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RESUMEN 

El estudio realizado corresponde a una investigación de carácter 

cuantitativo – descriptivo en una muestra censal. El problema investigado fue: 

¿Cuáles son los niveles de clima organizacional en la Institución Educativa Carlos 

Cueto Fernandini de Yarinacocha – 2015? El objetivo: Describir los niveles de 

clima organizacional en la Institución Educativa Carlos Cueto Fernandini de 

Yarinacocha – 2015; y la investigación por ser descriptivo metodológicamente no 

tuvo hipótesis. 

La investigación fue del tipo básica, nivel descriptivo, de diseño: muestra 

observación (M-O). La muestra probabilística estuvo constituida por 24 docentes 

de la Institución Educativa Carlos Cueto Fernandini de Yarinacocha; se utilizó la 

técnica de la encuesta con su instrumento el cuestionario de encuesta el cual se 

confiabilizó y validó previo a su aplicación. 

El aporte más importante de la presente investigación considera que en 

base a los datos analizados y procesados, con un nivel de significancia del 5% 

que los niveles predominantes del clima organizacional en la Institución Educativa 

Carlos Cueto Fernandini de Yarinacocha – 2015 fue el medio o regular. 

Palabras claves: Clima organizacional, comunicación, relaciones interpersonales, 

manejo de conflictos e involucramiento laboral. 
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ABSTRACT 

 The study corresponds to a quantitative research - descriptive in a census 

sample. The research problem was what are the levels of organizational climate in 

the educational institution Carlos Cueto Fernandini Yarinacocha - 2015? The goal: 

To describe levels of organizational climate in the educational institution Carlos 

Cueto Fernandini Yarinacocha - 2015; and research to be descriptive 

methodologically did not hypothesis. 

 The research was basic, descriptive level design: sample observation (M-

O). The probability sample consisted of 24 teachers of School Carlos Cueto 

Fernandini Yarinacocha; the technique of the survey with the questionnaire survey 

instrument which confiabilizó and validated prior to implementation was used. 

 The most important contribution of this research finds that based on the 

data analyzed and processed, with a significance level of 5% to the prevailing 

levels of organizational climate in the educational institution Carlos Cueto 

Fernandini Yarinacocha - 2015 was the means or regular. 

Keywords: organizational climate, communication, interpersonal relations, conflict 

management and labor involvement. 
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INTRODUCCIÓN 

La presente investigación titulada: NIVELES DE CLIMA 

ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA CARLOS CUETO 

FERNANDINI DE YARINACOCHA – 2015, que se elaboró con la finalidad de 

optar el título de licenciada en Educación Primaria Bilingüe, según las normas 

emanadas por la universidad. 

La presente investigación se enfoca básicamente en diagnosticar los 

niveles de clima organizacional, desde una perspectiva integral. Para el desarrollo 

de nuestra investigación realizamos una recolección de abundante material 

bibliográfico. Luego, a partir de la iluminación de la bibliografía, se estructuró el 

instrumento: Cuestionario de encuesta sobre el clima organizacional, los cuales 

sirvieron para medir dicha variable de estudio. 

Teniendo en cuenta dichos sustentos, para su mayor comprensión, la 

presente investigación se ha estructurado en los siguientes capítulos: 

El primer capítulo considera el planteamiento y formulación del problema, 

objetivos, la justificación, limitación de la investigación. 

El segundo capítulo contiene los antecedentes, las bases teóricas que 

rigen la investigación, incluye la definición de términos básicos, se ubica el tema 
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en la estructura de la ciencia, en su avance a nivel de investigación y se revisan 

los planteamientos referentes a la variable de estudio. También incluye la 

hipótesis y variables de la investigación. 

El tercer capítulo abarca el marco metodológico donde se considera el tipo, 

nivel, método, diseño de investigación, población y muestra, técnicas e 

instrumentos de recolección de datos, procesamiento y análisis de datos. 

El cuarto capítulo considera la presentación, análisis y discusión de 

resultados. 

Finalmente se incluye las conclusiones y sugerencias. Asimismo la 

bibliografía y anexos. 

Las autoras. 
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CAPÍTULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA. 

1.1. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 

Una organización es un grupo de personas con responsabilidades 

específicas, que actúan juntas para el logro de un propósito específico 

determinado por la organización. Todas las organizaciones tienen un 

propósito, una estructura y una colectividad de personas. La institución 

educativa es una organización y está conformada por un grupo de elementos 

interrelacionados entre sí, tales como: la estructura organizacional, los 

procesos que ocurren dentro de ella y la conducta de los grupos e individuos. 

La interacción de los componentes antes mencionados produce patrones de 

relación variados y específicos que encajan en lo que se ha denominado 

clima organizacional. 

Este es un fenómeno macro-organizacional que ha sido estudiado en 

los últimos tiempos por la escuela humanista administrativa, donde los 

investigadores comienzan sus indagaciones preguntándoles a los miembros 

de las organizaciones cómo lo perciben. En suma, el clima organizacional es 

el ambiente interno de una organización que no es físicamente palpable, pero 

sí se siente. 

Según refiere Goncalves (1999, p.2), “el clima organizacional es un 

componente multidimensional de elementos que pueden descomponerse en 
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términos de estructuras organizacionales, tamaño de la organización, modos 

de comunicación, estilos de liderazgo de la dirección, entre otros”. Todos 

estos elementos se suman para formar un clima particular dotado de sus 

propias características, que presenta en cierto modo, la personalidad de una 

organización e influye en el comportamiento de un individuo en su trabajo. 

La importancia de este enfoque reside en el hecho que el 

comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores 

organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que él 

tenga de estos factores. Sin embargo, estas percepciones dependen en 

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

de cada miembro con la organización. De ahí que el Clima Organizacional 

refleja la interacción entre las características personales y organizacionales 

(Schneider y Hall, citados por Goncalves, 1999, p.3). 

En este sentido, se destacan los resultados del estudio realizados por 

George y Bishop (citados por Dessler 1991, p.188), quienes refieren que la 

estructura organizacional (que incluye la división del trabajo, los patrones de 

comunicación y los procedimientos) tiene gran efecto sobre la manera como 

los empleados visualizan el clima de la organización. El grado en que la 

empresa sea mecánica o burocrática influye en esa percepción, señalando, 

además, que los sistemas educativos muy burocráticos (altamente 

estructurados y centralizados) se veían como climas cerrados, restrictivos.  

En este orden de ideas, se plantea la actual situación de la Institución 

Educativa Carlos Cueto Fernandini de Yarinacocha – 2015. En esta institución 

se ha podido observar que existen grupos (que mantienen una estrecha 

relación con las instancias de decisión), que a su vez ejercen el poder de 

forma autocrática impidiendo el planteamiento de otras alternativas y 

conllevando a situaciones conflictivas (confusión, desconfianza y rechazo) 

entre los miembros de esta organización educativa. Por otra parte, se percibe 

un trato desigual hacia los profesores (nombrados y contratados) En 

consecuencia todo el actuar de la escuela, depende del liderazgo del director 

para que logre demostrar la importancia que merecen las situaciones 
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particulares planteadas por ellos y se genere así una justa y efectiva decisión 

a los asuntos planteados en el seno del Consejo Educativo Institucional. 

De lo anteriormente descrito se aprecia la existencia de algunos de 

estos factores (estructura organizacional, estilo de liderazgo, sistema de 

recompensas, tipo de relaciones interpersonales, normas y reglas existentes) 

que estarían contribuyendo a que en esta institución educativa, se perciba 

cierto grado de apatía e insatisfacción por parte de los miembros de la 

organización, quienes manifiestan tener expectativas desfavorables en lo que 

respecta a sus aspiraciones profesionales, académicas y sociales. En 

consecuencia, esta situación podría estar influyendo en el desempeño de los 

docentes de la Institución Educativa, generando un comportamiento 

manifiesto de los mismos, producto de las percepciones que filtran la realidad 

y condicionan los niveles de motivación y rendimiento profesional. 

1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.2.1. Problema general: 

¿Cuáles son los niveles de clima organizacional en los trabajadores de 

la Institución Educativa Carlos Cueto Fernandini de Yarinacocha – 2015? 

1.2.2. Problemas específicos: 

a) ¿Cuáles son los niveles de identidad institucional en los trabajadores de la 

Institución Educativa Carlos Cueto Fernandini de Yarinacocha – 2015? 

b) ¿Cuáles son los niveles de comunicación en los trabajadores de la 

Institución Educativa Carlos Cueto Fernandini de Yarinacocha – 2015? 

c) ¿Cuáles son los niveles de manejo de conflictos en los trabajadores de la 

Institución Educativa Carlos Cueto Fernandini de Yarinacocha – 2015? 

d) ¿Cuáles son los niveles de relaciones interpersonales en los trabajadores 

de la Institución Educativa Carlos Cueto Fernandini de Yarinacocha – 

2015? 
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1.3. OBJETIVOS DE INVESTIGACIÓN 

1.3.1. Objetivo general 

Determinar los niveles de clima organizacional en los trabajadores de la 

Institución Educativa Carlos Cueto Fernandini de Yarinacocha – 2015. 

1.3.2. Objetivos específicos 

a) Determinar los niveles de identidad institucional en los trabajadores de la 

Institución Educativa Carlos Cueto Fernandini de Yarinacocha – 2015. 

b) Determinar los niveles de comunicación en los trabajadores de la 

Institución Educativa Carlos Cueto Fernandini de Yarinacocha – 2015. 

c) Determinar los niveles de manejo de conflictos en los trabajadores de la 

Institución Educativa Carlos Cueto Fernandini de Yarinacocha – 2015. 

d) Determinar los niveles de relaciones interpersonales en los trabajadores 

de la Institución Educativa Carlos Cueto Fernandini de Yarinacocha – 

2015. 

