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RESUMEN 

El clima institucional no solo afecta el bienestar emocional y social de 

los individuos dentro de la escuela, sino que también juega un rol crucial en la 

calidad y eficacia del proceso educativo. Donde se formulo analizar la relación 

que existe entre el clima institucional y la calidad educativa en docentes, 

Institución Educativa Secundaria Nuestra Señora del Carmen de Ilave, 2023. 

La metodología empleada comprende al enfoque cuantitativo, de diseño no 

experimental, correlacional y método deductivo y analítico. Para la muestra se 

aplicó el probabilístico de tipo aleatorio simple, el instrumento fue el 

cuestionario. Resultados relevantes: los docentes indican que casi no existe 

respecto en la comunicación dentro de la institución (47.8%), asimismo, el 

ambiente laboral casi nunca es agradable y saludable (50% y 48.9%), los 

encuestados precisan que la autoridad no coordina actividades educativas 

con los docentes (54.3%). Conclusión: la autoridad establece una 

comunicación tardía, no promueve la motivación mediante recompensas y 

tampoco coordina actividades, por otra parte, no se observa gestión de 

materiales educativos ni capacitación para la mejora de la calidad educativa.   

 

Palabras claves: calidad educativa, comunicación, clima institucional, 

motivación, participación.   

 

  



xi 

ABSTRACT 

The institutional climate not only affects the emotional and social well-

being of individuals within the school, but also plays a crucial role in the quality 

and effectiveness of the educational process. This study was formulated to 

analyze the relationship between institutional climate and educational quality 

in teachers, Nuestra Señora del Carmen de Ilave Secondary School, 2023. 

The methodology used comprises the quantitative approach, non-

experimental design, correlational and deductive and analytical method. For 

the sample, the simple randomized probabilistic method was applied, and the 

instrument was the questionnaire. Relevant results: teachers indicate that 

there is almost no respect in communication within the institution (47.8%), 

likewise, the work environment is almost never pleasant and healthy (50% and 

48.9%), the respondents specify that the authority does not coordinate 

educational activities with the teachers (54.3%). Conclusion: the authority 

establishes a late communication, does not promote motivation through 

rewards and does not coordinate activities, on the other hand, there is no 

management of educational materials or training for the improvement of 

educational quality.   

 

Key words: educational quality, communication, institutional climate, 

motivation, participation.   
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INTRODUCCIÓN 

En el contexto actual de la educación, el clima institucional es un 

elemento crucial que influye significativamente en la calidad educativa y el 

desempeño de los docentes. Así, en la Secundaria Nuestra Señora del 

Carmen de Ilave enfrenta el desafío de mantener un entorno que favorezca el 

desarrollo profesional y personal de sus educadores, lo que impacta 

directamente en la experiencia educativa ofrecida a los estudiantes. 

El clima institucional no solo afecta la satisfacción profesional y el 

bienestar emocional de los docentes, sino que también incide en su 

motivación, compromiso y capacidad para fomentar un ambiente de 

aprendizaje positivo. Investigaciones previas han demostrado que un clima 

institucional saludable puede promover la colaboración, la innovación 

pedagógica y la eficacia organizativa, elementos fundamentales para 

optimización de la calidad educativa. 

Este estudio se centra en explorar y analizar la asociación específica 

entre el clima institucional saludable y la calidad educativa en los educadores 

de la Institución Educativa Secundaria Nuestra Señora del Carmen de Ilave. 

Entender cómo diferentes aspectos del clima institucional, como la 

comunicación, el liderazgo y el apoyo administrativo, influyen en la praxis del 

educador y el rendimiento académico es crucial para implementar estrategias 

efectivas de mejora educativa. 

El estudio se divide en cuatro capítulos cuidadosamente estructurados 

que buscan profundizar en los aspectos legales y éticos de esta problemática, 

brindando una visión integral y detallada del tema. 
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En el Capítulo I, se estableció el contexto del problema, se clarificaron 

los objetivos de la investigación y se justificó la relevancia del estudio. Aquí se 

plantearon los principales fundamentos del problema y se delinearon las 

preguntas de investigación que guiaron el trabajo. 

El Capítulo II realizó una revisión exhaustiva de la literatura relevante, 

tanto nacional como internacional, para enmarcar el tema dentro de un sólido 

marco teórico. Este capítulo fue crucial para entender los antecedentes y la 

evolución de la normativa sobre la omisión de herederos y la indignidad 

sucesoria. 

En el Capítulo III, se detallaron los materiales y métodos empleados en 

la investigación. Se describió la metodología adoptada, el tipo y diseño de la 

investigación, las técnicas de recolección de datos, así como el rigor científico 

del estudio. 

En el Capítulo IV se presentaron los resultados obtenidos, junto con su 

discusión y el marco teórico establecido. Este capítulo fue fundamental para 

entender cómo los datos recogidos contribuyeron al conocimiento existente 

sobre la materia. 
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CAPÍTULO I 

ASPECTOS GENERALES 

1.1. EXPOSICIÓN DE LA SITUACIÓN PROBLEMÁTICA  

En organizaciones empresariales o en entidades estatales el clima 

institucional toma importancia debido a que sostiene varios empleados y el 

desempeño de esta, por ende el clima dentro de estas organizaciones, si 

embargo, en algunas organizaciones el clima laboral es subvalorada por la 

carencia de conocimiento que índice de forma directa en el rendimiento del 

empleado (Mandomedio, 2022). De ahí, en el mundo globalizado aun 

persisten problemas en el aspecto educativo, donde la mala clima institucional 

entre la autoridad de la institución (director) y los docentes genera repercusión 

en la calidad educativa.  

En el contexto peruano, la enseñanza afronta múltiples dificultades y 

una de ellas es el clima institucional, ya que esta fue caracterizada por la 

acumulación de deficiencias. Por otor lado, el clima institucional es un 

fragmento clave para mejorar el entorno laboral y la productividad, de ahí, esta 

está asociado con la conducta y desenvolvimiento de los docentes. Así, en la 

entidad educativa el clima institucional posee impacto, por las relaciones que 

se generan y al afecto que ocasionar en la autoridad de la entidad, personal 

administrativo y educadores.  
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De ahí, en la institución Educativa Secundaria (IES) Nuestra Señora 

Del Carmen de Ilave se ha observado entre el director y docentes un clima 

institucional deficiente, donde no se observa dialogo ni liderazgo por parte de 

la autoridad, también se observa una problemática significativa relacionada 

con el clima institucional. La ausencia de diálogo efectivo entre los miembros 

del personal docente y la administración ha generado un ambiente de 

desconfianza y desmotivación. Los docentes se sienten poco valorados y 

escuchados, lo que ha afectado negativamente su compromiso y desempeño. 

Esta falta de comunicación impide la resolución de conflictos y la 

implementación de estrategias pedagógicas innovadoras, contribuyendo a un 

deterioro en la calidad educativa. Los docentes, al no contar con espacios 

adecuados para expresar sus inquietudes y propuestas, experimentan un 

clima laboral tenso y poco colaborativo.  

Además, la falta de liderazgo por parte de la autoridad educativa ha 

agravado la situación. La administración no ha brindado una visión clara ni un 

apoyo efectivo para orientar a los docentes hacia metas comunes y mejorar 

las prácticas educativas. Esta ausencia de liderazgo se evidencia en la 

carencia de dirección estratégica y en la falta de políticas que fomenten un 

ambiente laboral positivo y estimulante. Sin un liderazgo sólido y 

comprometido, los esfuerzos individuales de los docentes no logran converger 

en un proyecto educativo coherente y de alta calidad, impactando así el 

rendimiento académico y el bienestar global. La escasez de liderazgo y de un 

clima institucional saludable se manifiestan directamente en la calidad 

educativa que reciben los escolares, comprometiendo su formación integral y 

su desarrollo futuro.  
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1.2. FORMULACIÓN DEL PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.2.1. Problema general 

¿Qué relación existe entre clima institucional y la calidad educativa en 

docentes, Institución Educativa Secundaria Nuestra Señora del Carmen de 

Ilave, 2023? 

1.2.2. Problema específico  

¿Cómo la comunicación del clima institucional se relaciona con la 

calidad educativa en docentes, Institución Educativa Secundaria Nuestra 

Señora del Carmen de Ilave, 2023? 

