Participativo –  

Grupo  

17, 18, 19, 20, 21,  

22  

Fuente: elaboración propia.  

  

Tabla 8.Variable Motivación de los Docentes: Relación Indicador – Ítems  

Variable  Dimensiones  Items  

Motivación del Docente  

Logro   1, 2, 3, 4   

Poder   5, 6, 7, 8  

Afiliación   9, 10, 11, 12  

Estima   13, 14, 15, 16  

Incentivo  17, 18, 19, 20  

Fuente: elaboración propia.  

Para determinar el nivel obtenido en cada una de las variables, se plantean 

escalas de valoración que facilita el análisis global del comportamiento de las 

variables en estudio. Las escalas de valoración contienen los niveles según 

el puntaje acumulado en el proceso de tabulación de respuestas de los 

encuestados. Las escalas de valoración son las siguientes.   

  

Tabla 9.Escala de valoración para Clima Institucional  

Indicadores  Escala  

Alto nivel de Clima Institucional  82 – 110  

Moderado nivel de Clima Institucional  52 – 81  

Bajo Nivel de Clima Institucional  22 – 51  

Fuente: elaboración propia.  

Tabla 10. Escala de valoración para Motivación de los docentes  

Indicadores  Escala  
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Alto grado de motivación   74 – 100  

Moderado grado de motivación  47 – 73  

Bajo grado de motivación   20 – 46  

Fuente: elaboración propia.  

  

3.2. RESULTADOS SOBRE CLIMA INSTITUCIONAL  

  

3.2.1. ANÁLISIS POR DIMENSIÓN   

  

3.2.1.1.  CLIMA AUTORITARIO – EXPLOTADOR  

  

Tabla 11. Dimensión 1. Clima Autoritario – Explotador  

  

    

Dimensión  N  Media   Desv. típica  

ClimaAutoritario - Explotador  22  2,50   1,105  

Fuente: encuesta sobre Clima Institucional.    

  

Tabla 11a. Sumatoria de medias  

  

 

Dimensión  N   Sumatoria  

ClimaAutoritario - Explotador  22   15,00  

Fuente: elaboración propia.  

  

  

Tabla 11b. Media y desviación típica según incógnita  

Ítems  Medi 

a  

Desv. típ.  
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A los órganos directivos les gusta tener toda la 

responsabilidad y tomar decisiones de carácter 

formal particularmente sobre las gestiones de la 

institución.  

2,95  1,046  

A los órganos directivos les gusta dirigir, motivar y 

tener el control del personal docente y 

administrativo de la institución.  

2,77  ,813  

A los órganos directivos les gusta  tener toda la 

decisión absoluta para solucionar los problemas que 

se presentan en la institución educativa.  

2,55  ,858  

A los órganos directivos  les agrada siempre guiar y 

tener el control del  equipo de trabajo.  

2,32  1,359  

Considera  que  las competencias profesionales y 

laborales  de los órganos directivos es  el  mejor de 

la institución.  

2,05  1,090  

Los órganos directivos son capaces de tomar 

decisiones importantes en el equipo de trabajo en la 

institución educativa.  

2,36  1,465  

Fuente: elaboración propia.  

  

Tabla 11c. Frecuencias absolutas y relativas porcentuales con datos 

agrupados según escala de valoración de la dimensión  

 Niveles   Frecuencia   Porcentaje  

Válido 

s  

Bajo Clima Autoritario - Explotador   10  45,5  

Moderado  Clima  Autoritario  -    

 
Explotador  

 11  50,0  

Alto Clima Autoritario - Explotador   1  4,5  

Total   22  100,0  

Fuente: elaboración propia.  

Tabla 11d. Escala de valoración para la dimensión   
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Escala de valoración  Escala  

Alto ClimaAutoritario - Explotador  23–30  

ModeradoClimaAutoritario - Explotador  15– 22  

BajoClimaAutoritario - Explotador   6 – 14  

Fuente: elaboración propia.  

  

Figura 1.  

  

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados según escala de 

valoración de la dimensión Clima Autoritario - Explotador.  

  

  

Fuente: Tabla 11c.  

  

Los resultados de la Tabla 11 y conexas, representan el 

comportamiento medio de la dimensión denominada “Clima Autoritario – 

Explotador”; donde el resultado medio general obtenido fue de 2,50, una 

desviación típica de 1,105 y una sumatoria de 15,00; lo que significa que se 
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ha alcanzado un moderadoClima Autoritario – Explotador de acuerdo a la 

escala de valoración, tal como se puede apreciar en la Figura 1, lo cual se ve 

reflejado en la Institución Educativa Víctor Raúl Haya de la Torre de Tacna.  

  

Tabla 12. Distribución de frecuencias del Ítem 1: A los órganos 

directivos les gusta tener toda la responsabilidad y tomar decisiones de 

carácter formal particularmente sobre las gestiones de la institución.  

  

  

Respuesta  Frecuen 

cia  

Porcenta 

je  

Porcentaje 

válido  

Porcentaje 

acumulado  

Válido Nunca  

s  Raramente  

Ocasionalmente  

Frecuentemente  

Siempre  

Total  

2  9,1  9,1  9,1  

27,3  

77,3  

90,9  

100,0  

  

4  18,2  18,2  

11  50,0  50,0  

3  13,6  13,6  

2  9,1  9,1  

22  100,0  100,0  

Fuente. Encuesta sobre Clima Institucional  

  

Figura 2.  

Distribución porcentual del Ítem 1: A los órganos directivos les gusta tener 

toda la responsabilidad y tomar decisiones de carácter formal particularmente 

sobre las gestiones de la institución.  

  



81  

  

  

Fuente: Tabla 12.  

  

Tabla 13. Distribución de frecuencias del Ítem2: A los órganos 

directivos les gusta dirigir, motivar y tener el control del personal 

docente y administrativo de la institución.  

Respuesta  
Frecuen 

cia  

Porcenta 

je  

Porcentaje 

válido  

Porcentaje 

acumulado  

Válido Raramente  

s  Ocasionalme 

nte  

Frecuenteme 

nte Siempre  

Total  

9  40,9  40,9  40,9  

10  45,5  45,5  86,4  

2  9,1  9,1  95,5  

1  4,5  4,5  100,0  

22  100,0  100,0    

Fuente. Encuesta sobre Clima Institucional  

Figura 3.  

 

Distribución porcentual del Ítem 2: A los órganos directivos les gusta 

dirigir, motivar y tener el control del personal docente y administrativo de la 

institución.  
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Fuente: Tabla 13.  

Tabla 14. Distribución de frecuencias del Ítem 3: A los órganos 

directivos les gusta tener toda la decisión absoluta para solucionar los 

problemas que se presentan en la institución educativa.  

  

Respuesta  
Frecuenc 

ia  

Porcenta 

je  

Porcentaje 

válido  

Porcentaje 

acumulado  

Válidos Nunca  

Raramente  

Ocasionalmen 

te  

Frecuentemen 

te  

Siempre  

Total  

1  4,5  4,5  4,5  

11  50,0  50,0  54,5  

8  36,4  36,4  90,9  

1  4,5  4,5  95,5  

1  4,5  4,5  100,0  

22  100,0  100,0    

Fuente. Encuesta sobre Clima Institucional Figura 4.  
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Distribución porcentual del Ítem 3: A los órganos directivos les gusta  tener 

toda la decisión absoluta para solucionar los problemas que se presentan en 

la institución educativa  

  

Fuente: Tabla 14.  

Tabla 15. Distribución de frecuencias del Ítem 4: A los órganos 

directivos les agrada siempre guiar y tener el control del equipo de 

trabajo.  

Respuesta  Frecuenc 

ia  

Porcentaj 

e  

Porcentaje 

válido  

Porcentaje 

acumulado  

Válidos Nunca  

Raramente  

Ocasionalmen 

te  

Frecuentemen 

te  

Siempre  

Total  

7  31,8  31,8  31,8  

8  36,4  36,4  68,2  

3  13,6  13,6  81,8  

1  4,5  4,5  86,4  

3  13,6  13,6  100,0  

22  100,0  100,0    
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Fuente. Encuesta sobre Clima Institucional Figura 

5.  

Distribución porcentual del Ítem 4: A los órganos directivos les agrada 

siempre guiar y tener el control del equipo de trabajo.  

  

Fuente: Tabla 15.  

Tabla 16. Distribución de frecuencias del Ítem 5: Considera que las 

competencias profesionales y laborales de los órganos directivos, es  

el mejor de la institución.  

Respuesta  Frecuenc 

ia  

Porcentaj 

e  

Porcentaje 

válido  

Porcentaje 

acumulado  

Válidos Nunca  

Raramente  

Ocasionalmen 

te  

Frecuentemen 

te  

Siempre  

Total  

8  36,4  36,4  36,4  

8  

 
4  

36,4  

18,2  

36,4  

18,2  

72,7  

90,9  

1  4,5  4,5  95,5  

1  4,5  4,5  100,0  

22  100,0  100,0    

Fuente. Encuesta sobre Clima Institucional.  
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Figura 6.  

Distribución porcentual del Ítem 5: Considera que las competencias 

profesionales y laborales de los órganos directivos, es el mejor de la 

institución.  

  

Fuente: Tabla 16.  

Tabla 17. Distribución de frecuencias del Ítem 6: Los órganos directivos 

son capaces de tomar decisiones importantes en el equipo de trabajo 

en la institución educativa.  

Respuesta  Frecuenc 

ia  

Porcentaj 

e  

Porcentaje 

válido  

Porcentaje 

acumulado  

Válidos Nunca  

Raramente  

Ocasionalmen 

te  

Frecuentemen 

te  

Siempre  

Total  

7  31,8  31,8  31,8  

72,7  

77,3  

81,8  

100,0  

  

9  40,9  40,9  

1  4,5  4,5  

1  4,5  4,5  

4  18,2  18,2  

22  100,0  100,0  

Fuente. Encuesta sobre Clima Institucional.  
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Figura 7. Distribución porcentual del Ítem 6: Los órganos directivos son 

capaces de tomar decisiones importantes en el equipo de trabajo en la 

institución educativa.  

  

Fuente: Tabla 17.  

Las tablas del 12 al 17 y figuras del 2 al 7, representan los resultados 

obtenidos luego de aplicar la encuesta sobre Clima Institucional según  los 

ítems que corresponden a la dimensión Clima Autoritario – Explotador.   

  

ÍTEM 1. La Tabla 12 y Figura 2, representan al ítem: “A los órganos 

directivos les gusta tener toda la responsabilidad y tomar decisiones de 

carácter formal particularmente sobre las gestiones de la institución”. El 9,1% 

respondieron nunca;18,2% raramente; 50,0% ocasionalmente;13,6% 

frecuentemente; y el 9,1% siempre.  

  

ÍTEM 2. La Tabla 13 y Figura 3, representan al ítem: “A los órganos 

directivos les gusta dirigir, motivar y tener el control del personal docente y 

administrativo de la institución”. El 40,9% respondieron raramente; 45,5% 

ocasionalmente;9,1% frecuentemente; y el 4,5% siempre.  
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ÍTEM 3. La Tabla 14 y Figura 4, representan al ítem: “A los órganos 

directivos les gusta tener toda la decisión absoluta para solucionar los 

problemas que se presentan en la institución educativa”. El 4,5% 

respondieron nunca; 50,0% raramente; 36,4%ocasionalmente;4,5% 

frecuentemente; y 4,5% siempre.  

  

ÍTEM 4. La Tabla 15 y Figura 5, representan al ítem: “A los órganos 

directivos les agrada siempre guiar y tener el control del equipo de trabajo”.  

 El  31,8%  respondieron  nunca;  36,4%  raramente;  

13,6%ocasionalmente;4,5% frecuentemente; y 13,6% siempre.  

  

ÍTEM 5. La Tabla 16 y Figura 6, representan al ítem: “Considera que las 

competencias profesionales y laborales de los órganos directivos, es  el 

mejor de la institución”. El 36,4% respondieron nunca; 36,4% raramente; 

18,2%ocasionalmente;4,5% frecuentemente; y 4,5% siempre.  

  

ÍTEM 6. La Tabla 17 y Figura 7, representan al ítem: “Los órganos directivos 

son capaces de tomar decisiones importantes en el equipo de trabajo en la 

institución educativa”. El 31,8% respondieron nunca; 40,9% raramente; 

4,5%ocasionalmente,4,5% frecuentemente; y 18,2% siempre.  

  

  

 3.2.1.2.  CLIMA AUTORITARIO – PATERNALISTA  

Tabla 18. Dimensión 2. Clima Autoritario – Paternalista  

  

Dimensión  N   Media   Desv. típica  

ClimaAutoritario – Paternalista  22  
 

2,52  
 

1,18  

Fuente: encuesta sobre Clima Institucional.    

  

Tabla 18a. Sumatoria de medias  

  

   

Dimensión  N    Sumatoria  

ClimaAutoritario – Paternalista  22    15,14  
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Fuente: elaboración propia.  