1.4. JUSTIFICACIÓN 

1.4.1. Justificación legal 

Se consideró a las siguientes: 

a) Constitución Política del Perú de 1993. Prescribe sobre la Educación 

Básica Regular.  

b) La Ley General de Educación N° 28044.  En artículo 38, señala la 

Investigación educacional, promover la investigación educacional en 

convenio con universidades y la Dirección Regional de Educación. 

c) D.S.N° 013-2004-ED. Reglamento de Educación Básica Regular. 

d) D.S.N° 009-2005-ED. Reglamento de la Gestión del Sistema 

Educativo. 
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e) R.M.N° 0711-2005-ED. Orientaciones y Normas Nacionales para la 

Gestión de las Instituciones Educativas de Educación Básica y 

Educación Técnico Productiva 2006. 

1.4.2. Justificación pedagógica 

La globalización nos ha llevado a un proceso de cambios que 

exige a las personas a ser cada vez más competitivas y tener la 

capacidad intelectual y moral para desarrollarse como profesionales. 

Este tipo de personas es lo que la sociedad moderna exige en las 

instituciones, lo que permite al país un desarrollo adecuadamente 

sostenido.  

Para lograr esto es necesario saber si las tareas que realizamos 

como docentes son suficientes y adecuadas, si las metodologías que 

empleamos son las que exige la educación de nuestros tiempos, o cual 

es el método didáctico que nos permitirá tener éxito en la formación de 

buenos estudiantes. Como es conocido por todos, “la lección magistral 

ocupa un lugar destacado en la docencia, y no parece que haya 

razones suficientes para descartarla. Es necesario el cambio, es decir 

alcanzar complementariamente dos metas: introducir en la enseñanza 

otros métodos que consigan objetivos que no son accesibles con las 

solas lecciones magistrales…”. 

1.4.3. Justificación científica 

Gracias al uso correcto del método científico en el proceso 

teórico – práctico de la Investigación científica, es decir la investigación 

ha permitido al hombre descubrir la verdad y la presente investigación, 

permite establecer los niveles de clima organizacional. 

Merced al método científico la humanidad ha logrado muchos 

avances, y producto de ello el hombre ha ido solucionando sus 

problemas a lo largo del tiempo en todos los campos del saber 

humano. Hoy en día el clima organizacional es un factor de mucha 

importancia y trascendental para el clima organizacional, ya que 
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depende de ella el éxito o fracaso; depende en gran medida la 

educación del ciudadano del mañana. 

1.4.4. Justificación teórica - práctica 

Toda teoría tiene su práctica y viceversa. Este estudio de 

investigación tiene la justificación teórica en la medida que la 

información recopilada para el marco teórico enriquece la información 

teórica que existe sobre la variable de investigación. 

La justificación práctica involucra un trabajo de campo, ya que 

como se diseñó y elaboró los instrumentos de investigación, estos se 

aplicaron prácticamente en la muestra de estudio que fueron los 24 

trabajadores de la institución educativa. 

1.4.5. Justificación social  

El trabajo de investigación se realizó con la finalidad de medir los 

niveles de clima organizacional en la institución educativa con la plana 

de docentes, el cual a través de los resultados obtenidos y del marco 

teórico encontrado, ofrecerá un amplio panorama de la realidad actual 

del desempeño laboral y su relación con el clima organizacional, con 

este estudio se pretende incrementar el corpus teórico de las variables 

de estudio favoreciendo a la institución y demás a nivel nacional.  

1.5. LIMITACIONES: 

 En el proceso de la investigación se tuvo las siguientes limitaciones: 

a) Referente al presente tema de investigación existen pocas 

publicaciones, de acceso restringido, principalmente aquellas 

investigaciones internacionales que se encuentran en internet, lo cual 

constituye un factor limitante para ubicar los antecedentes y plantear 

perspectivas de impacto con mayor envergadura. 

b) La subjetividad con que los sujetos de la muestra nos brindan la 

información mediante la encuesta ya que muchos de ellos se negaron 

a ser encuestados, pensando que somos del Ministerio de Educación 

y que les estamos evaluando. 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTGACIÓN: 

2.1.1. A nivel internacional:  

a) Nieves (1997), sustentó la investigación: "Desempeño laboral y clima 

organizacional en el liceo "Agustín Codazzi" en Venezuela, estableció la 

relación existente entre el Desempeño laboral y el Clima Organizacional 

en una institución educativa pública del Estado Aragua. Se seleccionó una 

muestra probabilística al azar simple y estratificada aplicando un 

procedimiento sistemático y por fijación proporcional. Previo ajuste, la 

muestra quedó conformada por quince (15) profesores TC, miembros del 

Consejo Técnico Asesor, veinte (20) profesores PH y sesenta (60) 

alumnos cursantes del segundo año, mención Ciencias, durante el período 

escolar (1994-1995). Se desarrolló una investigación de campo no 

experimental, tipo descriptiva-correlacional de corte transversal o 

transaccional. Se aplicaron las Escalas Efido y Evado y el Cuestionario 

Descriptivo del Perfil del Clima Organizacional (CDPCO). La validez de 

dichas Escalas, tipo Likert, ha sido constatada en investigaciones 

anteriores, al igual que sus niveles de confiabilidad. Sin embargo, el 

investigador procesó dichos resultados y se obtuvieron excelentes niveles 

de validez y confiabilidad. Para el análisis e interpretación de los 

resultados, se utilizaron estadísticas descriptivas, de variabilidad e 

inferencia. Los resultados, en general indican que existe, salvo algunas 
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excepciones, una relación baja positiva y no significativa entre las 

variables estudiadas de acuerdo a la opinión emitida por docentes y 

alumnos. En función de los resultados, se emitió las recomendaciones 

pertinentes.  

b) Lamoyi (2009) sustentó la investigación: "Clima Organizacional: creencias 

compartidas, sentido de comunidad y liderazgo directivo, en escuelas 

secundarias de Tabasco", donde ofreció una visión global de la 

organización escolar al facilitar el conocimiento de las variables más 

importantes percibidas por los docentes que distinguen a la organización 

como comunal. Como el clima es un concepto abstracto, para estudiarlo y 

medirlo se utilizaron las dimensiones de creencias compartidas, el sentido 

de comunidad y liderazgo directivo, que permitieron conocer, a la vez, el 

grado de integración social en cada una de ellas y en su conjunto. Sus 

resultados revelaron que en relación sobre la dimensión de creencias 

compartidas se encontró que sólo el 33.30% de ellos perciben que dentro 

de la escuela se comparte la misión y los objetivos. En cuanto a la 

creencias sobre la capacidad de los estudiantes, los resultados revelaron 

que el 72.36% de los profesores consideran que los alumnos no poseen la 

capacidad óptima de aprendizaje. El 81.31% de ellos, cree que los 

alumnos, de secundaria no son capaces de alcanzar los objetivos de las 

asignaturas que integran el plan de estudios de la educación secundaria. 

Cabe destacar que existe un 71.6% de correlación (correlación 

significativa al 0.01), entre la sub dimensión de creencias sobre los 

propósitos de la escuela y la percepción de éxito de los alumnos en 

relación con los conocimientos que deben adquirir en la secundaria. Esto 

quiere decir, que a medida en que aumenten las creencias de los 

profesores sobre el propósito de la escuela, se incrementará la percepción 

de logro de los estudiantes. 

2.1.2. A nivel nacional: 

a) Álvarez, (2012) realizó la investigación: “La cultura y el clima 

organizacional como factores relevantes en la eficacia del Instituto de 

Oftalmología”; en la Universidad de César Vallejo - Perú; tipo de estudio 
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prospectivo, diseño de la investigación fue un estudio no experimental de 

tipo descriptivo-explicativo. Sus principales conclusiones fueron:  

• Partiendo del análisis de las teorías y términos sobre cultura y clima 

organizacional, se concluye que ambos términos son de relevada 

importancia y práctica de todas las organizaciones. De ellos 

dependerá la eficacia y productividad de las mismas. 

• La cultura organizacional del Instituto de Oftalmología es 

desequilibrada, puesto que el área operativa o explícita de la 

organización no guarda coherencia alguna con el área implícita de la 

misma (creencias, valores), lo que ha desencadenado en los grupos 

de referencia que la integran, actitudes conformistas, impulsivas y 

auto proteccionistas identificadas a través del respeto por reglas 

internas, culpabilidad cuando se rompen las normas, temor a 

represarías, dependencia, conducta estereotipada, confusión 

conceptual, temor a ser reprendido, oportunismo y control, entre 

muchos otros. 

b) Frías (2013), sustentó la investigación "Clima Organizacional entre grupos 

de docentes secundarios de una Unidad de Servicios Educativos de Lima 

Metropolitana", en la Universidad San Martín de Porres; teniendo como 

objetivo describir y comparar el clima en una muestra conformada por 100 

docentes de la unidad de servicios educativos, en función a características 

sociodemográficas, tipo de muestreo intencional, empleando como 

instrumento la escala de Clima Social en el trabajo (WE) de Trickett & 

Moos, que fue validada por la técnica de validez de contenido por 

Villavicencio (2013).  