¿Cómo la motivación del clima institucional se relaciona con la calidad 

educativa en docentes, Institución Educativa Secundaria Nuestra Señora del 

Carmen de Ilave, 2023? 

¿Cómo la participación del clima institucional se relaciona con la 

calidad educativa en docentes, Institución Educativa Secundaria Nuestra 

Señora del Carmen de Ilave, 2023? 

 

1.3. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN  

Desde lo teórico, para abordar el tema fue necesario considerar teorías 

del clima organizaciones y de la eficacia escolar, así, el postulado del clima 

organizacional de Litwin y Stringer, el ambiente dentro de una institución 

influye significativamente en la conducta y desempeño de sus integrantes. En 

el contexto educativo, un clima institucional favorable se asocia con grados 

más altos de motivación, satisfacción laboral y compromiso docente, 

elementos esenciales para una enseñanza de calidad. Además, la teoría de 

la eficacia escolar de Edmonds destaca que componentes como la cohesión 
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del equipo docente y el apoyo institucional son cruciales para el éxito 

académico.   

La justificación práctica radica en la transcendencia urgente de mejorar 

el ambiente laboral y la calidad educativa. La observación y análisis preliminar 

de la situación actual revelan un clima institucional marcado por la falta de 

diálogo y liderazgo, lo cual ha impactado negativamente en el desempeño y 

la motivación de los docentes. Al identificar y comprender las dinámicas que 

contribuyen a un clima institucional saludable, se diseña e implementa 

estrategias concretas para fomentar un ambiente de trabajo más colaborativo 

y positivo. Esto, a su vez, mejora el bienestar de los docentes y creando 

condiciones más favorables para la instrucción efectiva y el aprendizaje de los 

escolares. 

Desde aspecto metodológico, la justificación de este estudio reside en 

la necesidad de obtener datos precisos y generalizables que permitan medir 

el impacto del clima institucional en la calidad educativa de los educadores. A 

través de puesta en práctica de encuestas estructuradas a una unidad 

representativa de docentes, se podrán recopilar datos numéricos que reflejen 

la percepción del clima laboral, la frecuencia de la comunicación, el estilo de 

liderazgo y otros factores relevantes. 

 

1.4. OBJETIVOS  

1.4.1. Objetivo general  

Analizar la relación que existe entre el clima institucional y la calidad 

educativa en docentes, Institución Educativa Secundaria Nuestra Señora del 

Carmen de Ilave, 2023. 
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1.4.2. Objetivos específicos  

Determinar la comunicación del clima institucional y su relación con la 

calidad educativa en docentes, Institución Educativa Secundaria Nuestra 

Señora del Carmen de Ilave, 2023. 

Determinar la motivación del clima institucional y su relación con la 

calidad educativa en docentes, Institución Educativa Secundaria Nuestra 

Señora del Carmen de Ilave, 2023. 

Explicar la participación del clima institucional y su relación con la 

calidad educativa en docentes, Institución Educativa Secundaria Nuestra 

Señora del Carmen de Ilave, 2023. 

 

1.5. IMPORTANCIA Y ALCANCE DE LA INVESTIGACIÓN  

En el ámbito educativo sobre el clima institucional saludable y la calidad 

educativa de los docentes es crucial por diversas razones toma importancia. 

Ya que, proporciona una base empírica sólida para comprender cómo 

distintos aspectos del entorno laboral, como la comunicación efectiva, el 

liderazgo y el apoyo organizacional, inciden en el rendimiento y la satisfacción 

de los educadores. Un clima institucional saludable no solo mejora el bienestar 

de los docentes, sino que también se refleja en una enseñanza más efectiva 

y en optimizar resultados de aprendizaje para los escolares. 

En cuanto al aspecto de alcance, el estudio aborda la variable de clima 

institucional saludable que comprende a las dimensiones de estudio 

comunicación, motivación y participación, respecto a la variable de calidad 

educativa comprende eficacia y eficiencia.  
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1.6. LIMITACIONES Y DELIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN  

En cuanto al transcurso del estudio se ha identificado restricciones en 

la recolección de datos, ya que los sujetos o la unidad de análisis no desearon 

ser partícipes de la investigación lo que demoro el recojo de datos.  

En cuanto a la delimitación, esta fue desarrollada en la Institución 

Educativa Secundaria Nuestra Señora del Carmen de Ilave durante el año 

2023.  

 

1.7. HIPÓTESIS 

1.7.1. Hipótesis general   

El clima institucional tiene una relación significativa con la calidad 

educativa en docentes, Institución Educativa Secundaria Nuestra Señora del 

Carmen de Ilave, 2023. 

1.7.2. Hipótesis específica  

La comunicación del clima institucional tiene una relación significativa 

con la calidad educativa en docentes, Institución Educativa Secundaria 

Nuestra Señora del Carmen de Ilave, 2023. 

La motivación del clima institucional tiene una relación significativa con 

la calidad educativa en docentes, Institución Educativa Secundaria Nuestra 

Señora del Carmen de Ilave, 2023. 

La participación del clima institucional tiene una relación significativa 

con la calidad educativa en docentes, Institución Educativa Secundaria 

Nuestra Señora del Carmen de Ilave, 2023. 
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1.8. VARIABLES E INDICADORES  

Variable X: Clima institucional 

Variable Y: Calidad educativa  

 

1.9. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Tabla 1  

Operacionalización de las variables de investigación 

Variable  Dimensiones  Indicadores  Escala de 

medición   

Clima institucional  Comunicación  Agilidad  Ordinal  

Trasferencia de 

Información  

Normas  

Esconder 

información  

Motivación  Satisfacción  

Prestigio  

Autonomía  

Participación  Actividades  

Trabajo  

Coordinación  

Variable  Dimensiones  Indicadores  Escala de 

medición   

Calidad educativa  Relevancia  Importancia  Ordinal  

Aprendizaje 

significativo  

Tiempo  

Eficacia y 

eficiencia  

Metas  

Actividades de 
aprendizaje  

Nota. Esta tabla muestra las variables y dimensión a investigar. Elaborado por 

la tesista.  
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO 

2.1.1. A nivel internacional 

Según Rugel et al. (2023) donde analizo la influencia del clima 

institucional a partir del enfoque metodológico de tipo documental y diseño 

bibliográfico. Donde concluyo: el clima institucional juega un rol crucial en el 

desempeño del profesor, ya que la construcción de un entorno favorable es 

esencial para el desarrollo de competencias acorde al perfil docente. Esta 

conexión asegura una gestión académica óptima en todos los niveles de 

formación, promoviendo un entorno favorable para el aprendizaje significativo 

de los estudiantes. Además, contribuye a la convivencia pacífica, favoreciendo 

el crecimiento profesional de los educadores y mejorando la gestión 

institucional de alcanzar metas educativas.  

Según Torres et al. (2022) en el determino la asociación entre clima 

escolar y rendimiento escolar, mediante el enfoque cuantitativo, de alcance 

descriptivo-correlacional y diseño experimental. Donde concluyo: a opinión de 

los estudiantes respecto a los factores vinculados al clima de aula es 

mayoritariamente positiva, destacando particularmente las variables HDM y 

ACR; los profesores son evaluados de manera altamente positiva, 
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posicionándolos como facilitadores clave para un entorno educativo favorable; 

y aunque la evidencia estadística revela una relación lineal entre las 

respuestas en las dimensiones y los promedios en la asignatura de los 

alumnos encuestados, no se observa una relación lineal positiva para ninguna 

dimensión específica.   

Para Ramirez & Tesen (2022), donde realizo una revisión sistemática 

sobre las relaciones interpersonales y calidad educativa, a partir de la 

metodología de nivel descriptivo y analítico. Donde concluyo: la calidad 

educativa está intrínsecamente ligada a los vínculos interpersonales, siendo 

un elemento crucial para optimizar los aprendizajes. Las interacciones en la 

entidad son fundamentales, y la calidad educativa, como un proceso 

constante, demanda el fortalecimiento de estas relaciones. En un mundo que 

exige competencias diversas, desde habilidades de lectura hasta 

comportamiento ético, las instituciones educativas buscan constantemente 

mejorar para alcanzar la calidad deseada. Las relaciones entre maestros 

también impactan la calidad del servicio educativo, beneficiando tanto la 

dimensión personal como profesional del docente. El clima institucional, 

vinculado estrechamente al desempeño, influye en la calidad educativa y 

genera influencias positivas en la comunidad, traduciéndose en mejores 

logros institucionales.   