Tabla 18b. Media y desviación típica según incógnita  

  

Ítems  Media  Desv. típ.  

Los órganos directivos gustan que los intereses 

personales prevalezcan en el poder de ellos.  
3,23  1,270  

Cree que los órganos directivos suelen tener 

intereses personales que  prevalezcan sobre las 

demandas de la organización en ellos.  
2,18  1,053  

Los órganos directivos intentan eliminar los 

conflictos internos de la institución  educativa, 

señalando alternativas concretas.  

2,64  1,177  

A los órganos directivos les agrada eliminar el 

malestar a costa de las realizaciones concretas 

tanto del personal docente y administrativo de la 

institución.  

2,27  ,985  

A los órganos suelen  les agrada utilizar métodos 

de control, habituales, manejables en la institución 

educativa.  

2,27  1,077  

A los órganos directivos  les agrada generar vías 

de participación del personal docente y 

administrativo.  

2,55  1,535  

Fuente: elaboración propia.  

  

Tabla 18c. Frecuencias absolutas y relativas porcentuales con datos 

agrupados según escala de valoración de la dimensión  

  

 Niveles   Frecuencia   Porcentaje  

Válido 

s  

Bajo Clima Autoritario – Paternalista   12  54,5  

Moderado  Clima  Autoritario  

Paternalista  

–   10  45,5  

Total   22  100,0  

Fuente: elaboración propia.  

  

Tabla 18d. Escala de valoración para la dimensión   

  

Escala de valoración  Escala  
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Alto ClimaAutoritario – Paternalista  23–30  

ModeradoClimaAutoritario – Paternalista  15– 22  

BajoClimaAutoritario – Paternalista   6 – 14  

Fuente: elaboración propia.  

  

  

  

Figura 8. Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados según escala 

de valoración de la dimensión Clima Autoritario -Paternalista.  

  

  

Fuente: Tabla 18c.  

  

Los resultados de la Tabla 18 y conexas, representan el 

comportamiento medio de la dimensión denominada “Clima Autoritario – 

Paternalista”; donde el resultado medio general obtenido fue de 2,52, una 

desviación típica de 1,18 y una sumatoria de 15,14; lo que significa que se 

ha alcanzado un moderadoClima Autoritario – Paternalista de acuerdo a la 
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escala de valoración, tal como se puede apreciar en la Figura 8, lo cual se ve 

reflejado en la Institución Educativa Víctor Raúl Haya de la Torre de Tacna.  

  

Tabla 19. Distribución de frecuencias del Ítem7: Los órganos directivos 

gustan que los intereses personales prevalezcan en el poder de ellos.  

  

Respuesta  
Frecuenc 

ia  

Porcentaj 

e  

Porcentaje 

válido  

Porcentaje 

acumulado  

Válidos Nunca  

Raramente  

Ocasionalmen 

te  

Frecuentemen 

te  

Siempre  

Total  

1  4,5  4,5  4,5  

6  27,3  27,3  31,8  

8  36,4  36,4  68,2  

1  4,5  4,5  72,7  

6  27,3  27,3  100,0  

22  100,0  100,0    

Fuente. Encuesta sobre Clima Institucional  

  

Figura 9. Distribución porcentual del Ítem7: Los órganos directivos gustan 

que los intereses personales prevalezcan en el poder de ellos.  
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Fuente: Tabla 19.  

Tabla 20. Distribución de frecuencias del Ítem8: Cree que los órganos 

directivos suelen tener intereses personales que  prevalezcan sobre las 

demandas de la organización en ellos.  

Respuesta  Frecuenc 

ia  

Porcentaj 

e  

Porcentaje 

válido  

Porcentaje 

acumulado  

Válidos Nunca  

Raramente  

Ocasionalmen 

te  

Frecuentemen 

te  

Siempre  

Total  

6  27,3  27,3  27,3  

68,2  

90,9  

95,5  

100,0  

  

9  40,9  40,9  

5  22,7  22,7  

1  4,5  4,5  

1  4,5  4,5  

22  100,0  100,0  

Fuente. Encuesta sobre Clima Institucional  
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Figura 10. Distribución porcentual del Ítem8: Cree que los órganos 

directivos suelen tener intereses personales que prevalezcan sobre las 

demandas de la organización en ellos.  

  

Fuente: Tabla 20.  

Tabla 21. Distribución de frecuencias del Ítem9: Los órganos directivos 

intentan eliminar los conflictos internos de la Institución Educativa, 

señalando alternativas concretas.  

Respuesta  Frecuenc 

ia  

Porcenta 

je  

Porcentaje 

válido  

Porcentaje 

acumulado  

Válidos Nunca  

Raramente  

Ocasionalmen 

te  

Frecuentemen 

te  

Siempre  

Total  

3  13,6  13,6  13,6  

9  40,9  40,9  54,5  

5  22,7  22,7  77,3  

3  13,6  13,6  90,9  

2  9,1  9,1  100,0  

22  100,0  100,0    

Fuente. Encuesta sobre Clima Institucional  
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Figura 11. Distribución porcentual del Ítem9: Los órganos directivos 

intentan eliminar los conflictos internos de la Institución Educativa, señalando 

alternativas concretas.  

  

Fuente: Tabla 21.  

Tabla 22. Distribución de frecuencias del Ítem 10: A los órganos 

directivos les agrada eliminar el malestar a costa de las realizaciones 

concretas tanto del personal docente y administrativo de la institución.  

Respuesta  Frecuenc 

ia  

Porcentaj 

e  

Porcentaje 

válido  

Porcentaje 

acumulado  

Válidos Nunca  

Raramente  

Ocasionalmen 

te  

Frecuentemen 

te  

Total  

7  31,8  31,8  31,8  

3  13,6  13,6  

50,0  

45,5  

11  50,0  95,5  

1  4,5  4,5  100,0  

22  100,0  100,0    

Fuente. Encuesta sobre Clima Institucional  
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Figura 12. Distribución porcentual del Ítem10: A los órganos directivos les 

agrada eliminar el malestar a costa de las realizaciones concretas tanto del 

personal docente y administrativo de la institución.  

  

Fuente: Tabla 22  

Tabla 23. Distribución de frecuencias del Ítem 11: A los órganos suelen 

les agrada utilizar métodos de control, habituales, manejables en la 

institución educativa.  

Respuesta  Frecuenc 

ia  

Porcenta 

je  

Porcentaje 

válido  

Porcentaje 

acumulado  

Válidos Nunca  

Raramente  

Ocasionalmen 

te  

Frecuentemen 

te  

Total  

6  27,3  27,3  27,3  

63,6  

81,8  

100,0  

  

8  36,4  36,4  

4  18,2  18,2  

4  18,2  18,2  

22  100,0  100,0  

Fuente. Encuesta sobre Clima Institucional  
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Figura 13. Distribución porcentual del Ítem 11: A los órganos suelen  les 

agrada utilizar métodos de control, habituales, manejables en la institución 

educativa.  

  

Fuente: Tabla 23.  

Tabla 24. Distribución de frecuencias del Ítem 12: A los órganos 

directivos  les agrada generar vías de participación del personal 

docente y administrativo.  

  

Respuesta  Frecuenc 

ia  

Porcentaj 

e  

Porcentaje 

válido  

Porcentaje 

acumulado  

Válidos Nunca  

Raramente  

Ocasionalmen 

te  

Frecuentemen 

te  

Siempre  

Total  

8  36,4  36,4  36,4  

54,5  

72,7  

81,8  

100,0  

  

4  18,2  18,2  

4  18,2  18,2  

2  9,1  9,1  

4  18,2  18,2  

22  100,0  100,0  
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Fuente. Encuesta sobre Clima Institucional  

Figura 14. Distribución porcentual del Ítem 12: A los órganos directivos 

les agrada generar vías de participación del personal docente y 

administrativo.  

  

Fuente: Tabla 24.  

INTERPRETACIÓN  

Las tablas del 19 al 24 y figuras del 9 al 14, representan los resultados 

obtenidos luego de aplicar la encuesta sobre Clima Institucional según los 

ítems que corresponden a la dimensión Clima Autoritario – Paternalista.   

  

ÍTEM 7. La Tabla 19 y Figura 9, representan al ítem: “Los órganos directivos 

gustan que los intereses personales prevalezcan en el poder de ellos”. El 

4,5% respondieron nunca;27,3% raramente; 36,4% ocasionalmente;4,5% 

frecuentemente; y el 27,3% siempre.  

  

ÍTEM 8. La Tabla 20 y Figura 10, representan al ítem: “Cree que los órganos 

directivos suelen tener intereses personales que  prevalezcan sobre las 

demandas de la organización en ellos”. El 27,3% respondieron nunca; 40,9 

raramente; 22,7% ocasionalmente;4,5% frecuentemente; y el 4,5% siempre.  
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ÍTEM 9. La Tabla 21 y Figura 11, representan al ítem: “Los órganos 

directivos intentan eliminar los conflictos internos de la Institución Educativa, 

señalando alternativas concretas”. El 13,6% respondieron nunca; 40,9% 

raramente; 22,7%ocasionalmente;13,6% frecuentemente; y 9,1% siempre.  

  

ÍTEM 10. La Tabla 22 y Figura 12, representan al ítem: “A los órganos 

directivos les agrada eliminar el malestar a costa de las realizaciones 

concretas tanto del personal docente y administrativo de la institución”. El 

31,8% respondieron nunca; 13,6% raramente; 50,0%ocasionalmente; yel 

4,5% frecuentemente.  

  

ÍTEM 11. La Tabla 23 y Figura 13, representan al ítem: “A los órganos suelen 

les agrada utilizar métodos de control, habituales, manejables en la 

institución educativa”. El 27,3% respondieron nunca; 36,4% raramente; 

18,2%ocasionalmente; y el18,2% frecuentemente.  

  

ÍTEM 12. La Tabla 24 y Figura 14, representan al ítem: “A los órganos 

directivos  les agrada generar vías de participación del personal docente y 

administrativo”.  El  36,4%  respondieron  nunca;  18,2% 

 raramente; 18,2%ocasionalmente, 9,1% frecuentemente; y 18,2% 

siempre.  

  

 3.2.1.3.  CLIMA PARTICIPATIVO – CONSULTIVO  

  

Tabla 25. Dimensión 3. Clima Participativo – Consultivo  

  

Dimensión  N  Media   Desv. típica  

ClimaParticipativo – Consultivo.  22  2,56   1,303  

Fuente: encuesta sobre Clima Institu 

  

Tabla 25a. Sumatoria de medias  

cional.      
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Dimensión  N    Sumatoria  

ClimaParticipativo – Consultivo.  22    10,23  

Fuente: elaboración propia.  

  

Tabla 25b. Media y desviación típica según incógnita  

Ítems  Media  Desv. típ.  

Usted cree que los órganos directivos valoran las 

tareas que realizan  los docentes y administrativos.  

2,91  1,306  

A los órganos directivos suelen gusta tomar las 

decisiones de manera conjunta.  

2,41  1,260  

A los órganos directivos les gusta centrarse en la 

coordinación grupal con el equipo de trabajo  

2,55  1,471  

Los órganos directivos suelen gustar que el grupo 

consiga objetivos en un clima de compañerismo y 

de crítica constructiva.  

2,36  1,177  

Fuente: elaboración propia.  

  

Tabla 25c. Frecuencias absolutas y relativas porcentuales con datos 

agrupados según escala de valoración de la dimensión  

 Niveles  Frecuencia   Porcentaje  

Válido 

s  

Bajo Clima Participativo – Consultivo  9  40,9  

Moderado  Clima  Participativo  – 

Consultivo  

  12  54,5  

Alto Clima Participativo – Consultivo  1  4,5  

Total  22  100,0  

Fuente: elaboración propia.  

  

Tabla 25d. Escala de valoración para la dimensión   

Escala de valoración  Escala  

Alto ClimaParticipativo – Consultivo.  16–20  

ModeradoClimaParticipativo – Consultivo.  10– 15  

BajoClimaParticipativo – Consultivo.   4 – 9  
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Fuente: elaboración propia.  

Figura 15. Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados según escala 

de valoración de la dimensión Clima Participativo – Consultivo.  

  

Fuente: Tabla 25c.  

Los resultados de la Tabla 25 y conexas, representan el 

comportamiento medio de la dimensión denominada “Clima Participativo –  

Consultivo”; donde el resultado medio general obtenido fue de 2,56, una 

desviación típica de 1,303 y una sumatoria de 10,23; lo que significa que se 

ha alcanzado un moderadoClima Participativo – consultivo de acuerdo a la 

escala de valoración, tal como se puede apreciar en la Figura 15, lo cual se 

ve reflejado en la Institución Educativa Víctor Raúl Haya de la Torre de 

Tacna.  

  

Tabla 26. Distribución de frecuencias del Ítem 13: Usted cree que los 

órganos directivos valoran las tareas que realizan  los docentes y 

administrativos.  