Los principales resultados obtenidos de acuerdo a las características 

sociodemográficas se halló que en función a la característica de sexo, solo 

se observó que las mujeres presentan percepciones con tendencia 

favorable solo hacia la sub-escala Presión. Para la característica edad no 

se halló diferencias a nivel sub-escalas, más si por las dimensiones, en el 

que se observa que los docentes de 35 a 39 años presentan percepciones 

con tendencia desfavorable hacia la II dimensión: Autorrealización.  
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Para la característica Condición Laboral, los docentes contratados 

evidencian percepciones con tendencia desfavorable sólo hacia la sub- 

escala: Presión; mientras que los docentes nombrados evidencian 

percepciones con tendencia desfavorable sólo hacia la sub-escala 

Innovación y para la característica Tiempo de servicio, los docentes con 

menos de 1 año de Tiempo de servicio evidencian percepciones con 

tendencia favorable hacia la sub-escala Cohesión.  

c) Mamani (2006), sustentó la investigación: “Clima institucional y su 

influencia en la motivación de logro profesional de los alumnos del Instituto 

Superior Tecnológico “Francisco de Paula Gonzáles Vigil” de Tacna, en el 

año 2006”, en la Universidad Privada de Tacna. Concluyendo que:  

• El Clima Institucional del Instituto Superior Tecnológico “Francisco de 

Paula Gonzáles Vigil”, se caracteriza por ser negativo, debido a los 

conflictos entre docentes y administrativos, así como los conflictos con 

los directivos de la institución. Estos conflictos se deben 

prioritariamente a los sistemas de control, la falta de oportunidades 

para la autorrealización y la falta de compromiso organizacional.  

• La motivación de logro profesional en los alumnos del Instituto Superior 

Tecnológico “Francisco de Paula Gonzáles Vigil” es bajo, es decir, que 

no se sienten motivados por la falta de esfuerzo, el bajo interés por sus 

estudios y la poca predisposición para estudiar.  

• Los estudiantes perciben que entre los docentes, administrativos y 

directivos existen conflictos que complican el desenvolvimiento de las 

actividades académicas.  

2.2. BASES TEÓRICOS 

2.2.1. El clima organizacional 

El clima organizacional es la percepción que los miembros de una 

organización tienen de las características más inmediatas que les son 

significativas, que la describen y diferencian de otras organizaciones. Estas 
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percepciones influyen en el comportamiento organizacional (Rodríguez, A, 

1999; Rodríguez, D. 1998; Schneider, 1975). 

El clima es una variable que media entre la estructura, procesos, metas 

y objetivos de la empresa, por un lado y las personas, sus actitudes, 

comportamiento y desempeño en el trabajo, por otro. Se construye a partir de 

factores extra-organización (macroeconómicos, sociales, del sector industrial, 

otros) e intra-organización (estructurales, comerciales, individuales y 

psicosociales). Su poderoso influjo sobre la motivación, el compromiso, la 

creatividad y el desempeño de las personas y los equipos de trabajo, lo 

convierten en una herramienta estratégica fundamental para la gestión del 

recurso humano y el desarrollo organizacional en la empresa contemporánea. 

El clima organizacional constituye uno de los factores determinantes de 

los procesos organizativos, de gestión, cambio e innovación. Adquiere 

relevancia por su repercusión inmediata, tanto en los procesos como en los 

resultados, lo cual incide directamente en la calidad del propio sistema y su 

desarrollo. 

Los cambios y las innovaciones en gestión son percibidos de un modo 

particular por las personas en la organización; ellos se verán afectados y a su 

vez afectando al clima contingente al proceso de cambio. Un buen clima 

favorece la actitud de la gente para enfrentar situaciones de incertidumbre, 

minimizándose las implicancias negativas, propias del proceso de cambio, 

sobre la eficiencia organizacional. 

Las organizaciones debieran trabajar en favorecer el desarrollo de un 

clima organizacional adecuado al trabajo cotidiano y las metas estratégicas, 

aprovechando la oportunidad de utilizar una variable no económica para 

impactar sobre los resultados de la empresa o institución (Marchant, 2005:32). 

2.2.2. Impacto en la organización 

Según Marchant (2005:36), “mientras más satisfactoria sea la 

percepción que las personas tienen del clima laboral en su empresa, mayor 

será el porcentaje de comportamientos funcionales que ellos manifiesten 

hacia la organización”. 
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Y mientras menos satisfactorio sea el clima, el porcentaje de 

comportamientos funcionales hacia la empresa es menor. Los esfuerzos que 

haga la empresa por mejorar ciertos atributos del clima organizacional deben 

retroalimentarse con la percepción que de ellos tienen las personas. Estas 

mejoras, mientras sean percibidas como tales, serían el antecedente para que 

los funcionarios aumenten la proporción de su comportamiento laboral en 

dirección con los objetivos organizacionales. 

Según Gonçalves (2000:59) “el conocimiento del Clima Organizacional 

proporciona retroinformación acerca de los procesos que determinan los 

comportamientos organizacionales, permitiendo además, introducir cambios 

planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la 

estructura organizacional o en uno o más de los subsistemas que la 

componen”. 

La importancia de esta información se basa en la comprobación de que 

el Clima Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los 

miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y 

condicionan los niveles de motivación laboral y rendimiento profesional entre 

otros. 

Estudios sistemáticos del clima permiten efectuar intervenciones 

certeras tanto a nivel de diseño o rediseño de estructuras organizacionales, 

planificación estratégica, cambios en el entorno organizacional interno, 

gestión de programas motivacionales, gestión de desempeño, mejora de 

sistemas de comunicación interna y externa, mejora de procesos productivos, 

mejora en los sistemas de retribuciones, entre otros. 

Por último, si el estado del ambiente laboral es experimentado por los 

trabajadores y se correlaciona con su comportamiento (Marchant, 2013), 

¿Cómo no esperar que se haga evidente en la imagen que la empresa 

proyecta al exterior? 

De resultar cierta esta relación clima-imagen corporativa, la gestión del 

clima como herramienta estratégica podría no sólo impactar el 

comportamiento y eficiencia de la organización en sus procesos productivos, 
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sino también en su buena relación con los stakeholders, interacción siempre 

mediada por la reputación de la organización. 

2.2.3. Una aproximación al clima en empresas productivas nacionales 

Para poder sostenerse exitosamente en el mercado, alcanzando los 

estándares de calidad que les exigen los nuevos tiempos, la empresa 

necesita desarrollar líneas de acción que orienten el comportamiento de las 

personas en coherencia con los objetivos institucionales (Marchant, 2005). El 

clima organizacional es un aspecto determinante para la productividad de las 

organizaciones. 

Tan importante como las ventas y la planificación, el clima 

organizacional afecta la buena marcha de las actividades y el bienestar del 

personal a todos los niveles.  

Estudios realizados a diez empresas de la quinta región (Marchant, 

2012) presentan la realidad de las empresas productivas y de qué manera el 

clima organizacional está influyendo en ellas. Se realizó diagnóstico del clima, 

evaluándose las siguientes dimensiones: a) Satisfacción extra económica:  

• Reconocimiento, estilo de supervisión y trato hacia los funcionarios, 

motivación a los funcionarios; b) Ambiente físico laboral: espacio y entorno 

físico; c) Comunicación organizacional: coordinación funcional de las 

unidades; d) Estructura: dotación de personal, delimitación de funciones, 

reestructuración de los procesos administrativos, misión; e) Situación 

económica contractual: 

• Remuneración, equidad, sistema contractual; f) oportunidad de utilizar y 

desarrollar las aptitudes: perfeccionamiento y capacitación pertinentes a la 

renovación tecnológica; g) Integración social en la organización: instancias 

de convivencia y comunicación, preocupación por la salud laboral y 

problemas social – laboral del personal. 

La prevalencia de insatisfacción por factores de clima evaluados 

permitió concluir que: en la empresa regional factores como el espacio físico, 

el entorno y la infraestructura con que cuentan las personas en su lugar de 
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trabajo, así como las remuneraciones que perciben por sus servicios, resultan 

elementos de importante influencia en su quehacer laboral. 

Herzberg (cit. Robbins, 2004) incluyó a estos elementos dentro de lo 

que denominó factores higiénicos o primarios y los caracterizó porque su 

ausencia causaba desmotivación, pero su presencia no motivaba a las 

personas. Tal vez esto se cumpla en países donde el desarrollo de la industria 

permita que todos los empleados trabajen en condiciones de espacio e 

infraestructura óptimas y estén habituados a ellas. Los resultados del citado 

estudio evidenciaron que mientras mejor era la percepción de los miembros 

de la empresa respecto de condiciones ambientales físicas del trabajo, tales 

como estructura, distribución y acondicionamiento de los espacios físicos del 

trabajo, mejor era también su desempeño laboral (Marchant, 2005). 

Se concluyó además que tan importante como la satisfacción con el 

entorno físico y la infraestructura en el lugar de trabajo es que los empleados 

sientan que en la empresa se les reconoce oportunamente. Si las personas 

perciben que en la empresa hay reconocimiento por el trabajo bien realizado y 

se les recompensa por esto, en lugar de destacar sólo cuando algo sale mal, 

si ellos piensan que la organización les incentiva, que proporciona beneficios 

adecuados al trabajo realizado y da oportunidad de ascenso a quienes se 

desempeñan mejor y valora las capacidades individuales de cada funcionario, 

ellos trabajan mejor. 