2.1.2. A nivel nacional  

Para Meza (2019), donde determino la asociación entre clima 

institucional y calidad de servicio educativo, el enfoque de análisis comprende 

al estudio descriptivo-correlacional. Donde concluyo: Se ha encontrado una 

asociación significativa entre el clima institucional y la calidad del servicio 



10 

educativo, respaldada por una buena correlación de Spearman de 0.792. 

Además, se han identificado relaciones significativas entre la comunicación, 

motivación, confianza y condiciones laboral del educador con la calidad del 

servicio educativo, respaldadas por correlaciones de Spearman de 0.809, 

0.792 y 0.711 respectivamente, todas consideradas magnitudes muy buenas. 

Estos hallazgos resaltan la importancia de factores como el clima institucional, 

comunicación, motivación, confianza y condiciones laborales para optimizar la 

calidad educativa. 

Para Iparraguirre (2021), donde establecio la relacione entre el clima 

institucional y gestión universitaria, el análisis correspondió al diseño 

descriptivo correlacional. Donde concluyo: se ha encontrado una asociación 

entre el clima institucional y la gestión universitaria, así como una correlación 

media con la gestión académica (rho=0.612 y rho=0.502 respectivamente). 

También se ha identificado una asociación, aunque débil, entre el clima 

institucional y la gestión administrativa (rho=0.407), y una relación alta con la 

gestión institucional (rho=0.511). Estos resultados destacan la importancia del 

clima institucional en diversas facetas de la gestión universitaria, incidiendo 

en aspectos tanto académicos como administrativos.  

Según Crevoisier & Pilar (2022), en su estudio analizado la importancia 

del clima institucional en el desempeño del educador, en análisis comprendió 

de enfoque cualitativo y de tipo etnografico. Donde concluyo: los educadores 

perciben un clima institucional adecuado y armonioso, caracterizado por la 

tolerancia a las diferencias, ayuda mutua, satisfacción laboral, motivación y 

compromiso hacia los objetivos de la institución. La confianza se considera 

importante y se destaca la necesidad de relaciones interpersonales, diálogo, 
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comunicación asertiva e involucramiento en la elección de decisiones. 

Respecto al apoyo, los docentes encuentran solidaridad y compañerismo, 

generando un entorno pertienete para el compromiso y desempeño. Sin 

embargo, en la categoría de reconocimiento, los docentes están insatisfechos 

debido a la falta de incentivos que valoren su trabajo, lo que afecta la 

motivación y el clima escolar. A pesar de la ausencia de reconocimientos 

externos, los docentes mantienen su motivación principalmente intrínseca 

gracias a las buenas relaciones y un ambiente agradable. En la planificación, 

se destaca la importancia de que el directivo monitorice y apoye la 

optimización de la praxis docente y fomente el crecimiento profesional.  

Para Cevallos (2019), donde determino la asociación entre desempeño 

docente y calidad educativa, análisis correspondió desde el método hipotetico 

deductivo, de tipo explicativo. Donde concluyo: se ha encontrado una fuerte 

asociación entre el desempeño docente y la calidad educativa, respaldada por 

un nivel significativo (p < .05) y un Rho Spearman de 0.968. Además, las 

hipótesis específicas confirman que la formación del educador, la 

programación curricular, la gestión en la clase y la evaluación posee una 

influencia favorable en la optimización de la calidad educativa, todas 

respaldadas por niveles significativos y coeficientes de correlación 

significativos. Esto sugiere que la mejora de la calidad educativa en la 

institución solicita un enfoque global que abarque aspectos del educador.   

2.1.3. A nivel local 

Según Tapia (2015), donde determino la asociación entre gestión 

educativa y calidad educativa; mediante el enfoque de análisis corresponde al 

tipo descriptivo y diseño correlacional. Donde concluyo: se ha encontrado una 
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asociación positiva alta (r = 0.812) respaldada por una prueba de hipótesis 

estadística entre la gestión educativa y la calidad educativa. En cuanto a los 

dispositivos de la gestión educativa de las directoras, se observa que logran 

ejecutar los indicadores de pensamiento sistémico y transcendental, liderazgo 

didáctico y aprendizaje organizacional, ubicándose mayormente en las 

escalas de "siempre" y "casi siempre". En términos de calidad educativa, las 

directoras predominan en las categorías de "Muy bueno" y "Bueno", 

demostrando que logran ejecutar y fomentar los indicadores de los aspectos 

de gestión institucional, administrativa y pedagógica.   

Para Mamani (2018) cuyo estudio fue determinar la asociación entre 

clima institucional, el análisis corresponde al diseño correlacional. Donde 

concluyo: Se ha encontrado una asociación moderada entre el desempeño 

del educador y factores como la comunicación, la confianza y la participación. 

Es importante establecer políticas institucionales que estimulen y reconozcan 

al personal docente y administrativo, lo que puede optimizar el transcurso de 

enseñanza-aprendizaje. Se hace hincapié en la necesidad de mejorar el nivel 

de comunicación de los docentes. 

 

2.2. BASES TEÓRICAS 

2.2.1. Teoría del clima organizacional  

Para el desarrollo del presente acápite se parte de postulado de Litwin 

y Stringer quienes desarrollan el de modelo de clima organizacional, donde 

atañe a efectos subjetivos percibidos por los empleados, la cual es 

influenciada por sistema formal, en otras palabras la estructura y 

procedimientos establecidos, estilo de liderazgo y administración de la 
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autoridad, factor ambiental y condiciones de trabajo, estos componentes 

posee un impacto en las actitudes, afirmaciones, valores y motivaciones de 

los sujetos que laboran en la entidad (Litwin y Stringer, 1968, citado en Ramos, 

2012).  

Por otra parte, la noción de clima organizacional alude a un extenso y 

flexible de la incidencia del contexto organizacional en la motivación de los 

trabajadores, también, refiere a la cualidad o características del contexto, 

siendo habituada por lo integrantes de la entidad, otro influencia en el 

comportamiento del personal, de ahí, esta refleja la percepción sobre los 

trabajadores sobre diversos aspectos del ambiente de trabajo, esta 

percepción a su vez influye en la forma en que se comportan y desempeñan 

dentro de la institución (Litwin y Stringer, 1968, citado en Ramos, 2012). 

Ahora bien, el modelo postulado por Litwin y Stringer, parten desde el modelo 

de David McClelland, ello para entender el comportamiento, donde establece 

el siguiente esquema.  

Figura 1  

Modelo de clima organizacional de Litwin y Stringer 

 
Nota. la figura detalla el modelo de clima organizacional dentro de una entidad 

considerando interacciones y retroalimentación. (Quevedo, 2003).   
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El clima organizacional viene a ser aquel conglomerado de propiedades 

del contexto laboral que es plausible de ser medida de manera directa o 

indirecta por los empleados que se encuentra en el lugar laboral y esta influye 

en su condcuta y motivación, en otras palabras, describe los situaciones y 

entornos mas influyentes sobre el comportamiento y percepciones (Litwin y 

Stringer, 1968, citado en(Diaz, 2019). De ahí, el postulado de los autores esta 

orientado a la mejora y entendimiento del clima laboral. Por otra parte, se 

postula nueve dimensiones, siendo la siguientes:  

a) Estructura: esta se ubica asociada con las pautas de organizacionales, 

formalismos, responsabilidad, grados y políticas. Esta comprende al 

proceso que debe de pasa para el desarrollo de trabajo, en otros términos, 

a la manera de las acciones de la entidad, el fundamento posee una 

asociación directa con la composición orgánica, lo que se conoce como 

estructura organizacional.  

b) Responsabilidad: manifiesta al sentimiento de autonomía, esto es, a la 

toma de decisiones donde genera sus propias exigencias. Esta se 

encuentra vinculado con la autonomía de la ejecución de actividades, esta 

guarda relación con el tipo de supervisión.  

c) Recompensa: responde a los estímulos admitidos por el trabajo bien 

realizado. La entidad emplea mas beneficios que castigos. 