  

Respuesta  Frecuenc 

ia  

Porcenta 

je  

Porcentaje 

válido  

Porcentaje 

acumulado  

Válidos Nunca  3  13,6  13,6  13,6  
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Raramente  

Ocasionalmen 

te  

Frecuentemen 

te  

Siempre  

Total  

6  27,3  27,3  40,9  

7  31,8  31,8  72,7  

2  9,1  9,1  81,8  

4  18,2  18,2  100,0  

22  100,0  100,0    

Fuente. Encuesta sobre Clima Institucional  

  

Figura 16. Distribución porcentual del Ítem 13: Usted cree que los 

órganos directivos valoran las tareas que realizan  los docentes y 

administrativos.  

  

  

Fuente: Tabla 26.  

  

Tabla 27. Distribución de frecuencias del Ítem 14: A los órganos 

directivos suelen gusta tomar las decisiones de manera conjunta.  
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Respuesta  
Frecuenc 

ia  

Porcenta 

je  

Porcentaje 

válido  

Porcentaje 

acumulado  

Válidos Nunca  

Raramente  

Ocasionalmen 

te  

Frecuentemen 

te  

Siempre  

Total  

6  27,3  27,3  27,3  

7  31,8  31,8  59,1  

5  22,7  22,7  81,8  

2  9,1  9,1  90,9  

2  9,1  9,1  100,0  

22  100,0  100,0    

Fuente. Encuesta sobre Clima Institucional  

Figura 17. Distribución porcentual del Ítem 14: A los órganos directivos 

suelen gusta tomar las decisiones de manera conjunta.  

  

Fuente: Tabla 27.  

Tabla 28. Distribución de frecuencias del Ítem 15: A los órganos 

directivos les gusta centrarse en la coordinación grupal con el equipo 

de trabajo.  

Respuesta  Frecuenc 

ia  

Porcentaj 

e  

Porcentaje 

válido  

Porcentaje 

acumulado  
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Válidos Nunca  

Raramente  

Ocasionalmen 

te  

Frecuentemen 

te  

Siempre  

Total  

6  27,3  27,3  

36,4  

27,3  

8  36,4  63,6  

2  9,1  9,1  72,7  

2  9,1  9,1  81,8  

4  18,2  18,2  100,0  

22  100,0  100,0    

Fuente. Encuesta sobre Clima Institucional  

Figura 18. Distribución porcentual del Ítem 15: A los órganos directivos 

les gusta centrarse en la coordinación grupal con el equipo de trabajo.  

  

Fuente: Tabla 28.  

Tabla 29. Distribución de frecuencias del Ítem 16: Los órganos 

directivos suelen gustar que el grupo consiga objetivos en un clima de 

compañerismo y de crítica constructiva.  

Respuesta  Frecuenc 

ia  

Porcentaj 

e  

Porcentaje 

válido  

Porcentaje 

acumulado  
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Válidos Nunca  

Raramente  

Ocasionalmen 

te  

Frecuentemen 

te  

Siempre  

Total  

5  22,7  22,7  22,7  

9  40,9  40,9  63,6  

5  22,7  22,7  86,4  

1  4,5  4,5  90,9  

2  9,1  9,1  100,0  

22  100,0  100,0    

Fuente. Encuesta sobre Clima Institucional  

Figura 19. Distribución porcentual del Ítem 16: Los órganos directivos 

suelen gustar que el grupo consiga objetivos en un clima de compañerismo y 

de crítica constructiva.  

  

Fuente: Tabla 29.  

INTERPRETACIÓN  
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Las tablas del 26 al 29 y figuras del 16 al 19, representan los resultados 

obtenidos luego de aplicar la encuesta sobre Clima Institucional según los 

ítems que corresponden a la dimensión ClimaParticipativo - Consultivo.   

  

ÍTEM 13. La Tabla 26 y Figura 16, representan al ítem: “Usted cree que los 

órganos directivos valoran las tareas que realizan  los docentes y 

administrativos.”. El 13,6% respondieron nunca; 27,3% raramente; 31,8% 

ocasionalmente; 9,1% frecuentemente; y el 18,2% siempre.  

  

ÍTEM 14. La Tabla 27 y Figura 17, representan al ítem: “A los órganos 

directivos suelen gusta tomar las decisiones de manera conjunta”. El 27,3% 

respondieron nunca; 31,8 raramente; 22,7% ocasionalmente; 9,1% 

frecuentemente; y el 9,1% siempre.  

  

ÍTEM 15. La Tabla 28 y Figura 18, representan al ítem: “A los órganos 

directivos les gusta centrarse en la coordinación grupal con el equipo de  

 trabajo”.  El  27,3%  respondieron  nunca;  36,4%  raramente;  

9,1%ocasionalmente;9,1% frecuentemente; y 18,2% siempre.  

  

ÍTEM 16. La Tabla 29 y Figura 19, representan al ítem: “Los órganos 

directivos suelen gustar que el grupo consiga objetivos en un clima de 

compañerismo y de crítica constructiva”. El 22,7% respondieron nunca; 

40,9% raramente; 22,7%ocasionalmente; 4,5% frecuentemente; yel 9,1% 

Siempre.  

  

 3.2.1.4.  CLIMA PARTICIPATIVO – GRUPO  

  

Tabla 30. Dimensión 4. Clima Participativo – Grupo  

  

Dimensión  N  Media   Desv. típica  

ClimaParticipativo – Grupo  22  2,27   1,241  
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Fuente: encuesta sobre Clima Institucional.  

  

Tabla 30a. Sumatoria de medias  

  

   

Dimensión  N    Sumatoria  

ClimaParticipativo – Grupo  22    13,59  

Fuente: elaboración propia.  

  

Tabla 30b. Media y desviación típica según incógnita  

Ítems  Media  Desv. típ.  

Los órganos directivos suelen delegar el derecho a 

tomar decisiones  finales a sus dirigidos.  

2,32  1,427  

Los órganos directivos gustan señalar directrices 

específicas al personal docente y administrativo 

para la institución educativa.  

2,68  1,249  

Existe comunicación fluida de forma vertical y 

horizontal en la institución educativa entre los 

órganos directivos, docentes y administrativos.  

2,64  1,364  

En la gestión institucional por parte del personal 

directivo y jerárquico, la comunicación es 

adecuada e influye en el desarrollo eficaz de las 

competencias en el desempeño laboral de los 

docentes y administrativos.  

2,14  1,283  

El órgano directivo y personal jerárquico promueve 

el equipo de trabajo; participativo y motivador 

como el mejor medio  para alcanzar los objetivos 

establecidos.  

2,05  1,253  

El órgano directivo y personal jerárquico, fomenta 

en la gestión institucional la participación 

estratégica de los docentes y administrativos ya 

que es indispensable para la mejora continua.  

1,77  0,869  

Fuente: elaboración propia. 
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Tabla 30c. Frecuencias absolutas y relativas porcentuales con datos 

agrupados según escala de valoración de la dimensión  

  

 Niveles  Frecuencia   Porcentaje  

Válido 

s  

Bajo Clima Tipo Participativo – Grupo  13  59,1  

Moderado Clima Tipo Participativo– 

Grupo  

8  36,4  

Alto Clima Tipo Participativo –  Grupo  1  4,5  

Total  22  100,0  

Fuente: elaboración propia.  

Tabla 30d. Escala de valoración para la dimensión   

  

Escala de valoración  Escala  

Alto ClimaParticipativo – Grupo  23–30  

ModeradoClimaParticipativo – Grupo  15– 22  

Bajo Clima Clima Participativo – Grupo  6 – 14  

Fuente: elaboración propia.  

  

Figura 20. Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados según escala 

de valoración de la dimensión Clima Participativo – Grupo.  

  

Fuente: Tabla 30c.  
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Los resultados de la Tabla 30 y conexas, representan el comportamiento 

medio de la dimensión denominada “Clima Participativo – Grupo”; donde el 

resultado medio general obtenido fue de 2,27, una desviación típica de 1,241 

y una sumatoria de 13,59; lo que significa que se ha alcanzado un 

moderadoClima Participativo – Grupo de acuerdo a la escala de valoración, 

tal como se puede apreciar en la Figura 20, lo cual se ve reflejado en la 

Institución Educativa Víctor Raúl Haya de la Torre de Tacna.  

  

Tabla 31. Distribución de frecuencias del Ítem 17: Los órganos 

directivos suelen delegar el derecho a tomar decisiones finales a sus 

dirigidos.  

  

Respuesta  Frecuenc 

ia  

Porcenta 

je  

Porcentaje 

válido  

Porcentaje 

acumulado  

Válidos Nunca  

Raramente  

Ocasionalmen 

te  

Frecuentemen 

te  

Siempre  

Total  

10  45,5  45,5  45,5  

2  9,1  9,1  54,5  

5  22,7  22,7  77,3  

3  13,6  13,6  90,9  

2  9,1  9,1  100,0  

22  100,0  100,0    

Fuente. Encuesta sobre Clima Institucional  

  

  

Figura 21. Distribución porcentual del Ítem 17: Los órganos directivos 

suelen delegar el derecho a tomar decisiones finales a sus dirigidos.  

  



108  

  

  

Fuente: Tabla 31.  

  

Tabla 32. Distribución de frecuencias del Ítem 18: Los órganos 

directivos gustan señalar directrices específicas al personal docente y 

administrativo para la institución educativa.  

Respuesta  
Frecuenc 

ia  

Porcenta 

je  

Porcentaje 

válido  

Porcentaje 

acumulado  

Válidos Nunca  

Raramente  

Ocasionalmen 

te  

Frecuentemen 

te  

Siempre  

Total  

4  18,2  18,2  18,2  

6  27,3  27,3  45,5  

8  36,4  36,4  81,8  

1  4,5  4,5  86,4  

3  13,6  13,6  100,0  

22  100,0  100,0    

Fuente. Encuesta sobre Clima Institucional  



Fuente. Encuesta sobre Clima Institucional  
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Figura 22. Distribución porcentual del Ítem 18: Los órganos directivos 

gustan señalar directrices específicas al personal docente y administrativo 

para la institución educativa.  

  

Fuente: Tabla 32.  

Tabla 33. Distribución de frecuencias del Ítem 19: Existe comunicación 

fluida de forma vertical y horizontal en la institución educativa entre los 

órganos directivos, docentes y administrativos.  

Respuesta  Frecuenc 

ia  

Porcenta 

je  

Porcentaje 

válido  

Porcentaje 

acumulado  

Válidos Nunca  

Raramente  

Ocasionalmen 

te  

Frecuentemen 

te  

Siempre  

4  18,2  18,2  18,2  

9  40,9  40,9  59,1  

4  18,2  18,2  77,3  

1  4,5  4,5  81,8  

4  18,2  18,2  100,0  



Fuente. Encuesta sobre Clima Institucional  
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Total  22  100,0  100,0    

Figura 23. Distribución porcentual del Ítem 19: Existe comunicación fluida 

de forma vertical y horizontal en la institución educativa entre los órganos 

directivos, docentes y administrativos.  

  

Fuente: Tabla 33.  

  

Tabla 34. Distribución de frecuencias del Ítem 20: En la gestión 

institucional por parte del personal directivo y jerárquico, la 

comunicación es adecuada e influye en el desarrollo eficaz de las 

competencias en el desempeño laboral de los docentes y 

administrativos.  

  

Respuesta  
Frecuenc 

ia  

Porcentaj 

e  

Porcentaje 

válido  

Porcentaje 

acumulado  

Válidos Nunca  

Raramente  

Ocasionalmen 

te  

10  45,5  45,5  45,5  

63,6  

81,8  
4  18,2  18,2  

4  18,2  18,2  



Fuente. Encuesta sobre Clima Institucional  

111  

  

Frecuentemen 

te  

Siempre  

Total  

3  13,6  13,6  95,5  

100,0  

  
1  4,5  4,5  

22  100,0  100,0  

Figura 24. Distribución porcentual del Ítem 20: En la gestión institucional 

por parte del personal directivo y jerárquico, la comunicación es adecuada e 

influye en el desarrollo eficaz de las competencias en el desempeño laboral 

de los docentes y administrativos.  

  

Fuente: Tabla 34.  

 
Respuesta  Frecuencia  Porcentaje  

Porcentaje 

válido  

Porcentaje 

acumulado  

Válidos  Nunca  

Raramente  

Ocasionalmente  

Frecuentemente  

Siempre  

Total  

9  40,9  40,9  40,9  

8  36,4  36,4  77,3  

2  9,1  9,1  86,4  

1  4,5  4,5  90,9  

2  9,1  9,1  100,0  

22  100,0  100,0    



Fuente. Encuesta sobre Clima Institucional  
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Tabla 35. Distribución de frecuencias del Ítem 21: El órgano directivo y 

personal jerárquico promueve el equipo de trabajo; participativo y 

motivador como el mejor medio  para alcanzar los objetivos 

establecidos.  
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Figura 25. Distribución porcentual del Ítem 21: El órgano directivo y 

personal jerárquico promueve el equipo de trabajo; participativo y motivador 

como el mejor medio  para alcanzar los objetivos establecidos.  