En un tercer nivel de importancia aparece la dimensión “Estilo de 

supervisión”. Para los funcionarios es importante y necesaria una jefatura que 

brinde una supervisión flexible, respetuosa, apoyadora, que oriente 

técnicamente y de confianza, que demuestre interés por sus funcionarios, por 

conocer a las personas a su cargo, sus aspiraciones, sus necesidades, sus 

inquietudes y sus problemas. La supervisión se relaciona tanto con los 

aspectos técnicos del trabajo como también con aquellos vinculados al trabajo 

en equipos y al trabajo creativo En un cuarto nivel de importancia aparece la 

dimensión “Instancias de convivencia y comunicación”. Este resultado pone 

de manifiesto lo importante que es para las personas el que la empresa 

propicie un adecuado nivel de convivencia y comunicación entre el personal y 
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que apoye o facilite las iniciativas orientadas a desarrollarlas. Cuando estas 

condiciones están dadas, los funcionarios intercambian correctamente 

información y opiniones, aportan acciones para fortalecer al equipo de trabajo, 

están abiertos a escuchar otras opiniones y aportan con sus ideas para 

solucionar problemas en el trabajo. 

En un quinto nivel de importancia aparece la dimensión “Motivación a 

los funcionarios”. Lo anterior implica que dependiendo del grado en que el 

personal considera su trabajo como una fuente de realización personal y 

perciben que la organización brinda oportunidades para el crecimiento 

personal en el marco laboral. 

El primer aporte del estudio es la identificación de los dos factores 

críticos con mayor probabilidad de impacto sobre el comportamiento laboral: 

“Reconocimiento” y “Espacio y entorno físico”. 

Esta jerarquía orienta a la empresa que se propone realizar un 

adecuado diagnóstico organizacional, para saber qué evaluar y por dónde 

comenzar a evaluar. 

Finalmente, otro aporte importante para la toma de decisiones respecto 

del diagnóstico e intervención en desarrollo organizacional, es la siguiente 

conclusión del estudio: cuatro de las seis dimensiones identificadas como 

críticas, corresponden a factores cuyo origen y potencialidad de cambio o 

mejora se encuentran en variables de interacción humana a la que subyacen 

procesos psicológicos. 

Las dos restantes (“espacio y entorno físico” y “remuneración”) son 

dimensiones con implicancia psicológica, pero cuya gestión y probabilidades 

de modificación encuentran sustento en factores económicos que, muchas de 

las veces, se encuentran fuera del alcance inmediato de la empresa. Por este 

motivo y sin intención de restarles la importancia que merecen, se sugiere 

optar por las variables cuyo control y planificación estratégica parecen 

depender más de una intervención psicológica, lo que implicaría un menor 

costo y riesgos también menores para la de la empresa. (Marchant, 2005). 
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2.2.4. Dimensiones del clima organizacional 

1. Identidad institucional: Se entiende por identidad institucional el 

conjunto de características o atributos que configuran el ser 

institucional, ellas son: misión, visión, objetivos, marco legal cultura, 

valores y comportamiento, no sólo los presentes sino también los 

acumulados, que constituyen el acervo histórico                     

  Extremos: Personal con la camiseta puesta, que se enorgullece de 

los logros de la escuela y se toma los problemas existentes como 

un desafío personal, v/s personal descomprometido e indiferente 

con respecto a la suerte de la escuela y sus integrantes, que se iría 

apenas tuviera una mejor oferta. 

2. Comunicación: Es la forma como se relacionan de manera directa 

dos o más personas en una organización, esta puede ser para 

intercambiar ideas, hechos o fenómenos de manera integral en un 

determinado tiempo y espacio. 

3. Manejo de conflicto: Esta dimensión no se refiere a la existencia 

de conflictos sino a la forma cómo éstos se manejan: si hay o no 

libertad, en la escuela, para plantear los problemas abiertamente y 

expresar opiniones discrepantes, ya que ello permite sacar los 

conflictos a la luz y resolverlos. Extremos: Directivos y docentes 

valoran la franqueza y estimulan el pensamiento divergente e 

incluso crítico; abordan los problemas apenas se presentan v/s se 

prefiere mantener una apariencia de consenso y los problemas se 

barren debajo de la alfombra; la gente se informa a través de 

rumores y se cuida de no manifestar opiniones potencialmente 

impopulares. 

4. Relaciones interpersonales: Se refiere a la percepción que el 

personal tiene, respecto a las relaciones interpersonales y al 

ambiente emocional que prima al interior de la escuela; tanto entre 

pares, como entre diferentes estamentos; a nivel de grupos 

formales como de grupos informales. Extremos: Buenas relaciones 

interpersonales, lazos de afecto y lealtad v/s ambiente de 
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desconfianza y antagonismo; presencia de subgrupos excluyentes, 

intrigas, descalificaciones recíprocas, etc. 

2.3. DEFINICIONES DE TÉRMINOS BÁSICOS 

o Alumno. Es el sujeto de la educación que recibe también varias 

denominaciones como educando, dicente, discípulo, estudiante, etc. 

para la presente investigación optamos por el término alumno porque en 

el instituto y la comunidad, este es el más familiarizado, debe ser un 

sujeto activo y no pasivo, sobre quien actúa el proceso educativo, 

convirtiéndose en este caso como guía al profesor. 

o Autoevaluación. Proceso de reflexión y evaluación llevado a cabo por 

un comité formado por miembros de la unidad evaluada, que realiza el 

informe de auto evaluación, por lo que incluirá una propuesta de 

modificaciones y mejora de la mitología, que afectará tanto a los 

criterios, a los indicadores de medida como a las propuesta de 

estándares de calidad. 

o Autorregulación. Proceso sustentada en el auto evaluación permanente 

institucional, orientado al mejoramiento continuo de la calidad. 

o Clima organizacional. Llamamos clima organizacional al ambiente en 

donde uno se desenvuelve, refiriéndome al espacio de trabajo, en primer 

lugar para lograr el mencionado clima es importante que se tenga 

presente la actitud al cambio, en donde exista una comunicación fluida, 

un trato horizontal, los aspectos mencionados básicos, nos conduce a 

poder tener un clima adecuado, lógicamente dependiendo de la gestión 

educativa. 

o Diagnóstico estratégico. Análisis de las fortalezas y debilidades 

internas de la institución, así como las amenazas y oportunidades que 

enfrentan la institución en su entorno. 

o Educación. Es un proceso sociocultural permanente, orientado a la 

formación integral de las personas y al perfeccionamiento de la 

sociedad. Como tal, la educación contribuye a la socialización de las 

nuevas generaciones y las prepara para que sean capaces de 
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transformar y crear cultura y de asumir sus roles y responsabilidades 

como ciudadanos. 

o Efectividad. Lograr la eficacia y la eficiencia simultáneamente para 

generar excedente que permitan el crecimiento de la organización y de 

las personas que lo componen. Asegurar que los aprendizajes obtenidos 

sean útiles y valiosos para el aprendizaje y desarrollo futuro individual y 

colectivamente. 

o Eficiencia. Utilización óptima de los recursos, humanos y materiales, 

para alcanzar el mayor grado de eficacia en el mínimo tiempo y con el 

mismo coste. Asegurar que los resultados educativos se obtengan con el 

menor y más racional inversión de esfuerzo, tiempo y recursos. 

o Evaluación. Conjunto de acciones que se ejecutan para medir 

desempeños de acuerdo a los parámetros preestablecidos, que 

conducen a resultados expresados a través de indicadores y sirven para 

la toma de decisiones en los procesos de mejoramiento continuo. 

o Modelo. Es la representación simplificada de una realidad mediante un 

sistema de relaciones lógicas, matemáticas o lógico-matemáticas. 

Dentro de la teoría de sistemas, un modelo se define mas concretamente 

como un conjunto de relaciones matemáticas cuyas respuestas a las 

entradas que se producen son aproximadamente las del sistema real. 

2.4. HIPÓTESIS 

Por ser investigación descriptiva no tiene hipótesis. 

2.5. VARIABLES  

2.5.1. Variable 1: El clima organizacional 
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2.6. OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 

Fuente: Elaboración propia. 

      

Tipo de 
variable 

Nombre de 
la variable 

Dimensiones Indicadores 
V

A
R

IA
B

L
E

  
1
 

C
L

IM
A

 O
R

G
A

N
IZ

A
C

IO
N

A
L

 

1. Identidad Institucional 

Se entiende por identidad institucional 
el conjunto de características o 
atributos que configuran el ser 
institucional, ellas son: misión, visión, 
objetivos, marco legal, cultura, 
valores y comportamiento, no solo 
los presentes sino también los 
acumulados. 

1.1 Compromiso con la Institución. 
 
 

1.2 Satisfacción con la labor 
realizada. 
 

 

1.3 Participación en las actividades 
académicas. 

2. Comunicación 
Es un proceso de intercambio de             

información, en el que un emisor 
transmite a un receptor algo a través 
de un canal esperando que, 
posteriormente, se produzca una 
respuesta de dicho receptor, en un 
contexto determinado. 

  

1.4 Comunicación empática. 
 

1.5 Coordinación e informe. 
 

1.6 Comunicación en la 
organización. 
 

1.7 El Arte de escuchar. 

3. Manejo de conflictos 
 
 Es el conjunto de estrategias y                           

actividades que procuran prevenir 
una escalada de tensiones y 
transformar relaciones de 
confrontación en relaciones de 
colaboración y confianza para la 
convivencia pacífica, justa y 
equitativa 

 

1.8 Conflictos Intrapersonales 
 

1.9 Diferencias por la obtención del 
poder. 

 

1.10 Mediación de conflictos. 

4 Relaciones interpersonales 
 Entendemos por relaciones 

interpersonales a uno de los 
fenómenos más importantes en la 
vida de cualquier ser humano: la 
socialización con sus pares en 
diferentes situaciones, 
circunstancias, y características. 
Estos se caracterizan por darse entre 
dos o más personas. 