d) Desafíos: comprende al sentimiento que posee el trabajador sobre los 

desafíos que impone la entidad, la entidad fomenta la aprobación de 

riesgos determinados a fin de alcanzar los propósitos presentados, esto 

permite un clima sano y competitivo.  
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e) Relaciones: refiere a la percepción de los trabajadores sobre la presencia 

de un entorno de trabajo agradable y buena interacción social, esto es, 

entre colegas y entre el jefe. En este entorno existe el respeto entre los 

integrantes en jerarquía, buen familiaridad y colaboración.  

f) Cooperación: hace referencia al sentimiento que tienen los trabajadores 

sobre la presencia de un ambiente de colaboración y apoyo por parte de 

los directivos y otros empleados de la organización. Se destaca la 

existencia de un espíritu de ayuda mutua, tanto entre los niveles 

superiores como entre los inferiores de la empresa. 

g) Estándares de desempeño: enfatiza la organización respecto a los 

cánones de rendimiento, en otras palabras, la necesidad de observar 

metas tácitos y explicito, esto es, reglas de desempeño.  

h) Conflictos: los trabajadores como jefes aceptan ideas discordantes y no 

tiene miedo de enfrentar y generar soluciones tan pronto broten. El 

conflicto será ocasionado por los desacuerdos entre integrantes.  

i) Identidad: se conoce como sentido de pertinencia, esto es, nada mas o 

menos que el orgullo de concernir a la organización y ser sujeto eficaz de 

ella, así también la impresión de generar aporte a la entidad, de ahí, el 

elemento valioso comprende a la pertenencia a la entidad (Litwin y 

Stringer, 1968, citado en Diaz, 2019).  

2.2.2. Teoría de la Eficacia Escolar 

El desarrollo del acápite parte sobre la eficacia escolar, según 

Edmonds quien postula en 1979 sobre Effective Schools for the Urban Poor, 

en el que precisa una lista de factores sobre la eficacia escolar, esto es el 

modelo de 5 factores, siendo las siguientes:  
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Figura 2  

Modelo de R. Edmons sobre cinco factores 

 
Nota. La figura precisa en lista los cinco factores. (Martínes-Garrido, 2011).  

2.2.3. Clima institucional  

El clima institucional, alude al entorno que se genera dentro de las IE 

mediante las experiencias y contextos que viven cotidianamente los 

integrantes que se encuentran en la escuela. Este entorno está relacionado 

con las diversas perspectivas y creencias que cada empleado, y que se 

manifiestan mediante a las relaciones individuales y profesionales 

establecidas (Martin, 2000). Por otor lado, el clima psicológico y social que 

envuelve el entorno laboral. Este clima está constituido por el conjunto de 

percepciones que tienen los trabajadores sobre las condiciones de su entorno 

de trabajo. A su vez, este clima es el resultado de las emociones, impresiones 

y actitudes que emergen en las interacciones y comunicaciones entre los 

integrantes de la organización (Torres et al., 2018).  

El clima laboral es una característica o atributo del ambiente de trabajo 

que es percibido y experimentado por los empleados de una entidad. A 
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menudo, este clima es influenciado por las acciones y actitudes del jefe o 

supervisor. Por lo tanto, el clima laboral está determinado por los elementos 

psicológicos de los trabajadores, como sus actitudes, sentimientos, 

percepciones y otras variables de este tipo. Estos factores psicológicos 

ayudan a conocer e interpretar lo que está ocurriendo dentro del entorno 

laboral (Chirinos et al., 2018).  

Según Sandoval (2004) señala las características del entorno laboral:  

• Estas características del entorno laboral son percibidas de manera directa 

o indirecta por los empleados que desarrollan sus actividades en ese 

entorno. 

• El clima posee impacta en la conducta que muestran los trabajadores en 

su lugar de trabajo. 

• El clima laboral se interpone entre los elementos del sistema 

organizacional y la conducta individual de los empleados. 

Para (Fox, 1973, citado en Centro de investigaciones y servicios 

educativos, 2007), el clima de una institución es el resultado de diferentes 

componentes, así, cada entidad cuenta con un clima organizacional único y 

distintivo, conformado por diversos elementos como el tipo de modelo 

pedagógico, los procesos implementados, las condiciones ambientales y las 

características de la comunidad educativa (estudiantes, personal docente, 

administrativo y directivo). Este clima institucional ejerce una influencia 

significativa en la calidad de vida y la productividad tanto de los profesores 

como de los alumnos. Por lo tanto, se considera un factor crucial para la salud 

y el funcionamiento eficaz de la escuela. Para los miembros de la comunidad 

educativa, este clima puede ser un elemento facilitador que contribuye a su 



18 

desarrollo profesional y personal. Es decir, un clima institucional favorable 

puede potenciar el crecimiento y bienestar de toda la comunidad escolar. 

Para Martin (2000) el entorno de trabajo en las entidades representa 

un factor clave que determinan y facilitan el transcurso organizativo de 

gestión, así como también los de invención y cambio. Este clima institucional 

es el sitio en el que confluyen los miembros de la entidad, del cual se 

intensifican los contextos circunstanciales que caracterizan a cada escuela en 

particular. En otras palabras, el clima laboral dentro de una institución es un 

componente fundamental que incide y posibilita los diferentes procesos y 

dinámicas que tienen lugar en dicha institución. Este clima es el entorno en el 

que interactúan los miembros, y que define las particularidades ambientales 

de cada centro educativo. 

2.2.3.1. Comunicación  

En cuanto a la comunicación alude a la emisión-recepción entre 

interlocutores, esta permite una comunicación para la socialización, así, para 

Fischman (2000) las entidades deben ser efectiva, y esto se conseguí cuando 

el líder sabe escuchar de manera atenta y puede enunciarse de forma asertiva 

con su personal. Cuando se la utiliza de manera adecuada, puede ayudar a 

crear un clima de familiaridad y unión entre el líder y su equipo. No obstante, 

cuando se la usa de forma inadecuada, puede crear dolor, ira e indignación, 

creando un entorno destructivo. 

Para Martin (2000) considera lograr una buena ambiente en las 

entidades, manteniendo la comunicación efectiva. Ya que no existen 

individuos sin comunicación, pero no se entiende como una asertiva 
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transmisión de información. De ahí, esta no solo la transmisión de datos, sino 

el entendimiento compartido de los significados.  

Por otro parte, la comunicación desde el postulado de (Noguera, 2000, 

citado en Silva, 2015) la transferencia  de información y  entendimiento mutuo 

entre dos o más sujetos. Las asociaciones entre los miembros de una 

institución forman un proceso de comunicación que no solo divulga modelos 

de comportamiento y métodos de enseñanza, sino que también da y recibe 

información. La comunicación efectiva le permite conocer las necesidades de 

los miembros de su organización. A través de una comunicación eficaz, puede 

desarrollar, comunicar y mantener los valores, la misión y los objetivos de su 

organización. Por ello, es fundamental estudiar los procesos de información 

para optimizar el clima laboral en las entidades. Un entendimiento más 

profundo entre los integrantes del equipo aumenta la motivación y el 

compromiso, lo que resulta en un desempeño alto y positivo entre los 

empleados. 

2.2.3.2. Participación  

Considerando el postulado de Martin (2000) Indica el nivel de 

implicación de diversos integrantes de la comunidad en las actividades del 

centro, como la implicación del profesorado y otros miembros en comités y 

equipos de trabajo. También exploramos cómo los educadores fomentan el 

involucramiento de colegas, padres y escolares. Se considerará la formación 

de equipos formales e informales y su influencia en las actividades del centro. 

Se analiza el nivel de trabajo en equipo, dinámica de las reuniones, nivel de 

formación docente y frecuencia de las reuniones. Finalmente, se valora el 

grado de colaboración interna y externa del centro.  



20 

2.2.3.3. Motivación 

En la concepción de Fischman (2000) perdura en el tiempo y promueve 

la lealtad hacia la entidad es motivación intrínseca. Si una organización se 

centra únicamente en ofrecer incentivos extrínsecos, como bonificaciones 

monetarias o salarios altos, los empleados tienden a centrarse únicamente en 

estos aspectos y tienen menos motivación intrínseca. Depender únicamente 

de incentivos externos puede, con el tiempo, hacer que los empleados solo 

valoren los incentivos externos, lo que genera mística y pérdida de 

pertenencia a la organización. La única manera de motivar al personal a largo 

plazo es satisfacer sus ambiciones y necesidades internas, lo que conduce a 

un verdadero compromiso y motivación intrínseca. 