  

Fuente: Tabla 35.  

Tabla 36. Distribución de frecuencias del Ítem 22: El órgano directivo y 

personal jerárquico, fomenta en la gestión institucional la participación 

estratégica de los docentes y administrativos ya que es indispensable 

para la mejora continua.  

Respuesta  
Frecuenc 

ia  

Porcentaj 

e  

Porcentaje 

válido  

Porcentaje 

acumulado  

Válidos Nunca  

Raramente  

Ocasionalmen 

te  

Frecuentemen 
te  

Total  

10  45,5  45,5  45,5  

8  36,4  36,4  81,8  

3  13,6  13,6  95,5  

1  4,5  4,5  100,0  

22  100,0  100,0    

Fuente. Encuesta sobre Clima Institucional  

Figura 26. Distribución porcentual del Ítem 22: El órgano directivo y 

personal jerárquico, fomenta en la gestión institucional la participación 
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estratégica de los docentes y administrativos ya que es indispensable para 

la mejora continua.  

  

Fuente: Tabla 36.  

INTERPRETACIÓN  

  

Las tablas del 31 al 36 y figuras del 21 al 26, representan los resultados 

obtenidos luego de aplicar la encuesta sobre Clima Institucional según los 

ítems que corresponden a la dimensión Clima Tipo Participativo - Grupo.   

  

ÍTEM 17. La Tabla 31 y Figura 21, representan al ítem: “Los órganos 

directivos suelen delegar el derecho a tomar decisiones finales a sus 

dirigidos”. El 45,5% respondieron nunca; 9,1% raramente; 22,7% 

ocasionalmente; 13,6% frecuentemente; y el 9,1% siempre.  

  

ÍTEM 18. La Tabla 32 y Figura 22, representan al ítem: “Los órganos 

directivos gustan señalar directrices específicas al personal docente y 

administrativo para la institución educativa”. El 18,2% respondieron nunca; 

27,3 raramente; 36,4% ocasionalmente; 4,5% frecuentemente; y el 13,6% 

siempre.  
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ÍTEM 19. La Tabla 33 y Figura 23, representan al ítem: “Existe comunicación 

fluida de forma vertical y horizontal en la institución educativa entre los 

órganos directivos, docentes y administrativos”. El 18,2% respondieron 

nunca; 40,9% raramente; 18,2%ocasionalmente;4,5% frecuentemente; y 

18,2% siempre.  

  

ÍTEM 20. La Tabla 34 y Figura 24, representan al ítem: “En la gestión 

institucional por parte del personal directivo y jerárquico, la comunicación es 

adecuada e influye en el desarrollo eficaz de las competencias en el 

desempeño laboral de los docentes y administrativos”. El 45,5% 

respondieron nunca; 18,2% raramente; 18,2%ocasionalmente; 13,6% 

frecuentemente; yel 4,5% Siempre.  

  

ÍTEM 21. La Tabla 35 y Figura 25, representan al ítem: “El órgano directivo y 

personal jerárquico promueve el equipo de trabajo; participativo y motivador 

como el mejor medio  para alcanzar los objetivos establecidos”. El 40,9% 

respondieron nunca; 36,4% raramente; 9,1%ocasionalmente; 4,5% 

frecuentemente; yel 9,1% Siempre.  

  

ÍTEM 22. La Tabla 36 y Figura 26, representan al ítem: “El órgano directivo y 

personal jerárquico, fomenta en la gestión institucional la participación 

estratégica de los docentes y administrativos ya que es indispensable para 

la mejora continua”. El 45,5% respondieron nunca; 36,4% raramente; 

13,6%ocasionalmente; y el 4,5% frecuentemente.  

  

3.2.2. ANÁLISIS GLOBAL DE LA VARIABLE CLIMA INSTITUCIONAL  

  

Tabla 37. Variable 1: Clima Institucional  

  

Variable  N  Sumatoria  Media  Des. Típ.  

ClimaInstitucional  22  53,95  2,45  1,199  
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Fuente: encuesta sobre Clima Institucional.  

Tabla 37a. Frecuencias absolutas y relativas porcentuales con datos 

agrupados según escala de valoración de la variable  

  

Niveles  Frecuencia  Porcentaje  

Válidos Bajo nivel de Clima Institucional  13  59,1  

Moderado nivel de Clima Institucional  8  36,4  

Alto nivel de Clima Institucional  1  4,5  

Total  22  100  

Fuente: Elaboración propia.   

  

Tabla 37b. Escala de valoración para Clima Institucional  

Indicadores  Escala  

Alto nivel de Clima Institucional  82– 110  

Moderado nivel de Clima Institucional  52– 81  

Bajo Nivel de Clima Institucional  22 – 51  

Fuente: elaboración propia.  

Figura 27. Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados según escala de 

valoración de la variable Clima Institucional.  
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Fuente: Tabla 37a.  

Los resultados de la tabla 37 representa el comportamiento de la variable 

“Clima Institucional”. El resultado medio general obtenido fue de 2,45, una 

desviación típica de 1,199 y una sumatoria de 53,95 lo que significa que se 

ha alcanzado un moderado nivel de Clima Institucional de acuerdo a la 

escala de valoración, tal como se puede apreciar en la Figura27, lo cual se 

ve reflejado en la Institución Educativa Víctor Raúl Haya de la Torre de 

Tacna.   

  

3.3. RESULTADOS SOBRE MOTIVACIÓN DEL DOCENTE    

3.3.1. ANÁLISIS POR DIMENSIÓN  3.3.1.1. 

LOGRO  

Tabla 38. Dimensión 1: Logro  

Dimensión   N  Media   Desv. típ.  

Logro   22  3,61   0,737  

Fuente: encuesta sobre Motivación del Docente.  

Tabla 38a. Sumatoria de medias  

  

Dimensión  N   Sumatoria  

Logro  22   14,44  
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Fuente: elaboración propia.  

  

Tabla 38b. Estadísticos Descriptivos  

Ítems  Media  
Desv. 

típ.  

En mi centro laboral las actividades que realizo las 

hago muy bien.   
3,60  0,56  

Siempre asumo mis responsabilidades en las 

tareas que realizo  me siento preparado para 

asumir otras que se me encomienden.   

3,70  0,80  

En muchas ocasiones a realizar una actividad, 

prefiero realizar una retroalimentación para corregir 

los errores cometidos.   

3,57  0,82  

Normalmente prefiero realizar mis actividades con 

excelencia para ser reconocido como tal.   
3,57  0,77  

Fuente: elaboración propia.  

  

  

Tabla 38c. Escala de valoración   

Indicadores  Escala  

Alto grado de logro  13 – 20  

Bajo grado de logro  4 – 12  

Fuente: elaboración propia.  

  

Los resultados de la Tabla 38 y conexas representan el comportamiento 

medio de la dimensión “Logro”. El resultado medio general obtenido fue de 

Media 3,61 una desviación típica de 0,737 y una sumatoria de 14,44 lo que 

significa que se ha alcanzado un alto grado de logro de acuerdo a la Escala 

de Valoración, lo cual se ve reflejada en los docentes de la Institución Víctor 

Raúl Haya de la Torre de Tacna.  

  

3.3.1.2.  PODER  

  

Tabla 39. Dimensión 2: Poder  

Dimensión   N  Media   Desv. típ.  
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Poder   22  3,25   0,85  

Fuente: encuesta sobre Motivación del Docente.  

  

Tabla 39a. Sumatoria de medias  

  

Dimensión  N   Sumatoria  

Poder  22   13,00  

Fuente: elaboración propia.  

  

Tabla 39b. Estadísticos Descriptivos  

Ítems  Media  Desv. 

típ.  

En mi centro laboral me agrada ser considerado 

una persona importante porque me lo merezco.   

2,87  0,86  

En todo momento busco tener prestigio y mantener 

mi estatus para así mantener mi imagen personal.   

3,43  0,82  

Al participar en cualquier grupo social, siempre 

busco que predominen mis ideas.   

3,17  0,83  

Normalmente suelo tener mentalidad política ya 

que sigo las ideas nobles, generosas o benéficas 

de un líder.    

3,53  0,90  

Fuente: elaboración propia.  

  

Tabla 39c. Escala de valoración   

Indicadores  Escala  

Alto grado de poder  13 – 20  

Bajo grado de poder  4 – 12  

Fuente: elaboración propia.  

  

Los resultados de la Tabla 39 y conexas representan el comportamiento 

medio de la dimensión “Poder”. El resultado medio general obtenido fue de 

Media 3,25  una desviación típica de 0,85 y una sumatoria de 13,00 lo que 
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significa que se ha alcanzado un alto grado de poder de acuerdo a la Escala 

de Valoración, lo cual se ve reflejada en los docentes de la Institución Víctor 

Raúl Haya de la Torre de Tacna.  

  

3.3.1.3.  AFILIACIÓN  

  

Tabla 40. Dimensión 3: Afiliación  

  

Dimensión  N  Media  Desv. típ.  

Afiliación  22  3,43  0,72  

Fuente: encuesta sobre Motivación del Docente.  

  

  

  

Tabla 40a. Sumatoria de medias  

Dimensión  N  Sumatoria  

Afiliación  22  13,70  

Fuente: elaboración propia.  

  

Tabla 40b. Estadísticos Descriptivos  

Ítems  Media  Desv. típ.  

Con facilidad me integro a cualquier grupo social 

porque me agrada ser popular.  

3,80  0,551  

Me agrada estar en contacto con las personas y 

hacer amigos.  

3,70  0,750  

A veces me agrada estar solo, sobre todo cuando 

tengo que recapacitar sobre algún problema.  

3,20  0,847  

Me agrada ayudar a los demás, me pongo en el 

lugar de quien está pasando por dificultades.  

3,00  0,743  

Fuente: elaboración propia.  

  

Tabla 40c. Escala de valoración   
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Indicadores  Escala  

Alto grado de afiliación  13 – 20  

Bajo grado deafiliación  4 – 12  

Fuente: elaboración propia.  

  

Los resultados de la Tabla 40 y conexas representan el comportamiento 

medio de la dimensión “Afiliación”. El resultado medio general obtenido fue 

de Media 3,43 una desviación típica de 0,72 y una sumatoria de 13,70 lo que 

significa que se ha alcanzado un alto grado de afiliación de acuerdo a la 

Escala de Valoración, lo cual se ve reflejada en los docentes de la Institución 

Víctor Raúl Haya de la Torre de Tacna.  

  

  

3.3.1.4.  ESTIMA   

Tabla 41. Dimensión 4: Afiliación  

Dimensión   N  Media  Desv. típ.  

Estima   22  2,74  0,89  

Fuente: encuesta sobre Motivación del Docente.  

  

Tabla 41a. Sumatoria de medias  

  

Dimensión  N   Sumatoria  

Estima  22   10,97  

Fuente: elaboración propia.  

  

Tabla 41b. Estadísticos Descriptivos  

Ítems  Media  Desv. típ.  

Considero que laborar en un lugar limpio es de 

suma importancia para el buen desarrollo de las 

actividades.  

2,87  0,97  

Me agrada destacar y sobresalir voluntariamente.  2,73  0,90  

Normalmente siempre pongo en práctica mis ideas, 

así me siento bien por todo lo que hago.  
2,70  0,83  
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Pongo mucho interés en las actividades que realizo 

en mi centro laboral.  
2,67  0,84  

Fuente: elaboración propia.  

  

Tabla 41c. Escala de valoración   

Indicadores  Escala  

Alto grado de estima  13 – 20  

Bajo grado deestima  4 – 12  

Fuente: elaboración propia.  

  

Los resultados de la Tabla 41 y conexas representan el comportamiento 

medio de la dimensión “Estima”. El resultado medio general obtenido fue de 

Media 2,74 una desviación típica de 0,89 y una sumatoria de 10,97 lo que 

significa que se ha alcanzado un bajo grado de estima de acuerdo a la 

Escala de Valoración, lo cual se ve reflejada en los docentes de la Institución 

Víctor Raúl Haya de la Torre de Tacna.  

3.3.1.5. INCENTIVO Tabla 42. 

Dimensión 5: Incentivo   

Dimensión   N  Media  Desv. típ.  

Incentivo   22  3,67  0,62  

Fuente: encuesta sobre Motivación del Docente.  

  

Tabla 42a. Sumatoria de medias  

  

Dimensión  N   Sumatoria  

Incentivo  22   14,67  

Fuente: elaboración propia.  

  

Tabla 42b. Estadísticos Descriptivos  

Ítems  Media  Desv. típ.  

Estoy de acuerdo con el sueldo que gano 

actualmente.  

2,87  0,97  
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El sueldo que gano, me alcanza para vivir 

adecuadamente.  

2,73  0,90  

He recibido felicitaciones por lo que realizó frente a 

los demás colaboradores de la organización.  