1.11 Cooperación y ayuda mutua. 
 

1.12 Confianza entre el personal. 
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CAPÍTULO III 

MARCO METODOLÓGICO 

3.1. TIPO DE LA INVESTIGACIÓN: 

Según Oseda, (2011, p.151), “El tipo de estudio de la presente 

investigación es básica o pura; ya que no persigue una utilización inmediata 

para los conocimientos obtenidos sino que busca acrecentar los 

acontecimientos teóricos para el progreso de una ciencia, sin interesarse 

directamente en sus posibles aplicaciones o consecuencias prácticas.  

Esto no quiere decir que estén desligadas de la práctica o que sus 

resultados no vayan a ser empleados para fines concretos en un futuro”. 

3.2. NIVEL DE INVESTIGACIÓN: 

                      El trabajo realizado corresponde al nivel descriptivo simple. 

3.3.    DISEÑO DE  INVESTIGACIÓN: 

Según Sánchez y Reyes, (1998, p.79), “El diseño de la investigación 

es el no experimental, descriptivo simple. 

M – O. 

Donde: 

M = Muestra 
 
O = Observación de la variable 1. 
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3.4. POBLACIÓN Y MUESTRA 

a) La Población: 

Según Oseda, (2001, p.120) “La población es el conjunto de individuos 

que comparten por lo menos una característica, sea una ciudadanía común, la 

calidad de ser miembros de una asociación voluntaria o de una raza, la 

matrícula en una misma universidad, o similares”. 

La población en nuestro caso estuvo conformada por todos los 

docentes de la Institución Educativa Carlos Cueto Fernandini de 

Yarinacocha – 2015, que son 24.  

b) Muestra:  

El mismo Oseda, (2001, p.120) menciona que “la muestra es una parte 

pequeña de la población o un subconjunto de esta, que sin embargo posee 

las principales características de aquella. Esta es la principal propiedad de la 

muestra (poseer las principales características de la población) la que hace 

posible que el investigador, que trabaja con la muestra, generalice los 

resultados a la población”. 

Como la población es relativamente pequeña, se decidió trabajar con el 

total de la población; es decir la muestra fue igual a la población, o sea ésta 

estuvo conformada también por los mismos 24 sujetos de la Institución 

Educativa Carlos Cueto Fernandini de Yarinacocha – 2015. 

3.5. MÉTODOS DE INVESTIGACIÓN 

En la presente investigación, se utilizó el método cuantitativo. Según 

Sánchez y Reyes (1998, p.25), “Es el camino a seguir mediante una serie 

operaciones y reglas prefijadas, que nos permite alcanzar un resultado 

propuesto. En tal sentido toda labor de procesamiento humano de 

información requiere asumir el camino más educado y viable para lograr el 

objetivo trazado.  

También puede considerarse el método como un procedimiento de 

indagación para tratar un conjunto de problemas desconocidos, 
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procedimiento en el cual se hace uso fundamental del pensamiento lógico. 

Es decir, el método es la manera sistematizada en que se efectúa el 

pensamiento reflexivo que nos permite llevar a cabo un proceso de 

investigación científica”. 

3.6. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Técnicas Instrumentos Datos a observar 

Fichaje Fichas bibliográficas, 
trascripción y 
resumen. 

Marco teórico conceptual, recolectar y 
detectar la mayor cantidad de información 
relacionada con el trabajo de investigación. 

Cuestionario  Cuestionario de 
encuesta sobre el 
clima organizacional. 

La descripción de los niveles de clima 
organizacional en la Institución Educativa 
Carlos Cueto Fernandini de Yarinacocha – 
2015. 

3.7. MÉTODO DE ANÁLISIS DE DATOS 

 Se utilizó el programa SPSS v.22 para calcular los siguientes 

estadígrafos: 

• Las Medidas de Tendencia Central: 

Media aritmética: 
. 

Mediana: . 

Moda: ). 

• Medidas de Dispersión: 

La varianza: 
 

Desviación Media: 
 

Coeficiente de variabilidad: 
 

Kurtosis: 
1090 PP

Q
K



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CAPITULO IV 

RESULTADOS 

4.1. DESCRIPCIÓN DE RESULTADOS 

 

 La variable clima organizacional está conformado por 4 dimensiones, la 

misma que fue aplicada a los 24 docentes de la Institución Educativa. Veamos 

en primer lugar a la variable de manera general: 

Tabla N° 01 

Variable 1: Clima Organizacional 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Muy desfavorable 0 0.00 

Desfavorable 3 12.50 

Favorable 13 54.17 

Muy favorable 8 33.33 

Total 24 100.00 

Fuente: Base de datos de las investigadoras. 



 
 

35 

Gráfico N° 01 

 

Fuente: Tabla N° 01. 

 De la Tabla N° 01 y Gráfico N° 01, se puede apreciar que, después de 

haber evaluado con el cuestionario de encuesta a los 24 docentes de la 

Institución Educativa, se tiene que la gran mayoría de ellos que son 13 

docentes y que representa el 54,17% posee un nivel favorable de clima 

organizacional, luego tenemos a 8 docentes  que representa 33,33% en el 

nivel muy favorable, luego a 3 docentes  que representa el 12,50% en el nivel 

desfavorable, asimismo ningún docente que representa el 0,00% estuvo en el 

nivel muy desfavorable. Cabe mencionar que la gran mayoría de los docentes 

evaluados de Educación Primaria en ésta institución educativa estuvieron en 

el nivel favorable el cual es bueno. 

 Ahora apreciemos los resultados por dimensiones: 

Tabla N° 02 

Dimensión 1: Identidad institucional 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Muy desfavorable 0 0.00 

Desfavorable 4 16.67 

Favorable 14 58.33 

Muy favorable 6 25.00 

Total 24 100.00 

Fuente: Base de datos de las investigadoras. 
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Gráfico N° 02 

 

Fuente: Tabla N° 02. 

 De la Tabla N° 02 y Gráfico N° 02, se puede apreciar que en la 

dimensión 1 denominado identidad institucional, después de haber evaluado 

con el cuestionario de encuesta a los 24 docentes de la Institución Educativa, 

se tiene que la gran mayoría de ellos que son 14 docentes y que representa el 

58,33% posee un nivel favorable de clima organizacional, luego tenemos a 6 

docentes  que representa 25,00% en el nivel muy favorable, luego a 4 

docentes  que representa el 16,67% en el nivel desfavorable, asimismo 

ningún docente que representa el 0,00% estuvo en el nivel muy desfavorable. 

Cabe mencionar que la gran mayoría de los docentes evaluados en esta 

primera dimensión de Educación Primaria en ésta institución educativa 

estuvieron en el nivel favorable el cual es bueno. 

 Ahora veamos la siguiente dimensión: 

Tabla N° 03 

Dimensión 2: Comunicación 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Muy desfavorable 0 0.00 

Desfavorable 4 16.67 

Favorable 10 41.67 

Muy favorable 10 41.67 

Total 24 100.00 

Fuente: Base de datos de las investigadoras. 
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Gráfico N° 03 

 

Fuente: Tabla N° 03. 

 De la Tabla N° 03 y Gráfico N° 03, se puede apreciar que en la 

dimensión 2 denominado comunicación, después de haber evaluado con el 

cuestionario de encuesta a los 24 docentes de la Institución Educativa, se 

tiene que la gran mayoría de ellos que son 10 docentes y que representa el 

41,67% posee un nivel favorable de clima organizacional, luego tenemos 

también a 10 docentes  que representa 41,67% en el nivel muy favorable, 

luego a 4 docentes  que representa el 16,67% en el nivel desfavorable, 

asimismo ningún docente que representa el 0,00% estuvo en el nivel muy 

desfavorable. Cabe mencionar que la gran mayoría de los docentes 

evaluados en esta segunda dimensión de Educación Primaria en ésta 

institución educativa estuvieron en el nivel favorable el cual es bueno. 

 Ahora veamos la siguiente dimensión: 

Tabla N° 04 

Dimensión 3: Manejo de conflictos 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Muy desfavorable 0 0.00 

Desfavorable 5 20.83 

Favorable 10 41.67 

Muy favorable 9 37.50 

Total 24 100.00 

Fuente: Base de datos de las investigadoras. 
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Gráfico N° 04 

 

Fuente: Tabla N° 04. 

 De la Tabla N° 04 y Gráfico N° 04, se puede apreciar que en la 

dimensión 3 denominado manejo de conflictos, después de haber evaluado 

con el cuestionario de encuesta a los 24 docentes de la Institución Educativa, 

se tiene que la gran mayoría de ellos que son 10 docentes y que representa el 

41,67% posee un nivel favorable de clima organizacional, luego tenemos 

también a 9 docentes  que representa 37,50% en el nivel muy favorable, 

luego a 5 docentes  que representa el 20,83% en el nivel desfavorable, 

asimismo ningún docente que representa el 0,00% estuvo en el nivel muy 

desfavorable. Cabe mencionar que la gran mayoría de los docentes 

evaluados en esta tercera dimensión de Educación Primaria en ésta 

institución educativa estuvieron en el nivel favorable el cual es bueno. 