En el postulado teórico de (Litwin, 1980 citado en Silva, 2015) es una 

motivación interna que emerge con el tiempo y crea lealtad hacia la entidad. 

Cuando las entidades dependen únicamente de estímulos extrínsecos, como 

bonificaciones monetarias y salarios altos, el personal se centra sólo en esos 

aspectos y pierden la motivación intrínseca. Utilizar únicamente incentivos 

extrínsecos puede, con el tiempo, convertirse en lo único que los empleados 

valoran, lo que genera mística y pérdida de pertenencia a la organización. La 

única manera de motivar verdaderamente a sus empleados es satisfacer sus 

deseos y necesidades internas, lo que conduce a un verdadero compromiso 

y motivación intrínseca. 

2.2.3.4. Importancia del clima organizacional  

En la concepción de Chirinos et al. (2018) señala que un entorno de 

trabajo favorable, amable y tranquilo permite que los empleados puedan 
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desempeñar su trabajo de la mejor manera. Estos trabajadores son valiosos 

y su buen rendimiento ayuda al logro de los propositivos de la institución.  

En cuanto Brunnet (1997) para ayudar al crecimiento y la mejora de la 

organización, los líderes deben evaluar el entorno de trabajo. Esto evita 

conflictos entre los trabajadores. El ambiente laboral muestra la conducta y se 

convierte en una característica distintiva de la entidad. Estos factores, junto 

con la estructura, políticas y normas de la empresa, tienen un impacto en 

cómo se comportan los empleados. 

El clima organizacional es un factor crucial que influye en la 

productividad, la motivación, el ausentismo y la satisfacción laboral de los 

empleados. Se afirma que la calidad de vida de los empleados mejora como 

resultado de un entorno laboral favorable. (Litwin, 1980, citado en Silva, 2015).  

2.2.3.5. Características del clima institucional  

El clima institucional posee diversas características, siendo estas de 

gran utilidad para la organización, estas son las siguientes:   

• Conjunto de propiedades o cualidades, tanto internas como externas, del 

ambiente laboral. 

• Estas características son examinadas de forma directa o indirecta por los 

trabajadores que trabajan en ese entorno. 

• Tiene efectos en la conducta y acciones de cada sujeto. 

• El clima perturba tanto la dirección conductual individual como el 

desempeño de toda la entidad. 

• Las características son inherentes de cada entidad y la diferencian de 

otras. 
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• Todos los aspectos que son observados por los empleados conforman un 

sistema diferenciado y dinámico de la organización (Guevara, 2018),  

De ahí, las características muestran que la organización tenga un clima 

propicio, ello mediante la interacción, la dirección, seguridad e imagen.  

2.2.4. Calidad educativa  

El término de la calidad tiene múltiples concepciones, desde ahí, en la 

definición de Juran, la calidad viene a ser aquel ajuste para el empleo 

compensando a las necesidades del cliente (Juran, 1967, citado en (Salas & 

Lucin, 2013). Desde la concepción Organización Internacional de 

Normalización (2020) precisa que la calidad alude al nivel de ciertas 

características propias cumple los exigencias. De la definición, la calidad exige 

la observancia de ciertas características que son inherentes del servicio. De 

acuerdo a la exigencia que establece la ISO 9000 sobre la calidad es con base 

al cumplimiento establecido en el producto o servicio, así esta pose un 

carácter implícito. También, la norma ISO 9000 establece que una entidad 

enfocada en la calidad debe promover una cultura organizacional que dé 

como consecuencia los comportamientos, actitudes, actividades y procesos 

orientados a proporcionar valor a través del cumplimiento de las prioridades y 

expectativas. 

La calidad educativa alude al cumplimiento de características, esto es 

mejores infraestructuras, enseñanza, material educativo y otros que son 

propios de la educación. En la noción de Clemenza et al. (2005) la calidad se 

comprende al nivel designado para compensar a cada uno de los beneficiarios 

de una entidad. En la medida en que satisface las necesidades y perspectivas 

de los usuarios, la calidad se acerca a la excelencia. Por lo tanto, en un 
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entorno de gestión de calidad total, el concepto de calidad se basa en servir 

en lo máximo posible. Esto significa que los productos o servicios deben 

satisfacer completamente las necesidades y deseos del consumidor. 

Según Cantú (2004) las instituciones públicas y las organizaciones de 

servicio más importantes han adoptado la calidad como un concepto. Se ha 

convertido en una meta que se busca alcanzar de manera completa, ya que 

se ha entendido ampliamente que los productos y servicios de "calidad" 

cumplen con las expectativas de los clientes. La calidad comprende todas las 

cualidades y características que tiene un producto o servicio, tanto tangibles 

como intangibles. Se considera que un producto o servicio tiene calidad 

cuando estas características logran satisfacer las necesidades y 

requerimientos del usuario. Por otra parte, Aguila (2005) la calidad tiene 

muchas interpretaciones. Sin embargo, el problema no radica en buscar una 

nueva definición de calidad, ya que la literatura actual tiene muchas 

definiciones. El reto radica en identificar cuál de estas explicaciones es la más 

adecuada para evaluar la calidad. Cabe destacar que la relevancia y el 

impacto deben acompañar a la calidad. Una institución de alta calidad no 

puede existir si no es relevante y pertinente con su entorno social. La 

capacidad de una institución para satisfacer las necesidades y demandas de 

la sociedad no puede estar separada de su calidad. 

En la concepción que desarrolla el Ministerio de Educación del Perú, 

(MINEDU, 2022), la calidad educativa se ha vuelto un aspecto crucial para 

evaluar a las instituciones educativas, en conformidad con los criterios 

determinados en la política educativa correspondiente. Una educación de 

calidad garantiza el aprendizaje y desarrollo global de los escolares, 
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considerando tanto el entorno institucional como el contexto social. La calidad 

educativa debe lograr un equilibrio entre los aprendizajes esperados y las 

necesidades sociales, admirando la diversidad de modos de aprendizaje y las 

aptitudes individuales de los estudiantes. 

En el contexto peruano, la calidad es a partir de la Ley General de 

Educación. Ley No 28044, en el que indica la calidad como un nivel optimo de 

formación para los retos del desarrollo humano. Con base a ello, la Ley del 

sistema nacional de evaluación, acreditación y certificación de la calidad 

educativa, Ley N.° 28740, mediante el órgano técnico de MINEDU permite 

certificar que las instituciones publicas ofrezcan servicio de calidad.  

2.2.4.1. Características de la calidad educativa  

La calidad se encuentra vinculado con lo que sucede dentro de la institución, 

también esta alude a los recursos, esto es, en gestionar las carencias, de ahí, 

en asuntos de educativos para que exista calidad debe de concurrir 

características, como lo desarrolla Juste et al. (2000), indica lo siguiente:  

• Mano de obra intelectual en consonancia con información de alta calidad. 

• Tiempo invertido en el aprendizaje (cantidad de horas dedicadas al trabajo 

intelectual). 

• Información humanística, científica y tecnológica de máxima calidad 

(insumo educativo). 

• Habilidades en la autogestión del conocimiento (educación sostenible). 

• Productos intelectuales generados (evidencia de aprendizaje). 

• Atención y uso eficiente de la tecnología (habilidades y visión tecnológica). 

• Lenguaje profesional integrado (variable principal para evaluar la calidad 

educativa). 
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• Interacciones entre asesor, alumno y pares (interacciones a nivel digital y 

convencional). 

• Evaluación sistemática (valoración de los criterios de ocurrencia del 

aprendizaje). 

• Soporte tecnológico. 

2.2.4.2. Evaluación de la calidad educativa  

Para la evaluación de la calidad educativa fueron creados como una 

forma de medir de forma estadística el liderazgo directivo, aprendizaje, 

innovación, resultados y demás valores educativos. La evaluación se sitúa 

como la descripción de alcanzar las metas formulada, de ahí, se han 

determinado parámetros educativos. En el modelo de (Deming citado en 

Cevallos, 2019) precisa el control estadístico de calidad se determinó 

originalmente con el propósito de crear una cultura de control de calidad 

dentro de las entidades. El objetivo era lograr el compromiso en todas las 

fases jerárquicas de la organización, desde lo gerencial hasta el operativo. Se 

caracteriza por un énfasis en el proceso más que en el resultado. Su filosofía 

se basa en la optimización continua. Se empieza por evitar posibles fallos y 

errores, comprobar el trabajo y estandarizar los buenos resultados. La filosofía 

de este transcurso se basa en mejoras pequeñas y continuas en lugar de 

centrarse en mejoras a gran escala.  