2,70  0,83  

Me premiaron y ascendieron por mi calidad laboral, 

ganándome el respeto de los demás colegas.  

2,67  0,84  

Fuente: elaboración propia.  

  

Tabla 42c. Escala de valoración   

Indicadores  Escala  

Alto grado de incentivo   13 – 20  

Bajo grado deincentivo  4 – 12  

Fuente: elaboración propia.  

  

  

Los resultados de la Tabla 42 y conexas representan el 

comportamiento medio de la dimensión “Incentivo”. El resultado medio 

general obtenido fue de Media 3,67una desviación típica de 0,62 y una 

sumatoria de 14,67 lo que significa que se ha alcanzado un alto grado de 

incentivo de acuerdo a la Escala de Valoración, lo cual se ve reflejada en los 

docentes de la Institución Víctor Raúl Haya de la Torre de Tacna.  

  

3.3.1.6.  ANÁLISIS GLOBAL  DE LA VARIABLE MOTIVACIÓN DEL 

DOCENTE  

  

Tabla 43. Variable 2: Motivación del docente  

  

Variable  N  

Sumatori 

a  
Media  Desv. típ.  

Motivación del Docente  22  66,77  3,34  0,764  



124  

  

Fuente: elaboración propia.  

  

Tabla 43a. Frecuencias absolutas y relativas porcentuales con datos 

agrupados según escala de valoración de la variable  

  

Niveles  f  %  

Válido
Bajo grado de Motivación.  

s  

2  9  

Moderado grado de Motivación.  18  82  

Alto grado de Motivación.  2  9  

Total  22  100  

Fuente: elaboración propia.  

  

  

 

Tabla 43b. Escala de valoración para Motivación del docente  

  

Indicadores  Escala  

Alto grado de Motivación  74 – 100  

Moderadogrado de Motivación  47 – 73  

Bajo grado de Motivación  20 – 46  

Fuente: elaboración propia.  

  

Figura 28.  

Distribución de frecuencias relativas porcentuales según escala de  

valoración de la variable  
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.Fuente: Tabla 43.  

  

Los resultados de la Tabla 43 y conexas, representa el comportamiento de 

la variable “Motivación del Docente”. El resultado medio general obtenido 

fue de 3,34, una desviación típica de 0,764, y una sumatoria de 66,77lo que 

significa que se ha alcanzado un moderado  grado de desarrollo de 

Motivación del Docente de acuerdo a la Escala de Valoración, tal como se 

puede apreciar en la Figura 28, lo cual se ve reflejado en los docente de la I. 

E. Víctor Raúl Haya de la Torre de la ciudad de Tacna.   

PROPUESTA PRACTICA  

  

“ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES PARA MEJORAR EL CLIMA 

INSTITUCIONAL EN LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA VÍCTOR RAÚL HAYA 

DE LA TORRE DEL DISTRITO DE ALTO DE LA ALIANZA EN EL 

DEPARTAMENTO DE TACNA EN EL AÑO 2015”  

     

3.3.2. PRESENTACIÓN   

  

En las páginas anteriores mediante el análisis cuantitativo y cualitativo se ha 

demostrado que la moderada motivación de los docentes redunda en el 
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Clima Institucional; frente a esta situación problemática, por lo que 

presentamos un plan de estrategias motivacionales para que los docentes 

puedan ser parte de la mejorar del Clima Institucional, con el propósito de 

contribuir en el mejoramiento de la calidad de desempeño docente y elevar 

el rendmiento académico de los estudiantes del nivel  primario y secundario 

de la Educación Básica Regular que brinda la Institución Educativa Victor 

Raúl Haya de la Torre.  

La propuesta aludida está fundada en los aportes de las teorías descritas 

con anterioridad. A esto agregamos como soporte conceptual las 

competencias a desarrollar. En este sentido la presente propuesta está 

estructurada por los componentes como la fundamentación teórico 

conceptual; los objetivos a seguir; la justificación de esta alternativa, y los 

postulados correspondientes.  

Todo lo indicado forma una totalidad fractal interrelacionada. Así mismo cabe 

manifestar que esta propuesta constituye nuestro aporte teórico y práxico 

que se caracteriza por ser un reconocimiento aproximativo de la realidad 

abordada sobre la mejorar del Clima Institucional donde son partícipes los 

docentes que laboran en la Institución Educativa Víctor Raúl Haya de la 

Torre.   

  

 

 

  

3.3.3. JUSTIFICACIÓN    

  

Como primera cuestión radica en corresponder a la pregunta del porqué de 

esta propuesta, precisamente la respuesta es que existe un problema muy 

notorio en la Institución, que es el bajo nivel de Clima  Institucional, también 

conocidido como Clima Organizacional, lo cual se ha confirmado con la 

presente investigación. En este sentido, esta situación es la razón para tejer 

esta propuesta coherente y consistente. Y la segunda cuestión radica en 

responder la pregunta del para qué se estructura esta alternativa y la 
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respuesta está dada en postular con la propuesta de estrategias 

motivacionales como contribución en la solución de la problemática 

planteada y por ende transformar el objeto de la investigación. Debido a que 

la propuesta se trata de un corpus sistémico estructural y funcional, que en 

alguna medida satisface las necesidades de los afectados en la Institución 

Educativa en mensión, por ende, mejoraría la forma de interrelacinarse entre 

los miembros de la comunidad educativa en un clima favorable y adecuado 

para todos. Y, a lo mejor, pueda servir de modelo para el mejoramiento de 

otras Instituciones Educativas que acarreen el mismo problema.   

  

De lo expuesto consideramos que la presente propuesta es un aporte teórico 

fundado en teorías científicas y postulados correspondientes.  

  

3.3.4. OBJETIVOS  

  

a) Fundamentar la propuesta con los aportes de las teorías: Clima 

Organizacional de Likert, teoría de Relaciones Humanas de Elton Mayo, 

teoría de la Motivación Humana de AbrahanMaslow, teoría de los tres 

factores de McClealland entre otras.  

b) Exponer los postulados para poder demostrar la coherencia y 

consistencia de la propuesta de estrategias motivacionales para elevar el 

nivel de Clima Institucional  

c) Proponer las estrategias motivacionales bajo metodologías que 

permitan a los docentes y directivos de la institución una fácil aplicación.  .   

  

3.3.5. FUNDAMENTACIÓN   

  

Consideramos los aportes de Likert, en su teoría de los sistemas, determina 

dos grandes tipos de clima organizacional, cada uno de ellos con dos 

subdivisiones (autoritario y participativo), en ese sentido determinan el clima 

institucional: el clima de tipo autoritario - explotador; clima de tipo autoritario 
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- paternalista; clima de tipo participativo - Consultivo; y clima de tipo 

participativo - de grupo.  

  

Teorias de las Relaciones Humanas de Elton Mayo (Escuela Humanista) 

que surgió de la necesidad de contrarrestar la fuerte tendencia a la 

deshumanización del trabajo, iniciada con la aplicación de métodos 

rigurosos, científicos y precisos, a los cuales los trabajadores debían 

someterse forzosamente; los factores que intervienen en las relaciones 

humanas son: el respeto, comprensión, la buena voluntad,cooperación, 

comunicación y cortesía.   

  

Es la teoría psicológica propuesta por Abraham Maslow formula una 

jerarquía de necesidades humanas (Ver gráfico 6) y defiende que conforme 

se satisfacen las necesidades más básicas (parte inferior de la pirámide), los 

seres humanos desarrollan necesidades y deseos más elevados (parte 

superior de la pirámide).  

  

Por otro lado, McClelland propone la teoría de los tres factores; donde centra 

la atención sobre tres tipos de motivación: a) Logro, se  trata del impulso de 

obtener éxito y destacar. Y por tanto la motivación surge de establecer 

objetivos importantes, apuntando a la excelencia, con un enfoque en el 

trabajo bien realizado y la responsabilidad;         b) Poder.- Se  trata del 

impulso de generar influencia y conseguir reconocimiento de importancia; se 

desea el prestigio y el estatus; y por ultimo c) afiliación.- Se  trata del impulso 

de mantener relaciones personales satisfactorias, amistosas y cercanas, 

sintiéndose parte de un grupo. Se busca la popularidad, el contacto con los 

demás y ser útil a otras personas.  

  

SOPORTE TEÓRICO DE LAS ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES  
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Fuente: Elaboración propia.  

  

  

  

En esta propuesta, ninguna de estas teorías son suficientes por si solas, ya que 

se complementan recíprocamente.   

3.3.6. ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES  

  

A continuación, se describen algunas estrategias motivacionales con el fin 

de incrementar  la motivación en el  personal  de la I.E. Victor Raúl Haya de 

la Torre .  

  

ESTRATEGIA 1:  “PROGRAMA DE RELACIONES INTERPERSONALES”   

  

  

  

  

  

  

  

    

  

  

  

  

  

  

  

TEORÍA DE LOS  

TRES FACTORES   

Logro, poder y  ( 

afilización) de  

McClelland   

TEORÍA DE LA  

MOTIVACIÓN HUMANA  

de Abrahan Maslow   

TEORIAS DE LAS  
RELACIONES  

HUMANAS de  
Elton Mayo    

TEORIA DEL  CLIMA  

ORGANIZACIONAL  

según Idalberto  

Chiavenato   
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Para lograr los objetivos es necesario fomentar las relaciones 

interpersonales objeto de estudio, para que exista disposición, entusiasmo, 

cooperación y apoyo mutuo de los mismos para realizar el trabajo en equipo 

de manera eficiente y eficaz. Por tal razón, se propone implementar el 

programa de relaciones interpersonales, el cual contiene acciones para 

concientizar a los empleados a través de talleres motivacionales sobre el 

valor del compañerismo y la amistad, así como también,  mediante el apoyo 

de consejería psicológica con apoyo del centro de Salud para escuchar, 

identificar y resolver problemas de índole intrapersonal, entre el personal y 

equipos de trabajo, todo lo cual contribuya a disminuir los conflictos, para 

mejorar la relación entre los miembros de la institución educativa .  

  

PLAN DE ACCIÓN PARA EL PROGRAMA DE RELACIONES 

INTERPERSONALES  

  

Fomentar un ambiente de cooperación y compañerismo, que permita desarrollar 

habilidades de trabajo en equipo.  

 

 

 

 

 

 

Plan de acción para el programa de relaciones interpersonales  

ACTIVIDAD  DESCRIPCION  TECNICA  RESULTADO  
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Taller  de  

relacionesinterp 

ersonales  

Dar a conocer información 

sobre el taller de relaciones 

interpersonales:   

• Los participantes se 

agruparán en 6 grupos 

integrados por 6 personas del 

área de producción.  

• Duración aproximada del  

taller será de 5 horas   

Reuniones 

programas 

Informes  

Programar las 

actividades y 

recursos 

necesarios para 

realizar el taller 

de relaciones 

interpersonales  

y darlo a 

conocer a los 

docentes.  

Impartir charlas motivacionales 

sobre el valor del 

compañerismo, la amistad y 

trabajo en equipo.  

• Realizar dinámicas de 

interacción grupal como 

actividades de rompe hielo, la 

amistad y trabajo en equipo, 

para motivar la participación  

• Felicitar a los docentes 

por su participación, para ello 

se les hará entrega de un 

diploma.   

• Proporcionar material 

didáctico que contengan 

información para mejorar las 

 relaciones  

interpersonales  

• Refrigerio  

Reuniones 

Exposición 

audiovisual 

Dinámicas  

Grupales  

Videos 

Simulación de 

casos  

Fortalecer  las 

relaciones 

interpersonales  

entre  el 

personal de la  

Institución 

educativa   
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Identificación,  

resolución y 

aprovechamient 

o de conflictos  

Brindar consejería psicológica 

al personal de la I.E  para 

resolver conflictos de índole 

intrapersonal, interpersonal e 

intergrupal, para lo cual, es 

importante considerar lo 

siguiente:   

• Asignar a un docente  como 

mediador y  ente motivador 

entre el personal de la I.E. 

elegido a votación.  

• Brindar soluciones que 

permitan que ambas partes 

“ganen” a través de 

técnicas y mediante la 

colaboración de las 

personas involucradas en el 

conflicto.  

Reuniones    

Observación 

Técnicas de 

resolución de 

conflictos 

(todos ganan, 

empatía,  

firmeza y 

justicia, lluvia 

de ideas, 

entre otros)  

Informes  

Lograr 

minimizar  y/o  

eliminar 

conflictos  

laborales que 

afecten el 

trabajo en 

equipo eficiente 

del personal de 

la I.E. y así 

contribuir a 

mejorar sus  

relaciones 

interpersonales.  

Fuente: elaboración propia.  

Estrategia 2:  PROGRAMA DE RECONOCIMIENTOS AL PERSONAL DE  

LA I.E.  