 Ahora veamos la siguiente dimensión: 

Tabla N° 05 

Dimensión 4: Relaciones interpersonales 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Muy desfavorable 1 4.17 

Desfavorable 3 12.50 

Favorable 13 54.17 

Muy favorable 7 29.17 

Total 24 100.00 

Fuente: Base de datos de las investigadoras. 
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Gráfico N° 05 

 

Fuente: Tabla N° 05. 

 De la Tabla N° 05 y Gráfico N° 05, se puede apreciar que en la 

dimensión 4 denominado relaciones interpersonales, después de haber 

evaluado con el cuestionario de encuesta a los 24 docentes de la Institución 

Educativa, se tiene que la gran mayoría de ellos que son 13 docentes y que 

representa el 54,17% posee un nivel favorable, luego tenemos también a 7 

docentes  que representa 29,17% en el nivel muy favorable, luego a 3 

docentes  que representa el 12,50% en el nivel desfavorable, asimismo un 

solo docente que representa el 4,17% estuvo en el nivel muy desfavorable. 

Cabe mencionar que la gran mayoría de los docentes evaluados en esta 

cuarta dimensión de Educación Primaria en ésta institución educativa 

estuvieron en el nivel favorable el cual es bueno. 

4.2. PRUEBA DE HIPOTESIS 

 

 Como la investigación es del nivel descriptivo, no tiene prueba de 

hipótesis. 
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4.3. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

 En esta parte vamos analizar los resultados obtenidos en la variable 

clima organizacional que estuvo conformado por 4 dimensiones, la misma que 

fue aplicada a los 24 docentes de la Institución Educativa Carlos Cueto 

Fernandini de Yarinacocha – 2015; según la Tabla N° 01 y Gráfico N° 01, se 

puede apreciar que, después de haber evaluado con el cuestionario de 

encuesta a los 24 docentes de la Institución Educativa, se tiene que la gran 

mayoría de ellos que son 13 docentes y que representa el 54,17% posee un 

nivel favorable de clima organizacional, luego tenemos a 8 docentes  que 

representa 33,33% en el nivel muy favorable, luego a 3 docentes  que 

representa el 12,50% en el nivel desfavorable, asimismo ningún docente que 

representa el 0,00% estuvo en el nivel muy desfavorable.  

 Cabe mencionar que la gran mayoría de los docentes evaluados de 

Educación Primaria en la institución educativa Carlos Cueto Fernandini de 

Yarinacocha – 2015 estuvieron en el nivel favorable el cual es bueno. 

 Según Chiavenato, (1996, p. 66) el clima organizacional es uno de los 

aspectos más importantes para una empresa y lo podemos definir como el 

conjunto de condiciones sociales y psicológicas que caracterizan a la 

empresa, y que repercuten de manera directa en el desempeño de los 

empleados. 

 Esto incluye elementos como el grado de identificación del trabajador 

con la empresa, la manera en que los grupos se integran y trabajan, los 

niveles de conflicto, así como los de motivación, entre otros. 

 Por lo tanto el empleado, además de tener necesidades materiales, 

también necesita sentirse involucrado en un ambiente confortable para poder 

trabajar de manera óptima. Muchos empleados pueden tener todas las 

aptitudes necesarias para cubrir perfectamente los requerimientos del puesto, 

pero si no están en un ambiente agradable, no lograrán desarrollar su 

potencial. 

 El mismo Chiavenato, (1996, p. 78) sostiene que desde hace un tiempo 

los expertos vienen hablando de la importancia del clima laboral a lo interno 

de las empresas, pero muchas organizaciones aún fallan en esto. Uno de los 
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principales problemas que presentan es la falta de buenos canales de 

comunicación, lo que imposibilita que los empleados se sientan parte del 

proyecto y que se involucren en el logro de los objetivos. 

 Lo que poco ayuda en una buena convivencia son las conductas 

arrogantes de los superiores y los ataques constantes a los empleados, así 

como la falta de reconocimientos e incentivos por el trabajo bien hecho. Para 

un trabajador, es importante que, si ha realizado bien su labor, se le felicite; y 

si lo ha hecho mal, se le corrija y se le indique cómo mejorar. 

 También se tienen que de la Tabla N° 02 y Gráfico N° 02, se puede 

apreciar que en la dimensión 1 denominado identidad institucional, después 

de haber evaluado con el cuestionario de encuesta a los 24 docentes de la 

Institución Educativa, se tiene que la gran mayoría de ellos que son 14 

docentes y que representa el 58,33% posee un nivel favorable de clima 

organizacional, luego tenemos a 6 docentes  que representa 25,00% en el 

nivel muy favorable, luego a 4 docentes  que representa el 16,67% en el nivel 

desfavorable, asimismo ningún docente que representa el 0,00% estuvo en el 

nivel muy desfavorable.  

 Cabe mencionar que la gran mayoría de los docentes evaluados en 

esta primera dimensión de Educación Primaria en esta institución educativa 

estuvieron en el nivel favorable el cual es bueno. 

 Al respecto Goncalves, (2007, p. 232) sostiene que la identidad 

corporativa es la representación visual de una empresa u organización, de la 

cual, esta identidad dependerá la imagen o concepto que nos formaremos de 

la empresa, en simples palabras, es la carta de presentación de una empresa 

“la imagen que la empresa transmite al exterior”. 

 La identidad corporativa no sólo se trata del logotipo o tarjetas de 

presentación de la empresa, también abarca papelería corporativa, 

tipografías, colores corporativos, elementos gráficos auxiliares, página web, 

diseño de interior y arquitectura corporativa. 

 Pero… ¿Por qué es importante la identidad corporativa en una 

empresa? Porque una empresa sin identidad corporativa pasa desapercibida 

por los clientes o usuarios, muchas veces una empresa (en el caso nuestro la 
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institución educativa) sin identidad misma expresa falta de seriedad y de 

compromiso de la empresa hacia los clientes. Es muy importante que si 

tenemos una empresa, esta cuente con una identidad corporativa ya que 

como se explicaba anteriormente, es la imagen que se transmite hacia los 

clientes, es un valor agregado, si nuestra empresa cuenta con valores 

intangibles como los son: la misión, visión y filosofía, es necesario agregar 

aspectos tangibles como; marca, tipografía, colores corporativos y elementos 

gráficos auxiliares para reforzar a la marca y por ende, darle mayor imagen a 

la empresa. 

 Ahora veamos la siguiente dimensión, de la Tabla N° 03 y Gráfico N° 

03, se puede apreciar que en la dimensión 2 denominado comunicación, 

después de haber evaluado con el cuestionario de encuesta a los 24 docentes 

de la Institución Educativa, se tiene que la gran mayoría de ellos que son 10 

docentes y que representa el 41,67% posee un nivel favorable de clima 

organizacional, luego tenemos también a 10 docentes  que representa 

41,67% en el nivel muy favorable, luego a 4 docentes  que representa el 

16,67% en el nivel desfavorable, asimismo ningún docente que representa el 

0,00% estuvo en el nivel muy desfavorable. Cabe mencionar que la gran 

mayoría de los docentes evaluados en esta segunda dimensión de Educación 

Primaria en ésta institución educativa estuvieron en el nivel favorable el cual 

es bueno. 

 Para Isaacson, (2012. P. 55) el proceso de comunicación también es 

un aspecto vital para los animales. Todos los organismos necesitan de la 

comunicación para cubrir sus necesidades más básicas, como alimentarse, 

reproducirse o protegerse de los depredadores. 

 Para concluir esta parte podemos decir que todos los días estamos 

inmersos en el proceso de comunicación, nos demos cuenta o no. Cada 

aspecto de la naturaleza, ya sea los animales, las plantas, los seres humanos 

e incluso el clima, transmite mensajes que pueden ser comprendidos e 

interpretados a través de la observación. Estar en contacto con lo que nos 

rodea y receptivos a lo que nos transmite, es crucial para que podamos 

evolucionar día a día. 
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 Ahora veamos la siguiente dimensión, de la Tabla N° 04 y Gráfico N° 

04, se puede apreciar que en la dimensión 3 denominado manejo de 

conflictos, después de haber evaluado con el cuestionario de encuesta a los 

24 docentes de la Institución Educativa, se tiene que la gran mayoría de ellos 

que son 10 docentes y que representa el 41,67% posee un nivel favorable de 

clima organizacional, luego tenemos también a 9 docentes  que representa 

37,50% en el nivel muy favorable, luego a 5 docentes  que representa el 

20,83% en el nivel desfavorable, asimismo ningún docente que representa el 

0,00% estuvo en el nivel muy desfavorable. Cabe mencionar que la gran 

mayoría de los docentes evaluados en esta tercera dimensión de Educación 

Primaria en ésta institución educativa estuvieron en el nivel favorable el cual 

es bueno. 

 Otro elemento que suele alterar el ambiente y provocar conflictos 

internos menciona Chiavenato, (1996, p. 88) es la falta de equidad entre los 

trabajadores que desempeñan una labor similar, en especial en lo que se 

refiere a sueldos y beneficios. 

 Tan importante se ha convertido el poder desenvolverse en un trabajo 

con un ambiente grato que cuando no sucede, no hay dinero, ni beneficios 

que impidan que el profesional comience a buscar nuevos desafíos, 

perjudicando los planes de retención de talento que tenga la organización. De 

hecho, se dice que si no se tiene un buen clima laboral se está condenado al 

fracaso empresarial. 