2.2.4.3. Eficacia eficiencia educativa  

La eficacia y la eficiencia son dos características esenciales de una 

educación de alta calidad, que deben ser los principales objetivos de la 

operación pública en el entorno de la educación. La eficacia se refiere a la 

medida en que se alcanza o no certificar los entes rectores de equidad, 
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pertinencia y relevancia de la educación en términos de objetivos. Por otro 

lado, la eficiencia alude a cómo la acción pública otorga los recursos 

necesarios para la educación y si se distribuyen y utilizan adecuadamente. La 

eficacia se enfoca en los resultados logrados en cuanto a los propósitos de la 

educación, mientras que la eficiencia se enfoca en cómo usar los recursos 

destinados a la misma de manera efectiva (UNESCO, 2008).   

2.2.4.4. Relevancia educativa  

Esta se encuentra relacionado con la educación, finalidad y contenido 

y el grado de satisfacción de la necesidad, así, se considera perspectivas 

cuatro propósitos esenciales, alcanzar el pleno crecimiento de las 

personalidad y la dignidad, fomento del obediencia a los derechos y libertades 

esenciales, promoción de involucrarse en una grupo libre, y promover la 

perspicacia, tolerancia y relaciones (Organización de las Naciones Unidas, 

[UNESCO], 2008).  

El aprendizaje toma relevancia ya que en una sociedad de 

conocimiento esta toma significancia, debido a que el contenido de 

conocimiento se duplica a una gran velocidad y muchos pierden vigencia al 

pasar el tiempo. La sobre carga de los currículos atenta contra la calidad de 

la educación, por ende la necesidad de establecer cuáles son los 

aprendizajes, lo maas relevantes que conforman parte de la educación 

escolar. De ahí, en el siglo XXI los pilares comprenden: aprender, conocer, 

hacer ser y vivir juntos, esta comprende una referencia indispensable para el 

aprendizaje básico y mas relevante (UNESCO, 2008).   
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2.2.5. Calidad educativa y clima institucional  

Desde la concepción de Sevillano (2004) la calidad no es un noción 

absoluto, sino que se define y se entiende de manera relativa según el 

contexto específico. Debido a que la calidad es un tema muy extenso y 

complejo, es importante especificar qué criterios se utilizarán para definirla. 

Estos criterios pueden estar relacionados con valores intrínsecos, es decir, 

inherentes al transcurso mismo, o con productos instrumentales, como la 

eficiencia y la medición del desempeño. Por otra parte, para Juste et al. (2000) 

considera cualquier hecho que puede ser observado como el resultado de un 

conglomerado de factores concluyentes. Estos factores provienen de tres 

fuentes principales: primero, los sujetos y su particular interpretación y 

distinguir de lo social; segundo, la realidad material, que actúa tanto como 

condición como conjunto de herramientas: por ultimo, los modelos, muestras 

y significados que maniobran sobre las personas y la realidad material, 

estableciendo los bordes y posibilidades de relación. En otras palabras, los 

hechos humanos son el producto de la interacción entre los individuos, la 

realidad material y los patrones socioculturales que los rigen. 
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CAPÍTULO III 

METODOLOGIA DE INVESTIGACION 

3.1. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN  

El estudio se llevo a cabo desde la perspectiva del paradigma de 

investigación positivista (Humpiri Nuñez et al., 2021). Se busca cuantificar la 

variación de las variables y el enfoque de estudio es de naturaleza cuantitativa 

(Hernandez-Sampieri & Mendoza-Torres, 2018). Así, se pretende establecer 

relaciones a través de la recopilación numérica mediante un proceso 

organizado para validar las suposiciones formuladas. 

 

3.2. MÉTODO APLICADO EN LA INVESTIGACIÓN  

Los métodos empleados para el estudio comprenden las siguientes: 

Deductivo: Su enfoque se fundamenta en el razonamiento para 

someter a prueba la hipótesis formulada en la realidad, lo que conduce a su 

confirmación o refutación (Martínez, 2012); por consiguiente, en dicho análisis 

se parte de los principios teóricos para explicar eventos específicos. Este 

enfoque metodológico es crucial ya que permite un análisis riguroso y 

sistemático del clima institucional y su impacto en la calidad educativa, 

proporcionando evidencia empírica que puede validar o cuestionar las 

hipótesis planteadas. 
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Analítico: a través de este método es factible descomponer los 

componentes del estudio, es decir, fragmentar las partes para examinarlas de 

manera particular (Bernal, 2010), permitiendo así desglosar los elementos del 

tema para luego recomponerlos. Este enfoque metodológico facilita una 

comprensión detallada y profunda de cómo cada aspecto del clima 

institucional afecta la calidad educativa en los educadores. Al analizar 

minuciosamente cada elemento, se pueden identificar patrones, relaciones y 

factores específicos que contribuyen a un entorno institucional saludable, 

proporcionando así una base sólida para desarrollar estrategias de mejora y 

fortificar de la calidad educativa. 

 

3.3. TIPO DE INVESTIGACIÓN  

El tipo es de carácter transversal correlacional (Carrasco, 2007), lo que 

requiere analizar la relación entre distintos eventos y fenómenos, es decir, las 

variables en estudio; con el propósito de comprender el nivel de conexión o 

influencia del fenómeno. De ahí, al establecer correlaciones entre diferentes 

aspectos del clima y los niveles de calidad educativa percibidos, la 

investigación proporciona una visión integral que ayuda a identificar áreas de 

fortaleza y debilidad dentro de la institución. Así, se contribuye a generar 

conocimiento significativo que orienta políticas y prácticas educativas 

destinadas a optimizar el entorno de enseñanza y aprendizaje en la institución 

estudiada. 
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Donde:  

M: muestra 

X: variable 1 

Y: variable 2 

R: relación 

 

3.4. NIVEL DE INVESTIGACIÓN  

Se aplico un nivel explicativo (Carrasco, 2007), implica la búsqueda por 

comprender a fondo un fenómeno en la vida real, explorando las razones y 

elementos que lo impactan, con la meta de ofrecer una explicación imparcial 

y concreta. 

Al examinar detalladamente los factores y sus interrelaciones, se busca 

ofrecer una comprensión profunda y contextualizada que pueda orientar la 

elección de decisiones y la implementación de estrategias efectivas para 

optimizar tanto el clima institucional como la calidad educativa en la institución. 

 

3.5. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN  

Se aplico el diseño de estudio no experimental (Hernandez-Sampieri & 

Mendoza-Torres, 2018), implica llevar a cabo una investigación en la que no 

se realizan modificaciones intencionadas a las variables de interés, es decir, 

no se persigue alterarlas de forma deliberada.  
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Al no ejercer control sobre las variables de análisis, se favorece la 

observación de cómo el clima institucional influye en el conocimiento de 

calidad educativa entre los docentes, proporcionando así una perspectiva 

auténtica y contextualizada de la realidad educativa en estudio. 

 

3.6. POBLACIÓN Y MUESTRA. 

3.6.1. Población:  

Según Arias (2006), define la población como a la cantidad de finita o 

infinita de sujetos que tienen las mismas características, esto permite que la 

población debe de compartir comunes características, en ese sentido, la 

unidad de análisis corresponde a los educadores de la IES Nuestra Señora 

del Carmen de Ilave, en el que se ha identificado a 120 educadores que 

laboran.  

3.6.2. Muestra: 

Sobre la muestra esta alude a la porción representativa y limitada 

(Arias, 2006), en ese sentido, acorde al enfoque se consideró y se aplicó el 

muestreo probabilístico lo que comprende a que establece todos sujetos se 

encuentra en la misma probabilidad de ser seleccionado, así, el tipo muestral 

corresponde al aleatorio simple, donde la formula corresponde: 
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De la formula considerada se aplica para establecer la muestra, donde: 

𝑛 =
(1.96)2120 ∗ 0.5 ∗ 0.5

0.5.2 (120 − 1) + 1.962 + 0.5 ∗ 0.5
= 92  

De la formula aplicada se considera la cantidad de 92 docentes de la 

Institución Educativa Secundaria Nuestra Señora del Carmen. 