Según el estudio de clima institucional realizado, en la I.E. Víctor Raúl Haya de 

la Torre, en el cual se detectó que la mayoría de los docentes encuestados  se 

encuentran medianamentesatisfechos  , debido a que consideran que la I.E. no 

les brinda el reconocimiento por el esfuerzo que realizan en sus actividades 

asignadas. Con base en lo anterior, se propone un plan de estrategias 

motivadoras entre ellas de reconocimientos que mediante el otorgamiento de 

incentivos no económicos a los docentes, que demuestren  iniciativa, 

 puntualidad,  responsabilidad,  creatividad    y participación en la 

vida institucional con dedicación, cooperación y eficiencia para lograr metas  

grupales, entre otros aspectos; permita motivarlos a dar lo mejor de sí en cada 
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actividad que realicen, además de provocar un sentido de pertenencia, lealtad y 

compromiso a la institución .  

PLAN DE ACCIÓN PARA EL PROGRAMA DE RECONOCIMIENTOS   

  

Reconocer y motivar a los docentes  de la I.E. Victor Raúl Haya de la Torre  

ubicada en el distrito Alto de la Alianza en  el departamento de Tacna.  

  

ACTIVIDAD  DESCRIPCIÓN  TIEMPO  RESULTADO  

A  la  

eficiencialaboral  

• Estimular al personal de 

forma verbal y a través de la 

entrega de un diploma de 

felicitación cuando demuestren 

puntualidad, responsabilidad, 

iniciativa, creatividad, eficiencia 

en la realización de sus 

actividades, entre otros aspectos.   

• Realizar reconocimiento 

verbal de un representante de la 

Direccion o sub direccion para 

halagar al personal eficiente .  

Todo el año  Impulsar un 

sentido de 

pertenencia y 

compromiso 

organizacional en 

el personal de la 

I.E:  
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Al mejor equipo 

de trabajo  

• Incentivar al equipo de 

trabajo que haya logrado 

alcanzar las metas asignadas 

mensualmente, a través del 

otorgamiento de una resolusion 

Directoral y/o UGEL, DRSET de 

felicitación a cada integrante del 

equipo.  

• Incentivar a la 

participación  del personal de la 

I.E para compartir  y  socializar.  

  

Mensual  

  

  

  

  

Un  día  a  

excelencia  

la    Premiar al docente 

públicamente  que obtenga el 

mayor número de tarjetas de 

felicitación durante cada 

bimestre, con la entrega de 

un Resolucion directoral  de 

felicitación.  

  

Bimestral   

Fuente: elaboración propia.  

 ESTRATEGIA 3: “PROGRAMA ANTI-ESTRÉS”  

El estrés en el entorno laboral representa una amenaza para la salud de los 

docentes y el personal administrativo ya que suele provocar reacciones 

físicas y psicológicas negativas como las siguientes: tensión física, 

cansancio, dolor de cabeza, poca concentración, irritabilidad, entre otros, lo 

cual afecta a la mayoría de los docentes en el desempeño de sus labores de 

manera efectiva. Por lo cual, se propone un programa anti-estrés, que 

incluye la realización de un taller para el manejo de éste problema, cuya 

finalidad primordial es ayudar a los integrantes de esta organizacion a que 
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conozcan los síntomas y los efectos que ejerce el estrés tanto en el ámbito 

personal como en el desempeño laboral, además de proporcionarles 

algunas técnicas individuales, así como también, actividades de recreación, 

estima, afiliación, relajación y convivencia que les permitan combatir 

positivamente el estrés  e incrementar la motivación laboral.  

  

PLAN DE ACCIÓN PARA EL PROGRAMA ANTI-ESTRÉS  

Disminuir el nivel de estrés de los docentes  

  

  

ACTIVIDAD  DESCRIPCIÓN  TIEMPO  TÉCNICA   RESULTADO  

Taller para el 

manejo de  

estrés  

Informar sobre la 

realización del taller para 

el manejo del estrés:   

 Los participantes se 

agruparán en 6 grupos 

integrados por 6 personas 

.  El taller tendrá una 

duración aproximada de 5 

horas   

Marzo  Reuniones 

Programas  

Disponer de los 

recursos 

necesarios para 

realizar el taller 

para el manejo 

de estrés y darlo 

a conocer a los 

docentes  y  

personal 

administrativo.  
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Realizar charlas sobre los 

elementos que intervienen 

en la generación del estrés 

y sus efectos psicológicos: 

alteración del rendimiento, 

irritabilidad, agresividad, 

aislamiento, entre otros.   

• Realizar ejercicios 

de interacción individual y 

grupal   

• Enseñar técnicas 

para el manejo del estrés 

como: relajación física, 

afrontamiento de 

problemas, músico terapia, 

dieta adecuada,  

Abril  Reuniones 

Exposición 

audiovisual 

Dinámicas  

de  grupo  

Simulación  

de  casos  

Informes  

Reuniones 

Exposición 

audiovisual  

Dinámicas  de 

grupo  

Simulación de 

casos Informes  

 

 distracción y buen humor, 

entre otros.   

  Entregar  a 

 cada participante 

 un  texto 

informativo,  sobre  las 

técnicas para manejar el 

estrés.  Refrigerio.  
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Dia Familiar  participar en el dia 

familiar en la institución 

educativa con acciones de 

compartir y socializar entre 

sus pares.  

Participar en diversas 

actividades como 

campeonato de fultbol  y 

vóley con participación de 

los padres de familia.  

  

mayo  

-noviembre  

Reuniones  

Programas 

Carteles 

informativos 

Informes  

Lograr disminuir 

la tensión física 

del personalen 

actividades 

deportivas.  

Celebración 

de 

díasfestivos  

Informar a los docentes   

y  personal 

administrativos a través 

de carteles informativos 

acerca de la fecha y 

hora en que se llevarán 

a cabo las siguientes 

celebraciones:   

  

 Celebración del día 

del padre: se felicitarán 

a los colaboradores y 

se realizarán concursos  

Junio  

  

  

  

  

  

  

Noviembre  

  

a  

  

Diciembre  

Reuniones 

Cartelesinfo 

rmativosInf 

ormes  

Brindar 

información de 

las actividades 

de recreación y 

convivencia que 

permitan  

fomentar la 

higiene mental, 

las relaciones 

entre 

compañeros,  

además de 

contribuir a que  
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 y sorteos de premios  

según gestión de 

direccion.  

 Aniversario de la I.E.: 

se otorgarán 

reconocimientos a los 

docentes destacados   

  

  se  sientan 

motivados  de 

pertenecer a la 

institución 

educativa.  

Celebración 

de 

cumpleaños 

del mes  

Elaborar carteles que 

contengan el listado de 

los cumpleañeros del 

mes y felicitarlos 

públicamente en la hora 

civica.   

Mensual  Reuniones  

Carteles 

informativos  

Motivar a los 

docentes y  

administrativos  

de tal manera 

que se sientan 

incluidos e  

importantes   

  Fuente : elaboración propia.  

  

3.3.7.  PLAN  DE  ACCIÓN  PARA  LA  IMPLEMENTACIÓN 

 DE ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES  

  

N°  Actividad  Responsable  Tiempo  Técnica  Resultado  

1  Concientización a la 

organización de la  

I.E..  

Autores de la 

propuesta  

Marzo  

    

Exposición  

Reuniones  

  

Sensibilizar a 

los docentes y 

personal acerca 

de  la 

importancia de 

la propuesta de 

motivación, para 

mejorar el clima 

institucional.  
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2  Presentacion  y 

aprobación  del plan 

estratégico 

motivacional.  

Director   

  

Marzo  

  

ReunionesInfo 

rmes  

Obtener  la  

autorización 

para 

implementar el 

plan estratégico 

motivacional.  

  

3  Creación del Comité 

de motivación  

02 Docentes 

01  personal  

administrative   

Marzo  ReunionesInfo 

rmes Acta  

Conformar un 

equipo de  

trabajo  

encargado  de 

implementar  y 

evaluar  las 

estrategias  de 

motivación.  

4  Presentación de las 

estrategias 

motivacional  

.  

 Comité  de  

motivación  

Marzo  Plan strategies  

Reuniones  

Dar a conocer 

en  qué  

consisten,  

ventajas y 

beneficios de 

las estrategias 

motivacionales 

dirigidas a los 

colaboradores.  

5  Desarrollo del 

programa de  

relaciones 

interpersonales.  

Comité de 

motivación y 

Encargado de  

taller  

Marzo a  

Diciembre  

Exposiciones 

Dinámicas 

grupales   

Fomentar un 

ambiente de 

cooperación y 

trabajo en 

equipo.  

6  Desarrollo del 

programa de  

 Comité  de  

motivación   

Marzo a 

Dic.  

Reuniones  

Observacióndir 

Reconocer y 

motivar a los  
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 reconocimientos.    ectaInformes  colaboradores  

del  área  de  

producción, para 

fomentar el 

compromiso 

organizacional.  

7  Desarrollo  del  

programaantiestrés  

Comité de 

motivación y 

Encargado de  

taller  

Marzo 

aDic.  

Reuniones  

Exposiciones 

Dinámicas 

grupales   

Disminuir  el 

nivel de estrés, 

así como lograr 

actitudes 

positivas en los 

docentes.  

  

8  Evaluación de la 

implementación de 

estrategias 

motivacionales.  

Comité  de  

motivación  

  

Diciembre  Reuniones  

Encuestas  

Entrevistas 

Observación 

directa 

Informes  

Verificar la 

efectividad de la 

aplicación de  

estrategias 

motivacionales.  
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CONCLUSIONES  

  

PRIMERA: En los resultados obtenidos se aprecia que existe  influencia 

directa entre ambas variables donde el 53.95%  de los 

docentes manifiestan que existe un moderado nivel de clima 

institucional  y el 66.77%  manifiestan que  existe un moderado 

grado de motivación, por lo tanto, es determinante mencionar 

que existe falta de motivación por parte de los actores 

educativos para alcanzar un buen  clima institucional  

  

  

SEGUNDA: Se determinó la relación entre la motivación  de los docentes y 

el clima insitucional donde el modelo teórico y la propuesta 

constituyen nuestro aporte sustentado en las teorías científicas 

como:la teoría de Clima Organizacional de Likert, teoría de 

Relaciones Humanas de Elton Mayo, teoría de la Motivación 

Humana de AbrahanMaslowy la teoría de los tres factores de 

McClealland.  

  

  

TERCERA:  La aplicacion de nuestra propuesta Plan de Estrategias de 

motivación deberá mejorar el Clima Institucional de la I.E. 

Víctor Raúl Haya de la Torre del distrito Alto de la Alianza a 

raíz de los objetivos específicos alcanzados y especificados en 

los párrafos anteriores  con el sustento del modelo teorico, 

fortaleciendo de esta manera nuestra hipótesis.  
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RECOMENDACIONES  

  

  

PRIMERA:  Profundizar las investigaciones sobre el clima institucional con el 

propósito de identificar debilidades en la organización y gestión 

educativa  a fin de tratarlas y poder alcanzar los objetivos 

trazados por la institución.   

  

  

SEGUNDA: Se recomienda la aplicación del plan de estrategias motivacionales 

para mejorar el Clima Institucional en la Institución Educativa Víctor 

Raúl Haya de la Torre, y en otras instituciones educativas de la 

región y del país para cualificar el desempeño docente y establecer 

parámetros universales de calidad.  

  

TERCERA: Ampliar las investigaciones sobre la problemática y aplicar programas 

de gestión participativa..  
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ANEXO 1   

MATRIZ DE LA INVESTIGACIÓN   

  

“PLAN ESTRATÉGICO DE MOTIVACIÓN PARA MEJORAR EL CLIMA  

INSTITUCIONAL EN LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA VÍCTOR RAÚL HAYA  

DE LA TORRE DEL DISTRITO DE   

ALTO DE LA ALIANZA EN EL DEPARTAMENTO DE   

TACNA EN EL AÑO 2015”  

  

  
PROBLEMA: La falta de motivación  OBJETIVO:   

propicia el mal clima institucional que  Diseñar un plan de estrategias de  

no permite
 
a los docentes tener un buen     motivación para mejorar el clima   

desempeño, y esto dificulta que la       institucional en la I.E. Víctor Raúl  

comunidad educativa. ¿En qué medida       Haya de la Torre del distrito Alto de 

el plan de estrategias de motivación         la Alianza en el departamento de  

mejorará el Clima Institucional en la I.E.      Tacna en el año 2015.  

Víctor Raúl Haya de la Torre del Distrito  

de Alto de la Alianza del departamento  

de Tacna en el año 2015?  

  

  

OBJETO DE ESTUDIO: La organización de la Institución 

Educativa Víctor Raúl Haya de la Torre del distrito de Alto de la 

Alianza – Tacna.  

  

  
 

HIPÓTESIS  :   

Si se diseña un plan de estrategias de  

motivación mejorará el clima 

institucional de la I.E. Víctor Raúl 

Haya de la Torre del Distrito de Alto 
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de la Alianza del departamento de 

Tacna en el año 2015.   