 Entre los principales riesgos que genera la ausencia de políticas que 

permitan las buenas relaciones entre los empleados están la alta rotación, 

baja productividad, dificultades en las comunicaciones y conflictos. De 

presentar estos inconvenientes, es recomendable que los cargos superiores 

realicen ciertos cambios, como intervenir jefaturas, reorganizar los equipos de 

trabajo, establecer canales de comunicación y retroalimentación o romper con 

la rutina. 

 Hay que tener en cuenta que cada día surgen nuevas empresas y el 

medio es más competitivo, por lo que el tener un excelente clima laboral es de 

suma importancia para tener una empresa de éxito, donde los empleados 
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logren sentirse comprometidos y, así, ofrezcan excelentes resultados para su 

empresa y para el consumidor. 

 Ahora veamos la cuarta y última dimensión, de la Tabla N° 05 y Gráfico 

N° 05, se puede apreciar que en la dimensión 4 denominado relaciones 

interpersonales, después de haber evaluado con el cuestionario de encuesta 

a los 24 docentes de la Institución Educativa, se tiene que la gran mayoría de 

ellos que son 13 docentes y que representa el 54,17% posee un nivel 

favorable, luego tenemos también a 7 docentes  que representa 29,17% en el 

nivel muy favorable, luego a 3 docentes  que representa el 12,50% en el nivel 

desfavorable, asimismo un solo docente que representa el 4,17% estuvo en el 

nivel muy desfavorable. Cabe mencionar que la gran mayoría de los docentes 

evaluados en esta cuarta dimensión de Educación Primaria en ésta institución 

educativa estuvieron en el nivel favorable el cual es bueno. 

 Las relaciones interpersonales desarrollan un papel clave en el 

desarrollo de una persona. Obtener refuerzos sociales en nuestro entorno 

favorece nuestra adaptación al mismo y aumenta la calidad de vida. 

 Como menciona Marchant, (2005, p. 231) las relaciones 

interpersonales están presentes desde nuestro nacimiento hasta el fin de 

nuestros días, en cualquiera de los ámbitos en los que nos movemos. Nos 

permiten sentirnos competentes en las más variadas situaciones y obtener 

una gratificación social que nos aporta equilibrio y felicidad. Necesitamos 

hacer nuevos amigos y mantener las amistades, compartir nuestras 

experiencias con los demás y empatizar con las que viven otros. Sentirse solo 

y aislado ocasiona un sufrimiento psicológico muy difícil de manejar para 

cualquier persona. 

 Todos necesitamos desarrollarnos en un entorno estimulante, que nos 

permita ir creciendo día a día. Un entorno que nos arrope y con el que nos 

sintamos identificados, tanto en el ámbito familiar, como en el colegio o 

posteriormente en el lugar de trabajo, donde es necesario un clima que 

permita a cada persona beneficiarse del contacto con sus semejantes. 

 Entre las habilidades sociales que aprendemos desde niños se 

encuentran las destrezas para hacer amistades y para abordar los 

http://www.rastreator.com/seguros-de-vida/articulos-destacados/la-risa-actua-como-analgesico-aliviando-el-dolor.aspx
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sentimientos. Acciones como presentarse, establecer una conversación, 

participar en actividades comunes, pedir u ofrecer ayuda, hacer cumplidos o 

disculparse, así como expresar afecto, son básicas para poder comunicarnos 

de manera satisfactoria en nuestro entorno más inmediato. Asimismo, desde 

pequeños se nos debe enseñar otras técnicas, como el autocontrol, pedir 

permiso, saber responder ante signos de hostilidad, evitar problemas o 

abordar situaciones algo más límites, como un problema, una pelea, una 

acusación o una negociación. 
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CONCLUSIONES 

1. Los niveles de clima organizacional en los trabajadores de la Institución 

Educativa Carlos Cueto Fernandini de Yarinacocha – 2015 fue favorable 

siendo este el 54.17%. 

2. Los niveles de identidad institucional en los trabajadores de la Institución 

Educativa Carlos Cueto Fernandini de Yarinacocha – 2015 fue favorable 

siendo este el 58.33%. 

3. Los niveles de comunicación en los trabajadores de la Institución Educativa 

Carlos Cueto Fernandini de Yarinacocha – 2015 fue favorable y muy favorable 

siendo este el 41.67% respectivamente. 

4. Los niveles de manejo de conflictos en los trabajadores de la Institución 

Educativa Carlos Cueto Fernandini de Yarinacocha – 2015 fue favorable 

siendo este el 41.67%. 

5. Los niveles de relaciones interpersonales en los trabajadores de la Institución 

Educativa Carlos Cueto Fernandini de Yarinacocha – 2015 fue favorable 

siendo este el 54.17%. 
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SUGERENCIAS 

1. Formar a los directores y/o autoridades de las instituciones educativas de la 

Educación Básica Regular mediante un programa de clima organizacional como 

elemento relevante en la política educativa del Ministerio de Educación en cada 

localidad de nuestro país, es decir, incidir en la intervención a fin de asegurar las 

cualidades de liderazgo en la gerencia educativa.  

2. A los investigadores, elaborar un perfil de las cualidades requeridas para ser 

director en las instituciones educativas públicas, sobre la base de las 

características del liderazgo transformacional y el clima organizacional, 

considerando los siguientes elementos en la construcción de dicho perfil: a) 

Habilidades directivas b) Gestión del conocimiento c) Asesoramiento del 

personal (coaching y mentoring). 

3. A los futuros investigadores, replicar la presente investigación en otras 

instituciones nacionales o privadas, programas educativos y/o Facultades de 

Educación de Universidades; y así conseguir una mayor confiabilidad de sus 

resultados y conclusiones. 

4. A las autoridades de la Institución Educativa Carlos Cueto Fernandini de 

Yarinacocha, propiciar el desarrollo continuo del liderazgo y el clima 

organizacional transformacional en sus diversas dimensiones estimulación 

intelectual, motivación inspiracional, consideración individual e influencia 

idealizada. 
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PROBLEMA GENERAL 

MARCO TEÓRICO HIPÓTESIS 
VARIABLES E 
INDICADORES 

METODOLOGÍA 

Problema general: 
¿Cuáles son los niveles de clima 
organizacional en los trabajadores de la 
Institución Educativa Carlos Cueto 
Fernandini de Yarinacocha – 2015? 
Problemas específicos: 
1. ¿Cuáles son los niveles de identidad 

institucional en los trabajadores de la 
Institución Educativa Carlos Cueto 
Fernandini de Yarinacocha – 2015? 

2. ¿Cuáles son los niveles de 
comunicación en los trabajadores de 
la Institución Educativa Carlos Cueto 
Fernandini de Yarinacocha – 2015? 

3. ¿Cuáles son los niveles de manejo 
de conflictos en los trabajadores de 
la Institución Educativa Carlos Cueto 
Fernandini de Yarinacocha – 2015? 

4. ¿Cuáles son los niveles de 
relaciones interpersonales en los 
trabajadores de la Institución 
Educativa Carlos Cueto Fernandini 
de Yarinacocha – 2015? 

Objetivo general 
Determinar los niveles de clima 
organizacional en los trabajadores de la 
Institución Educativa Carlos Cueto 
Fernandini de Yarinacocha – 2015. 
Objetivos específicos 
1. Determinar los niveles de identidad 

institucional en los trabajadores de la 
Institución Educativa Carlos Cueto 
Fernandini de Yarinacocha – 2015. 

2. Determinar los niveles de 
comunicación en los trabajadores de 
la Institución Educativa Carlos Cueto 
Fernandini de Yarinacocha – 2015. 

3. Determinar los niveles de manejo de 
conflictos en los trabajadores de la 
Institución Educativa Carlos Cueto 
Fernandini de Yarinacocha – 2015. 

4. Determinar los niveles de relaciones 
interpersonales en los trabajadores 
de la Institución Educativa Carlos 
Cueto Fernandini de Yarinacocha – 
2015. 

Antecedentes: 
A nivel nacional e internacional: 

• Universidad Pontificia de 
España – 2008. Relación 
entre clima organizacional y 
satisfacción laboral en 
docentes. 

• Universidad Pedro Ruiz 
Gallo – Lambayeque (2007). 
Diseño de estrategia de 
motivación para mejorar el 
desarrollo institucional en la 
institución educativa 4002 “al 
aire libre del cercado de 
Arequipa”  

• Universidad César Vallejo – 
Trujillo. Relación entre los 
factores del clima laboral y las 
competencias del desempeño 
laboral en docentes del 
consorcio de colegios 
parroquiales del departamento 
de Piura  

No tiene 
hipótesis por 
ser descriptiva. 

Variable 1 
“Clima 
organizacional”. 
Chiavenato, (2010) 
Dimensiones: 
1. Identidad 

institucional. 
2. Comunicación. 
3. Manejo de 

conflictos. 
4. Relaciones 

interpersonales. 
 

Tipo: Básica 
Nivel: Correlacional 
Diseño: No 
experimental, 
descriptivo 
transeccional - 
correlacional 
Recolección de 
datos: 
Población: Los 24 
sujetos en la 
Institución Educativa  
Muestra censal: Los 
mismos 24 sujetos. 