 

3.7. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCIÓN DE 

INFORMACIÓN 

3.7.1. Técnica de la investigación  

La técnica aplicada fue el cuestionario, cuyo propósito permite recabar 

datos o información respectos a al tema de análisis (Arias, 2006). La utilización 

de encuestas facilitará la obtención de datos directamente de los docentes y 

otros actores relevantes dentro de la institución, permitiendo explorar sus 

percepciones, experiencias y opiniones respecto al clima institucional y su 

influencia en la calidad educativa. 

3.7.2. Instrumentos de la investigación  

El instrumento aplicado para el estudio es la encuesta, lo cual refiere a 

una serie de interrogantes asociados al tema de estudio, esto de forma 

jerarquizada (Bernal, 2010). La estructura del cuestionario permitió obtener 

información detallada y uniforme de los docentes, facilitando así un análisis 
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estadístico riguroso. La utilización de preguntas cerradas garantiza la 

objetividad en las respuestas, lo cual es fundamental para validar las hipótesis 

planteadas y proporcionar datos cuantificables que puedan orientar 

estrategias efectivas de mejora dentro de la institución educativa. 

 

3.8. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE 

INVESTIGACIÓN  

3.8.1. Validación de los instrumentos  

Para la validación del instrumento se aplicó el juicio de expertos, donde 

concurre profesionales y académicos expertos en la materia de investigación, 

de ahí, el especialista evalúa la pertinencia, claridad y adecuación de cada 

interrogante. El análisis y evaluación realizada por un panel de especialistas 

expertos asegura que el cuestionario sea un instrumento válido y confiable 

para recopilar información precisa y pertinente sobre el ambiente laboral de la 

institución y su influencia en la calidad educativa, garantizando así la solidez 

metodológica y la fiabilidad de los datos recabados en la investigación. 

3.8.2. Confiabilidad de los instrumentos  

La fiabilidad del estudio esta orientado mediante la aplicación del 

coeficiente de Alpha de Cronbach, en el que alude a la medida mediante un 

procedimiento estadístico para verificar la consistencia interna de cada ítem 

establecido en el cuestionario. El valor de Alpha de Cronbach es aceptable si 

esta es superior a 0.70, de ahí se indica que la consistencia interna de cada 

item es alta y precisa de manera fiable y precisa las variables y dimensiones 

del estudio.  
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Tabla 2  

Nivel de fiabilidad 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,923 30 

Nota. esta tabla indica el nivel de confiabilidad del instrumento. 

En la tabla indica un alto grado de confiabilidad del Alpha de Cronbach, 

siendo 0,923, esto señala que la consistencia interna de los ítems es alto.  

 

3.9. DISEÑO DE LA ESTRATEGIA PARA LA PRUEBA DE HIPÓTESIS  

3.9.1. Diseño estadístico  

Para la elaboración del estudio se ha iniciado por la planificación y 

aplicación del enfoque de investigación cuantitativa, de ahí, se ha proseguido 

con aplicar técnicas estadísticas para el análisis y contrastación de la 

hipótesis. Por consiguiente, el diseño de estadístico aplicado corresponde al 

Rho de Spearman lo cual permitió el análisis de forma adecuada de los 

resultados.  

El Rho de Spearman indica los rangos de los datos y si el dato obtenido 

es pertinente, en ese sentido el Rho de Spearman se utilizó para determinar 

la relación entre el clima institucional (una variable ordinal) y la calidad 

educativa de los docentes (otra variable ordinal). Al calcular este coeficiente, 

los investigadores podrán identificar si existe una asociación significativa entre 

estas variables y, de ser así, la dirección (positiva o negativa) y la fuerza de 

dicha relación.  
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSION  

4.1. RESULTADOS  

En el contexto de la IES Nuestra Señora del Carmen de Ilave durante 

el año 2023, se identifica un clima institucional que presenta serias 

deficiencias, las cuales impactan directamente en la calidad educativa 

ofrecida. De ahí, el estudio revela que las condiciones actuales del clima 

institucional no son propicias para el desarrollo académico óptimo de los 

estudiantes ni para el bienestar general dentro del entorno escolar. Los 

docentes enfrentan desafíos significativos en términos de colaboración, 

comunicación y apoyo institucional, elementos cruciales que influyen 

negativamente en la efectividad de sus prácticas pedagógicas y, en 

consecuencia, en la calidad del aprendizaje impartido. Además, se observa 

una falta de cohesión y liderazgo efectivo dentro de la comunidad escolar, lo 

cual contribuye a una percepción generalizada de desmotivación entre los 

docentes y un menor involucramiento en actividades educativas y de 

crecimiento profesional. 
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Tabla 3  

La comunicación en el clima institucional 

 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre Total 

N %  N %  N %  N %  N %  N %  

Cree que el nivel de comunicación 

de informar es bueno en la 

institución 

16 17,4% 38 41,3% 16 17,4% 9 9,8% 13 14,1% 92 100,0% 

Considera que es ágil o rápido el 

traslado de información en la 

institución 

15 16,3% 39 42,4% 16 17,4% 11 12,0% 11 12,0% 92 100,0% 

La funcionalidad de la norma dentro 

de la institución es buena o 

adecuada 

13 14,1% 42 45,7% 18 19,6% 11 12,0% 8 8,7% 92 100,0% 

Considera que existe respeto en la 

comunicación dentro de la 

institución 

15 16,3% 44 47,8% 13 14,1% 12 13,0% 8 8,7% 92 100,0% 

Cree que en la institución donde 

labora se esconde información 

9 9,8% 8 8,7% 43 46,7% 16 17,4% 16 17,4% 92 100,0% 

Comunica a la autoridad de la 

institución sobre errores o 

dificultades que ha tenido en el 

trabajo 

6 6,5% 14 15,2% 19 20,7% 39 42,4% 14 15,2% 92 100,0% 

Nota. Esta tabla precisa la fluidez de la comunicación dentro del entorno laboral de la institución.   
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Figura 3  

La comunicación en el clima institucional 

Nota. La figura indica la comunicación en el entorno laboral. Tabla 3.   

En la tabla 3, el 41.3% cree que casi nunca se comunica para informar dentro 

de la institución es bueno. El 42.4% considera que casi nunca sr traslada 

información dentro de la institución es forma ágil o rápido. El 45.7% cree que casi 

nunca existe la funcionalidad de las normas dentro de la institución es buena o 

adecuada. El 47.8% considera que casi nunca existe respeto en la comunicación 

dentro de la institución. El 46.7% cree que a veces se esconde información en la 

institución donde labora. Por último, el 46.7% tiene la percepción de que la 

institución oculta información casi siempre. 

Según los datos estadísticos proporcionados, para analizar el tema de la 

comunicación en el clima institucional, podemos observar que aproximadamente el 

47.8% de los trabajadores consideran que existe poco respeto en la comunicación 

dentro de la institución. Este dato sugiere que hay una percepción generalizada de 

falta de consideración y cortesía en las interacciones diarias entre los miembros de 

la organización (Martin, 2000). Esta falta de respeto en la comunicación puede 
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afectar negativamente el ambiente laboral, disminuyendo la moral y la satisfacción 

del personal, lo cual puede impactar en la eficacia organizacional. 

Además, el 46.7% cree que en la institución esconde información, lo cual 

indica un problema de transparencia y apertura en las comunicaciones internas 

(Torres et al., 2018). Esta falta de transparencia puede generar desconfianza y 

resentimiento entre los empleados, afectando la cohesión y la colaboración dentro 

del equipo. Según Fischman (2000), una comunicación efectiva es crucial para 

construir confianza y fomentar un entorno de trabajo positivo, donde el personal se 

sientan valorados y escuchados. 

Desde la perspectiva de Martin (2000), la comunicación efectiva no solo 

implica la transmisión de dato, sino también el establecimiento de entendimientos 

compartidos sobre los significados y las metas organizacionales. Esto es 

fundamental para mantener la coherencia y alinear los esfuerzos individuales con 

los objetivos institucionales. Por otro lado, Noguera (citado en Silva, 2015) destaca 

que la comunicación en una institución no solo transfiere información, sino que 

también modela conductas y enseña metodologías, influenciando profundamente 

la cultura organizacional. 