 CAMPO DE ACCIÓN: La motivación a 

los docentes para cambiar el clima 

institucional se desarrolla en la 

Gestión Laboral de la Institución  

Educativa “Víctor Raúl Haya de la 

Torre” del distrito Alto de la Alianza 

de la provincia y región de Tacna

ANEXO 2  

ELABORACIÓN DE CUESTIONARIO SOBRE   

MOTIVACIÓN DEL DOCENTE  

Para mayor claridad sobre la elaboración del instrumento, se siguieron los 

siguientes pasos:  

  

PASO 1:  IDENTIFICACIÓN DE LA VARIABLE  

  

  “Motivación del Docente”   

  

PASO 2:  ESTABLECIMIENTO DE LAS DIMENSIONES DE LAS  

VARIABLES  

Variable  Dimensiones  

Motivación del Docente  Logro  

Poder  

Afiliación  

Estima  

Incentivo  

  

  

PASO 3:  DEFINIR CONCEPTUALMENTE CADA UNA DE LAS  

DIMENSIONES  

Dimensiones  Conceptos  

Logro  Lleva a imponerse elevadas metas que 

alcanzar. Tienen una gran necesidad de 

ejecución, pero muy poca de afiliarse con 

otras personas.  
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Poder  Necesidad de influir y controlar a otras 

personas  y grupos y a obtener el 

reconocimiento por parte de ellas.  

Afiliación  Necesidad de formar parte de un grupo 

social y demás.  

Estima  Es la motivación más intensa, consiste en 

laborar en un lugar limpio, en destacarse y 

sobresalir en su actividad, en tener ideas 

propias ideas.  

Incentivo  No se limitaba al dinero y adopta 

diferentes formas: un ascenso, un sistema 

generoso de pago, primas de diverso tipo 

por la rapidez y calidad laboral, menos 

horas laborables, mejores condiciones que 

las normales, incluidas la consideración y 

la amistad entre los colaboradores y la 

gerencia.  

  

PASO 4:  ELABORACIÓN DE LOS INDICADORES DE CADA DIMENSIÓN  

  

Variable  Dimensiones  Indicadores  

Motivación  

del docente  

Logro  Actividades bien realizadas  

Acepta responsabilidades  

Necesita feedback  

Deseo de la excelencia  

Poder  Le gusta ser considerado 

importante  

Quiere prestigio y estatus  

Busca que predominen sus 

ideas  

Suele tener mentalidad política  

Afiliación  Le gusta ser popular  
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Le gusta el contacto con los 

demás  

Le gusta estar solo  

  Le gusta ayudar a otra gente  

Estima  Laborar en un lugar limpio  

Destaca y sobresale   

Pone en práctica sus ideas  

Interés por lo que hace.   

Incentivo  Sueldo económico  

Sueldo moral   

  

PASO 5: PORCENTAJE POR CADA DIMENSIÓN  

  

Variable  Dimensiones  Indicadores  % por 

dimensión 

Motivación  

del docente  

Logro  Actividades bien realizadas  20%  

Acepta responsabilidades  

Necesita feedback  

Deseo de la excelencia  

Poder  Le gusta ser considerado 

importante  

20%  

Quiere prestigio y estatus  

Busca que predominen sus ideas  

Suele tener mentalidad política  

Afiliación  Le gusta ser popular  20%  

Le gusta el contacto con los demás  

Le gusta estar solo  

Le gusta ayudar a otra gente  

Estima  Laborar en un lugar limpio  20%  

Destaca y sobresale   
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Pone en práctica sus ideas  

Interés por lo que hace.   

Incentivo  Sueldo económico  20%  

Sueldo moral   

  

PASO 6:  TABLA DE ESPECIFICACIONES PARA LA CONSTRUCCIÓN  

DEL INSTRUMENTO  

Variable  Dimensiones  %  Nº 

Ítem  

Indicadores  %  

por 

ind.  

Nº de 

ítems  

Motivación 

del docente  

Logro  20%  4  Actividades bien 

realizadas  

5%  1  

Acepta 

responsabilidades  

5%  1  

Necesita feedback  5%  1  

Deseo de la 

excelencia  

5%  1  

Poder  20%  4  Le gusta ser 

considerado 

importante  

5%  1  

Quiere prestigio y 

estatus  

5%  1  

Busca que 

predominen sus 

ideas  

5%  1  

Suele tener 

mentalidad política  

5%  1  

Afiliación  20%  4  Le gusta ser popular  5%  1  

Le gusta el contacto 

con los demás  

5%  1  
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Le gusta estar solo  5%  1  

Le gusta ayudar a 

otra gente  

5%  1  

Estima  20%  4  Laborar en un lugar 

limpio  

5%  1  

    Destaca y sobresale   5%  1  

Pone en práctica 

sus ideas  

5%  1  

Interés por lo que 

hace.   

5%  1  

Incentivo  20%  4  Sueldo económico  10%  2  

Sueldo moral   10%  2  

  

  

PASO 7:  ELABORACIÓN DE ITEMS POR CADA INDICADOR  

  

Variabl 

e  

Dimensiones  Indicadores  Preguntas  

 

Logro  Actividades bien 

realizadas  

En mi centro laboral las actividades 

que realizo las hago muy bien.   

Acepta 

responsabilidades  

Siempre asumo mis 

responsabilidades en las tareas que 

realizo  me siento preparado para 

asumir otras que se me 

encomienden.   

Necesita feedback  En muchas ocasiones al realizar una 

actividad, prefiero realizar una 

retroalimentación para corregir los 

errores cometidos.   
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Deseo de la 

excelencia  

Normalmente prefiero realizar mis 

actividades con excelencia para ser 

reconocido como tal.   

Poder  Le gusta ser 

considerado 

importante  

En mi centro laboral me agrada ser 

considerado una persona importante 

porque me lo merezco.   

 

  Quiere prestigio y 

estatus  

En todo momento busco tener 

prestigio y mantener mi estatus para 

así mantener mi imagen personal.   

Busca que 

predominen sus 

ideas  

Al participar en cualquier grupo 

social, siempre busco que 

predominen mis ideas.   

Suele tener 

mentalidad 

política  

Normalmente suelo tener mentalidad 

política ya que sigo las ideas nobles, 

generosas o benéficas de un líder.    

Afiliación  Le gusta ser 

popular  

Con facilidad me integro a cualquier 

grupo social porque me agrada ser 

popular.   

Le gusta el 

contacto con los 

demás  

Me agrada estar en contacto con las 

personas y hacer amigos.   

Le gusta estar 

solo  

A veces me agrada estar solo, sobre 

todo cuando tengo que recapacitar 

sobre algún problema.   

Le gusta ayudar a 

otra gente  

Me agrada ayudar a los demás, me 

pongo en el lugar de quien está 

pasando por dificultades.   

Estima  Laborar en un 

lugar limpio  

Considero que laborar en un lugar 

limpio es de suma importancia para 

el buen desarrollo de las actividades.   
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Destaca y 

sobresale   

Me agrada destacar y sobresalir 

voluntariamente.   

Pone en práctica 

sus ideas  

Normalmente siempre pongo en 

práctica mis ideas, así me siento bien 

por todo lo que hago.    

Interés por lo que 

hace.   

Pongo mucho interés en las 

actividades que realizo en mi centro 

laboral.   

 Incentivo  Sueldo económico  Estoy de acuerdo con el sueldo que 

gano actualmente.   

El sueldo que gano, me alcanza para 

vivir adecuadamente.   

Sueldo moral  He recibido felicitaciones por lo que 

realizó frente a los demás 

colaboradores de la organización.    

Me premiaron y ascendieron por mi 

calidad laboral, ganándome el 

respeto de los demás colegas.   

  

  

PASO 8:  ELABORACIÓN DE LA ENCUESTA  

  

ENCUESTA SOBRE MOTIVACIÓN DEL DOCENTE  

  

Estimado Administrativo/Docente, la presente encuesta es parte de un 

proyecto de investigación que tiene por finalidad la obtención de información 

acerca la motivación del docente. La presente encuesta es anónima, por 

favor responda con sinceridad.  

  

Instrucciones. A continuación se presenta un conjunto de características 

sobre Los Motivación del docente, cada una de ellas va seguida de cinco 

posibles alternativas de respuesta que debe calificar. Responda marcando 



156  

  

con un aspa en el recuadro correspondiente a la alternativa que usted elija, 

teniendo en cuenta los siguientes criterios:  

  

1) Completamente en desacuerdo  2) En desacuerdo   3) Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo  4) De acuerdo   5) Completamente de acuerdo.   

  

  

 

N°  Ítems  1  2  3  4  5  

1  En mi centro laboral las actividades que realizo las hago 

muy bien.   

1  2  3  4  5  

2  Siempre asumo mis responsabilidades en las tareas 

que realizo  me siento preparado para asumir otras que 

se me encomienden.   

1  2  3  4  5  

3  En muchas ocasiones a realizar una actividad, prefiero 

realizar una retroalimentación para corregir los errores 

cometidos.   

1  2  3  4  5  

4  Normalmente prefiero realizar mis actividades con 

excelencia para ser reconocido como tal.   

1  2  3  4  5  

5  En mi centro laboral me agrada ser considerado una 

persona importante porque me lo merezco.   

1  2  3  4  5  

6  En todo momento busco tener prestigio y mantener mi 

estatus para así mantener mi imagen personal.   

1  2  3  4  5  

7  Al participar en cualquier grupo social, siempre busco 

que predominen mis ideas.   

1  2  3  4  5  

8  Normalmente suelo tener mentalidad política ya que 

sigo las ideas nobles, generosas o benéficas de un 

líder.    

1  2  3  4  5  

9  Con facilidad me integro a cualquier grupo social porque 

me agrada ser popular.   

1  2  3  4  5  

10  Me agrada estar en contacto con las personas y hacer 

amigos.   

1  2  3  4  5  
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11  A veces me agrada estar solo, sobre todo cuando tengo 

que recapacitar sobre algún problema.   

1  2  3  4  5  

12  Me agrada ayudar a los demás, me pongo en el lugar 

de quien está pasando por dificultades.   

1  2  3  4  5  

13  Considero que laborar en un lugar limpio es de suma 

importancia para el buen desarrollo de las actividades.   

1  2  3  4  5  

14  Me agrada destacar y sobresalir voluntariamente.   1  2  3  4  5  

15  Normalmente siempre pongo en práctica mis ideas, así 

me  

1  2  3  4  5  

 siento bien por todo lo que hago.         

16  Pongo mucho interés en las actividades que realizo en 

mi centro laboral.   

1  2  3  4  5  

17  Estoy de acuerdo con el sueldo que gano actualmente.   1  2  3  4  5  

18  El  sueldo  que  gano,  me  alcanza 

 para  vivir adecuadamente.   

1  2  3  4  5  

19  He recibido felicitaciones por lo que realizó frente a los 

demás colaboradores de la organización.    

1  2  3  4  5  

20  Me premiaron y ascendieron por mi calidad laboral, 

ganándome el respeto de los demás colegas.   

1  2  3  4  5  

  

  

¡Gracias por su colaboración…!!!  
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ANEXO 3   

ELABORACIÓN DE CUESTIONARIO SOBRE   

CLIMA INSTITUCIONAL  

Para mayor claridad sobre la elaboración del instrumento, se siguieron los 

siguientes pasos:  

  

PASO 1:  IDENTIFICACIÓN DE LA VARIABLE  

  “Clima Organizacional”   

  

PASO 2:  ESTABLECIMIENTO DE LAS DIMENSIONES DE LAS  

VARIABLES  

Variable  Dimensiones  

Clima ihnstitucional  Clima Tipo Autoritario – Explotador  

Clima Tipo Autoritario – 

Paternalista.  

Clima Tipo Participativo – 

Consultivo.  

Clima Tipo Participativo – Grupo  

  

PASO 3:  DEFINIR CONCEPTUALMENTE CADA UNA DE LAS  

DIMENSIONES  

Dimensiones  Conceptos  

Clima Tipo 

Autoritario  

– Explotador  

Se caracteriza porque la dirección no posee 

confianza en sus empleados, el clima que se 

percibe es de temor, la interacción entre los 

superiores y subordinados es casi nula y  las 

decisiones son tomadas únicamente por los 

jefes.  
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Clima Tipo 

Autoritario – 

Paternalista.  

Se caracteriza  porque existe confianza y  la 

dirección y sus subordinados, de utilizar 

recompensa y castigos como lentes de 

motivación para los trabajos, las 

supervisiones manejan mecanismos de 

control. En este clima  

 la dirección juega con las necesidades 

sociales de los empleados, sin embargo da la 

impresión de que se trabaja es un ambiente 

estable y estructurado.  

Clima Tipo  

Participativo – 

Consultivo.  

Se caracteriza por la confianza que tienen los 

superiores en sus  subordinados, se les es 

permitido a los empleados tomar decisiones 

especiales, se busca satisfacer necesidades 

de estima, existe interacción entre ambas 

partes existe la delegación. Esta atmósfera 

está definida por el dinamismo y la 

administración funcional en base a objetivos 

por alcanzar.  