MATRIZ DE CONSISTENCIA LÓGICA 

NIVELES DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA CARLOS CUETO FERNANDINI DE 
YARINACOCHA – 2015 
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ANEXO N° 02 
 

OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 
 

Tipo de 
variable 

Nombre de 
la variable 

Dimen
siones 

Indicadores 
N° 

pgts 
% Ítems 

Escala de 
medición y 
valorativa 

Instrumento de 
investigación 

V
A

R
IA

B
L

E
  

1
 

C
L

IM
A

 O
R

G
A

N
IZ

A
C

IO
N

A
L

 

Id
e
n
ti
d

a
d
 I

n
s
ti
tu

c
io

n
a
l 

1.1. Muestra 
compromiso con la 
Institución. 

1.2. Se siente 
satisfecho con la 
labor realizada. 

1.3. Participa 
plenamente en las 
actividades 
académicas. 

4 16% 

1. Se identifica y participa con todas las actividades que 
programa a la Institución Educativa. 

2. Se siente comprometido con la labor académica 
realizada en la Institución. 

3. Siente una gran satisfacción por la labor realizada en 
beneficio de la Institución Educativa. 

4. Participa activamente en las actividades académicas 
que promueve la Institución Educativa. 

Escala de 
medida: Ordinal. 
 
Escala 
valorativa: 
1. Totalmente en 

descuerdo. 
2. En desacuerdo. 
3. Más o menos de 

acuerdo. 
4. De acuerdo. 
5. Totalmente de 

acuerdo. 

C
u

es
ti

o
n

ar
io

 d
e 

en
cu

es
ta

 

2
. 
C

o
m

u
n

ic
a
c
ió

n
 

2.1. Práctica una 
comunicación 
fluida. 

2.2. Acceso a la 
información 
requerida. 

2.3. Práctica una 
comunicación 
empática en la 
institución. 

2.4. Sabe escuchar de 
manera asertiva. 

8 32% 

5. El director, los docentes y el personal administrativo 
mantienen una comunicación cordial. 

6. La Institución fomenta y promueve la comunicación 
interna. 

7. Se cuenta con acceso de información necesaria para 
cumplir con el trabajo. 

8. Las informaciones habladas o escritas son claras y 
precisas. 

9. Usted se pone en el lugar del otro, comprende que 
existen personas con sentimientos, deseos 
necesidades y aspiraciones. 

10. Usted sabe persuadir busca el consenso. 
11. Al momento de escuchar evalúa el contenido y no la 

forma. 
12. El director escucha los planteamientos que se le hacen. 
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3
. 
M

a
n

e
jo

 d
e
 c

o
n

fl
ic

to
s

 

3.1. Maneja los 
conflictos 
Intrapersonales. 

3.2. Diferencia criterios 
para la obtención 
del poder. 

3.3. Sabe mediar en 
los conflictos. 

8 32% 

13. En los conflictos intrapersonales de docentes se 
persiguen intereses individuales. 

14. Los directivos siempre generan conflictos entre los 
docentes. 

15. No converso con mis compañeros de otras 
especialidades. 

16. Es notorio las disputas de la obtención del poder por 
los grupos. 

17. Relativismo e incluso oposición entre las normas que 
imponen diferentes docentes. 

18. Existe capacidad de resolución de problemas con el 
aporte de los docentes. 

19. Se percibe en la Institución Educativa el principio de 
resolución: todos salimos ganando. 

20. Practicar las habilidades interpersonales es esencial 
para la resolución de conflictos. 

Escala de 
medida: Ordinal. 
 
Escala 
valorativa: 
1. Totalmente en 

descuerdo. 
2. En desacuerdo. 
3. Más o menos de 

acuerdo. 
4. De acuerdo. 
5. Totalmente de 

acuerdo. C
u

es
ti

o
n

ar
io

 d
e 

en
cu

es
ta

 

4
. 
R

e
la

c
io

n
e

s
 i
n

te
rp

e
rs

o
n

a
le

s
 

1.1. Práctica la 
cooperación y 
ayuda mutua. 

1.2. Muestra confianza 
entre el personal. 

 

6 20% 

21. Los miembros de la comunidad educativa están 
organizados en equipos de ayuda mutua según su 
afinidad. 

22. Recibe apoyo por parte de sus colegas. 
23. El nivel de trato y relaciones entre los agentes 

educativos ha decaído en la Institución Educativa. 
24. En los grupos de trabajo se percibe una confianza 

mutua. 
25. El grado de confianza de unos hacia otros permite ver 

grupos interrelacionados que comparten las mismas 
metas. 

26. Practicar las habilidades interpersonales es esencial 
para la resolución de conflictos. 
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CUESTIONARIO DE ENCUESTA SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL  

Nivel Magisterial Tiempo de servicios Código de docente Fecha: 

    

Estimado colega: 

El presente cuestionario es parte de una investigación que tiene por finalidad la obtención de información del clima 
organizacional, la confidencialidad de sus respuestas será respetada, lee cada una de las frases y selecciona UNA de las cinco 
alternativas, la que sea más apropiada a tu opinión, seleccionando el número del (1 al 5) que corresponde a la respuesta que 
escogiste según tu convicción. Marca con un aspa el número, no existe respuesta buena ni mala, asegúrate de responder a 
todos los ítems. 

1. Nunca, 2. Casi nunca, 3. A veces, 4. Casi siempre y 5. Siempre 

 

N° 

ÍTEMS 
VALORACIÓN 

1 2 3 4 5 

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL 
IDENTIDAD INSTITUCIONAL 

01 Se identifica y participa con todas las actividades que programa la Institución Educativa.      

02 Se siente comprometido con la labor académica realizada en la Institución.      

03 Siente una gran satisfacción por la labor realizada en beneficio de la Institución educativa.      

04 Participa activamente en las actividades académicas que promueve la Institución Educativa.      

COMUNICACIÓN 

05 El director, personal administrativo y los docentes mantienen una comunicación cordial.      

06 La Institución fomenta y promueve la comunicación interna.      

07 Se cuenta con acceso de información necesaria para cumplir con el trabajo      

08 Las informaciones habladas o escritas son claras y precisas.      

09 
Usted se pone en el lugar del otro, comprende que existe personas con sentimientos, deseos, 
necesidades y aspiraciones. 

  
   

10 Usted sabe persuadir, busca el consenso.      

11 Al momento de escuchar evalúa el contenido y no la forma.      

12 El director escucha los planteamientos que se le hacen.      

MANEJO DE CONFLICTOS 

13 En los conflictos interpersonales de docentes se persiguen intereses individuales.      

14 Los directivos siempre generan conflictos entre los docentes.      

15 No converso con mis compañeros de otras especialidades.      

16 Es notorio las disputas de la obtención del poder por los grupos.      

17 Relativismo e incluso oposición entre las normas que imponen diferentes docentes.      

18 Existe capacidad de resolución de problemas con el aporte de los docentes.      

19 Se percibe en la Institución Educativa el principio de resolución: todos salimos ganando.      

20 Practicar las habilidades interpersonales es esencial para la resolución de conflictos.      

RELACIONES INTERPERSONALES 

21 
Los miembros de la comunidad educativa están organizados en equipos de ayuda mutua según 
su afinidad. 

  
   

22 Recibe apoyo por parte de sus colegas.      

23 
El nivel de trato y relaciones entre los agentes educativos ha decaído en la Institución 
Educativa. 

  
   

24 En los grupos de trabajo se percibe una confianza mutua.      

25 
El grado de confianza de unos hacia otros permite ver grupos interrelacionados que comparten 
las mismas metas. 

  
   

 

Muchas gracias por su colaboración 

VALORACIÓN: 
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FICHAS DE VALIDACIÓN 

INFORME DE OPINIÓN DEL JUICIO DE EXPERTO 

DATOS GENERALES 

1.1. Título de la Investigación: Niveles de Clima Organizacional en la Institución Educativa Carlos Cueto Fernandini de Yarinacocha – 
2015. 

1.2. Nombre del instrumento motivo de evaluación: Cuestionario de encuestas sobre el Clima Organizacional. 
ASPECTOS DE VALIDACIÓN 

Indicadores Criterios 

Muy Deficiente Deficiente Regular Buena Muy bueno 

0 6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 71 76 81 86 91 96 

5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100 

1. Claridad 
Está formulado con 
lenguaje apropiado 

                X    

2. Objetividad 
Está expresado en 
conductas 
observables 

                X    

3. Actualidad 
Adecuado al 
avance de la 
ciencia pedagógica 

                x    

4. Organización 
Existe una 
organización 
lógica. 

                 X   

5. Suficiencia 
Comprende los 
aspectos en 
cantidad y calidad 

                 X   

6. Intencionalidad 

Adecuado para 
valorar los 
instrumentos de 
investigación 

                 X   

7. Consistencia 
Basado en 
aspectos teóricos 
científicos 

                 X   

8. Coherencia 
Entre los índices, 
indicadores 

                X    

9. Metodología 

La estrategia 
responde al 
propósito del 
diagnóstico. 

                x    

10. Pertinencia 
Es útil y adecuado 
para la 
investigación 

                 X   

PROMEDIO DE VALORACIÓN:  

OPINIÓN DE APLICABILIDAD: a) Muy deficiente       b) Deficiente       c) Regular          d) Buena             e) Muy buena 

Nombres y Apellidos: DULIO OSEDA GAGO DNI N° 20044737 
Dirección domiciliaria: PUCALLPA Teléfono/Celular: 964689004 
Título Profesional LIC. EN EDUCACION 
Grado Académico: DOCTOR  
Mención: EN CIENCIAS DE LA EDUCACION 

 
 

 

 

 

 

 
 
 
 

90% 
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EVIDENCIAS FOTOGRÁFICAS 

Las investigadoras, aplicando los instrumentos de investigación 
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Las investigadoras, aplicando los instrumentos de investigación 

 

 

 

 

 