Clima Tipo 

Participativo – Grupo  

Existe la plena confianza en los empleados 

por parte de la dirección, toma de decisiones 

persigue la integración de todos los niveles, 

la comunicación fluye de forma vertical-

horizontal – ascendente. El funcionamiento 

de este sistema es el equipo de trabajo como 

el mejor medio para alcanzar los objetivos a 

través de la participación estratégica.  

  

PASO 4: ELABORACIÓN DE LOS INDICADORES DE CADA DIMENSIÓN  

Variable  Dimensiones  Indicadores  

Clima 

institucional  

Clima Tipo  

Autoritario –  

La dirección no posee confianza.  
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Explotador  Interacción entre los superiores y 

subordinados.  

Las decisiones son tomadas 

únicamente por los jefes.  

Clima Tipo 

Autoritario – 

Paternalista.  

La confianza a la dirección motiva el 

trabajo.  

Las supervisiones manejan 

mecanismos de control.  

Es un ambiente estable y 

estructurado.  

Clima Tipo  

Participativo – 

Consultivo.  

Clima de confianza que tienen los 

superiores.  

Es permitido a los empleados tomar 

decisiones especiales.  

Interacción entre ambas partes 

existe la delegación.  

Atmósfera definida por el 

dinamismo.  

Clima Tipo  

Participativo –  

Grupo  

Plena confianza en los empleados 

por parte de la dirección  

La comunicación fluye de forma 

vertical-horizontal- ascendente.  

El equipo de trabajo como el mejor 

medio para alcanzar los objetivos  
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PASO 5: PORCENTAJE POR CADA DIMENSIÓN  

Variable  Dimensiones  Indicadores  
% por 

dimensión  

Clima  

Institucional  

Clima Tipo  

Autoritario –  

Explotador  

La dirección no posee confianza.  

25%  

Interacción entre los superiores y 

subordinados.  

Las decisiones son tomadas 

únicamente por los jefes.  

Clima Tipo 

Autoritario – 

Paternalista.  

La confianza a la dirección 

motiva el trabajo.  

25%  
Las supervisiones manejan 

mecanismos de control.  

Es un ambiente estable y 

estructurado.  

Clima Tipo  

Participativo – 

Consultivo.  

Clima de confianza que tienen 

los superiores.  

25%  

Es permitido a los empleados 

tomar decisiones especiales.  

Interacción entre ambas partes 

existe la delegación.  

Atmósfera definida por el 

dinamismo.  

Clima Tipo  

Participativo –  

Grupo  

Plena confianza en los 
empleados por parte de la  

dirección  
25%  

La comunicación fluye de forma 

vertical-horizontal- ascendente.  
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El equipo de trabajo como el 
mejor medio para alcanzar los  

objetivos  

PASO 6: TABLA DE ESPECIFICACIONES PARA LA CONSTRUCCIÓN  

DEL INSTRUMENTO  

  

Variable  Dimensiones  %  Nº 

Ítem  

Indicadores  % por 

ind.  

Nº de 

ítems  

Clima  

Institucional  

Clima Tipo  

Autoritario –  

Explotador  

25%  6  La dirección no 

posee confianza.  

8,33%  2  

Interacción entre 

los superiores y 

subordinados.  

8,33%  2  

Las decisiones son 

tomadas  

únicamente por los 

jefes.  

8,33%  2  

Clima Tipo  

Autoritario – 

Paternalista.  

25%  6  La confianza a la 

dirección motiva el 

trabajo.  

8,33%  2  

Las supervisiones 

manejan  

mecanismos de 

control.  

8,33%  2  

Es un ambiente 

estable y 

estructurado.  

8,33%  2  

Clima Tipo  

Participativo – 

Consultivo.  

25%  4  Clima de confianza 

que tienen los 

superiores.  

6,25%  1  
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Es permitido a los 

empleados tomar 

decisiones 

especiales.  

6,25%  1  

    Interacción entre 

ambas partes 

existe la 

delegación.  

6,25%  1  

Atmósfera definida 

por el dinamismo.  

6,25%  1  

Clima Tipo  

Participativo –   

Grupo  

25%  6  Plena confianza en 

los empleados por 

parte de la 

dirección  

8,33%  2  

La comunicación 

fluye de forma  

vertical-horizontal- 

ascendente.  

8,33%  2  

El equipo de 

trabajo como el  

mejor medio para 

alcanzar los 

objetivos  

8,33%  2  
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PASO 7:  ELABORACIÓN DE ITEMS POR CADA INDICADOR  

  

Variable  Dimensiones  Indicadores  Preguntas  

 

Clima Tipo  

Autoritario –  

Explotador  

La dirección no 

posee confianza.  

A los órganos directivos les gusta 

tener toda la responsabilidad y tomar 

decisiones de carácter formal 

particularmente sobre las gestiones 

de la institución.  

A los órganos directivos les gusta 

dirigir, motivar y tener el control del 

personal docente y administrativo de 

la institución.  

Interacción entre 

los superiores y 

subordinados.  

A los órganos directivos les gusta 

tener toda la decisión absoluta para 

solucionar los problemas que se 

presentan en la institución educativa.  

A los órganos directivos les agrada 

siempre guiar y tener el control del 

equipo de trabajo  

Las decisiones 

son tomadas  

únicamente por 

los jefes.  

Considera que las competencias 

profesionales y laborales  de los 

órganos directivos, es  el mejor de la 

institución.  

Los órganos directivos son capaces 

de tomar decisiones importantes en 

el equipo de trabajo en la institución 

educativa.  

Clima Tipo  

Autoritario –  

Paternalista  

La confianza a la 

dirección motiva el 

trabajo.  

Los órganos directivos gustan que los 

intereses personales prevalezcan en 

el poder de ellos.  
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Cree que los órganos directivos  

 

   suelen tener intereses personales 

que  prevalezcan sobre las 

demandas de la organización en 

ellos.  

Las supervisiones 

manejan  

mecanismos de 

control.  

Los órganos directivos intentan 

eliminar los conflictos internos de la 

institución  educativa, señalando 

alternativas concretas.  

A los órganos directivos les agrada 

eliminar el malestar a costa de las 

realizaciones concretas tanto del 

personal docente y administrativo de 

la institución.  

Es un ambiente 

estable y 

estructurado.  

A los órganos suelen  les agrada 

utilizar métodos de control, habituales, 

manejables en la institución 

educativa.  

A los órganos directivos  les agrada 

generar vías de participación del 

personal docente y administrativo.  

  

Clima Tipo  

Participativo  

– Consultivo  

Clima de 

confianza que 

tienen los 

superiores.  

Usted cree que los órganos directivos 

valoran las tareas que realizan  los 

docentes y administrativos.  

Es permitido a los 

empleados tomar 

decisiones 

especiales.  

A los órganos directivos suelen gusta 

tomar las decisiones de manera 

conjunta.  
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Interacción entre 

ambas partes 

existe la  

A los órganos directivos les gusta 

centrarse en la coordinación grupal 

con el equipo de trabajo  

 

  delegación.   

Atmósfera 

definida por el 

dinamismo.  

Los órganos directivos suelen gustar 

que el grupo consiga objetivos en un 

clima de compañerismo y de crítica 

constructiva.  

  

Clima Tipo  

Participativo  

–  Grupo  

Plena confianza 

en los empleados  

por parte de la 

dirección  

Los órganos directivos suelen 

delegar el derecho a tomar 

decisiones  finales a sus dirigidos.  

Los órganos directivos gustan 

señalar directrices específicas al 

personal docente y administrativo 

para la institución educativa.  

La comunicación 

fluye de forma 

vertical- 

horizontal- 

ascendente.  

Existe comunicación fluida de forma 

vertical y horizontal en la institución 

educativa entre los órganos 

directivos, docentes y 

administrativos.  

En la gestión institucional por parte 

del personal directivo y jerárquico, la 

comunicación es adecuada e influye 

en el desarrollo eficaz de las 

competencias en el desempeño 

laboral de los docentes y 

administrativos.  



167  

  

El equipo de 

trabajo como el  

mejor medio para 

alcanzar los 

objetivos  

El órgano directivo y personal 

jerárquico promueve el equipo de 

trabajo; participativo y motivador 

como el mejor medio  para alcanzar 

los objetivos establecidos.  

   El órgano directivo y personal 

jerárquico, fomenta en la gestión 

institucional la participación 

estratégica de los docentes y 

administrativos ya que es 

indispensable para la mejora 

continua.  

  

PASO 8:  ELABORACIÓN DE LA ENCUESTA  

En base a lo indicado anteriormente a continuación se elabora la encuesta 

sobre Clima Institucional.  
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ENCUESTA SOBRE CLIMA INSTITUCIONAL  

  

Estimado Administrativo/Docente, la presente encuesta es parte de un 

proyecto de investigación que tiene por finalidad la obtención de información 

acerca del Clima Institucional. La presente encuesta es anónima, por favor 

responda con sinceridad.  

  

Instrucciones. A continuación se presenta un conjunto de características 

sobre el Clima Institucional, cada una de ellas va seguida de cinco posibles 

alternativas de respuesta que debe calificar. Responda marcando con un 

aspa en el recuadro correspondiente a la alternativa que usted elija, teniendo 

en cuenta los siguientes criterios:  

  

1) Nunca   2) Raramente         3) Ocasionalmente      4) Frecuentemente   

5) Siempre  

 

N°  Ítems  1  2  3  4  5  

1  A los órganos directivos les gusta tener toda la 

responsabilidad y tomar decisiones de carácter formal 

particularmente sobre las gestiones de la institución.  

1  2  3  4  5  

2  A los órganos directivos les gusta dirigir, motivar y 

tener el control del personal docente y administrativo 

de la institución.  

1  2  3  4  5  

3  A los órganos directivos les gusta  tener toda la 

decisión absoluta para solucionar los problemas que se 

presentan en la institución educativa.  

1  2  3  4  5  

4  A los órganos directivos les agrada siempre guiar y 

tener el control del  equipo de trabajo.  

1  2  3  4  5  

5  Considera que las competencias profesionales y 

laborales  de los órganos directivos, es  el mejor de la 

institución.  

1  2  3  4  5  
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6  Los órganos directivos son capaces de tomar 

decisiones importantes en el equipo de trabajo en la 

institución educativa.  

1  2  3  4  5  

7  Los órganos directivos gustan que los intereses 

personales prevalezcan en el poder de ellos.  

1  2  3  4  5  

8  Cree que los órganos directivos suelen tener intereses 

personales que  prevalezcan sobre las demandas de la 

organización en ellos.  

1  2  3  4  5  

9  Los órganos directivos intentan eliminar los conflictos 

internos de la institución  educativa, señalando 

alternativas concretas.  

1  2  3  4  5  

10  A los órganos directivos les agrada eliminar el malestar 

a costa de las realizaciones concretas tanto del 

personal docente y administrativo de la institución.  

1  2  3  4  5  

11  A los órganos suelen  les agrada utilizar métodos de 

control, habituales, manejables en la institución  

1  2  3  4  5  

 educativa.       

12  A los órganos directivos les agrada generar vías de 

participación del personal docente y administrativo.  

1  2  3  4  5  

13  Usted cree que los órganos directivos valoran las tareas 

que realizan los docentes y administrativos.  

1  2  3  4  5  

14  A los órganos directivos suelen gusta tomar las 

decisiones de manera conjunta.  

1  2  3  4  5  

15  A los órganos directivos les gusta centrarse en la 

coordinación grupal con el equipo de trabajo.  

1  2  3  4  5  

16  Los órganos directivos suelen gustar que el grupo 

consiga objetivos en un clima de compañerismo y de 

crítica constructiva.  

1  2  3  4  5  

17  Los órganos directivos suelen delegar el derecho a 

tomar decisiones finales a sus dirigidos.  

1  2  3  4  5  
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18  Los órganos directivos gustan señalar directrices 

específicas al personal docente y administrativo para la 

institución educativa.  

1  2  3  4  5  

19  Existe comunicación fluida de forma vertical y 

horizontal en la institución educativa entre los órganos 

directivos, docentes y administrativos.  

1  2  3  4  5  

20  En la gestión institucional por parte del personal 

directivo y jerárquico, la comunicación es adecuada e 

influye en el desarrollo eficaz de las competencias en el 

desempeño laboral de los docentes y administrativos.  

1  2  3  4  5  

21  El órgano directivo y personal jerárquico promueve el 

equipo de trabajo; participativo y motivador como el 

mejor medio para alcanzar los objetivos establecidos.  

1  2  3  4  5  

22  El órgano directivo y personal jerárquico, fomenta en la 

gestión institucional la participación estratégica de los 

docentes y administrativos ya que es indispensable 

para la mejora continua.  

1  2  3  4  5  

¡Gracias por su colaboración…!  