Así, el mejorar la comunicación dentro de la institución no solo es crucial 

para aumentar la eficacia y el desempeño laboral, sino también para fortalecer la 

cohesión del equipo y fomentar un ambiente de trabajo donde prevalezca el 

respeto, la transparencia y la colaboración.  
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Tabla 4  

La motivación en el clima institucional 

 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre Total 

N %  N %  N %  N %  N %  N %  

Cree que existe un ambiente 

laboral agradable en la 

institución 

15 16,3% 46 50,0% 12 13,0% 11 12,0% 8 8,7% 92 100,0% 

Cree que existe un clima 

laboral saludable en la 

institución 

12 13,0% 45 48,9% 14 15,2% 13 14,1% 8 8,7% 92 100,0% 

Considera que existe un grado 

satisfacción laboral alto por 

parte de tus colegas 

15 16,3% 40 43,5% 15 16,3% 11 12,0% 11 12,0% 92 100,0% 

Cree que existe motivación al 

personal docente por parte de 

la dirección en la institución 

9 9,8% 9 9,8% 42 45,7% 16 17,4% 16 17,4% 92 100,0% 

Considera que el docente 

valora su prestigio personal 

6 6,5% 14 15,2% 18 19,6% 40 43,5% 14 15,2% 92 100,0% 

Considera que ha recibido 

alguna recompensa por el 

buen rendimiento laboral 

20 21,7% 44 47,8% 13 14,1% 9 9,8% 6 6,5% 92 100,0% 

Nota. Esta tabla señala la motivación y el reconocimiento laboral en la institución educativa.  
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Figura 4  

La motivación en el clima institucional 

Nota. La figura indica la motivación laboral en los docentes. Tabla 4.     

De la tabla, el 50.0% cree que casi nunca existe un ambiente laboral 

agradable en la institución. El 48.9% considera que casi nunca existe un clima 

laboral saludable en la institución. El 43.5% cree que casi nunca hay un alto grado 

de satisfacción laboral entre sus colegas. El 45.7% cree que a veces la dirección 

motiva al personal docente. El 43.5% considera que casi siempre los docentes 

valoran su prestigio personal. El 47.8% considera que casi nunca han recibido 

alguna recompensa por su buen rendimiento laboral. 

De acuerdo con los datos estadísticos, al analizar la motivación en el clima 

institucional, observamos que aproximadamente el 50.0% de los empleados 

consideran que no existe un ambiente laboral agradable en la institución, y el 48.9% 

percibe que no hay un clima laboral saludable (Chirinos et al., 2018). Estos datos 

sugieren una falta de satisfacción y bienestar entre los trabajadores, elementos 

cruciales que afectan directamente la motivación en el entorno educativo. Un 
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ambiente laboral poco agradable y un clima insalubre pueden disminuir 

significativamente la motivación del personal. 

Según Fischman (2000), la motivación intrínseca es fundamental para 

mantener el compromiso a largo plazo y fomentar la lealtad hacia la organización. 

Este tipo de motivación surge cuando las personas encuentran satisfacción en su 

trabajo más allá de los incentivos externos como bonificaciones económicas o 

salarios altos. Si las organizaciones dependen exclusivamente de estos incentivos 

externos, los empleados pueden perder su motivación interna y su sentido de 

pertenencia hacia la institución (Litwin, 1980 citado en Silva, 2015). 

El clima laboral, como destaca Chirinos et al. (2018), se construye a partir de 

elementos psicológicos como actitudes, percepciones y sentimientos de los 

trabajadores. Un ambiente laboral agradable y saludable no solo mejora la 

motivación intrínseca de los empleados, sino que también fortalece la cohesión del 

equipo y promueve un rendimiento óptimo en la entidad. Cuando los empleados se 

sienten valorados y escuchados en un ambiente positivo, están más inclinados a 

contribuir de manera proactiva y comprometida a los objetivos institucionales. 

Por último, la motivación en el clima institucional implica cultivar un ambiente 

laboral que no solo cumpla con las necesidades materiales de los empleados, sino 

que también promueva su bienestar emocional y psicológico (Chirinos et al., 2018; 

Fischman, 2000). Esto incluye fomentar la participación activa, reconocer logros y 

brindar oportunidades de desarrollo profesional que alimenten la motivación 

intrínseca y fortalezcan el sentido de comunidad dentro de la institución educativa. 
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Tabla 5  

La participación en el clima institucional 

 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre Total 

N %  N %  N %  N %  N %  N %  

Cree que la autoridad tiene un 

alto involucramiento con la 

institución 

15 16,3% 44 47,8% 15 16,3% 10 10,9% 8 8,7% 92 100,0% 

Cree que el nivel de 

coordinación del director es 

bueno 

13 14,1% 43 46,7% 16 17,4% 13 14,1% 7 7,6% 92 100,0% 

Considera buena la participación 

del director en la toma de 

decisiones en la institución 

13 14,1% 47 51,1% 14 15,2% 11 12,0% 7 7,6% 92 100,0% 

Cree que el director participa en 

diferentes grupos o equipos de 

apoyo a la institución 

16 17,4% 38 41,3% 16 17,4% 9 9,8% 13 14,1% 92 100,0% 

Considera que el nivel de 

coordinación entre el director y 

los docentes es adecuado 

13 14,1% 50 54,3% 14 15,2% 10 10,9% 5 5,4% 92 100,0% 

Existe respeto en los espacios 

de participación entre el director 

y el docente 

10 10,9% 10 10,9% 42 45,7% 14 15,2% 16 17,4% 92 100,0% 

Nota. Esta tabla señala la participación de la autoridad en el entorno laboral en la institución.  
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Figura 5 

La participación en el clima institucional 

Nota. La figura indica el grado de participación de la autoridad en la institución. 

Tabla 5.  

De la Tabla 5, el 47,8% casi nunca cree que la autoridad (el director) tiene 

un alto involucramiento con la institución. El 46,7% casi nunca cree que el nivel de 

coordinación del director es bueno. El 51,1% casi nunca considera buena el 

involucramiento del director en la elección de decisiones. El 41,3% casi nunca cree 

que el director participa en diferentes grupos o equipos de apoyo a la institución. El 

54,3% casi nunca considera adecuado el nivel de colaboración entre el director y 

los docentes. Por último, el 45,7% perciban que a veces existe respeto sugiere una 

situación ambigua en la relación entre el director y los docentes. 

Según los datos estadísticos, para analizar la participación en el clima 

institucional, observamos que aproximadamente el 51.1% del personales 

consideran que el involucramiento del director en la toma de decisiones no es 

buena, y el 54.3% percibe que el nivel de colaboración entre el director y los 
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educandos no es adecuado (Martin, 2000). Estos datos precisan una percepción 

de falta de involucramiento y coordinación en las decisiones clave dentro de la 

institución educativa. Esta situación puede impactar negativamente en la eficacia 

organizacional y en la moral del equipo. 

Para Martin (2000), es crucial porque facilita los procesos organizativos y la 

gestión efectiva, así como la creación y el cambio. El ambiente de trabajo determina 

las condiciones en las que se desarrollan las interacciones y dinámicas dentro de 

la escuela, influenciando significativamente la colaboración e involucramiento de 

los diferentes integrantes de la comunidad. 

La participación efectiva de los integrantes de la comunidad, incluidos 

docentes, padres y alumnos, es esencial para el funcionamiento óptimo de la 

entidad. Esto implica no solo la participación en órganos colegiados y grupos de 

trabajo, sino también la promoción de un ambiente donde se valore y se fomente 

una labor en equipo y la colaboración (Martin, 2000). La falta de participación 

percibida puede indicar brechas en la comunicación y en la elección de decisiones, 

lo que afecta la cohesión y el compromiso dentro del equipo educativo. 

En resumen, mejorar el involucramiento en el clima institucional requiere 

establecer canales claros de comunicación y fortalecer los procesos de elección de 

decisiones que incluyan a todos los integrantes relevantes (Martin, 2000). Esto no 

solo promueve un ambiente más colaborativo y transparente, sino que también 

incrementa la motivación y el sentido de pertenencia, contribuyendo así a un 

entorno laboral más saludable y eficaz. 
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Tabla 6  

Relevancia para la calidad educativa 

 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre Total 

N %  N %  N %  N %  N %  N %  

Se fomenta el conocimiento sobre derecho 

fundamentales hacia los estudiantes 

11 12,0% 9 9,8% 42 45,7% 14 15,2% 16 17,4% 92 100,0% 

Considera que la autoridad ejerce 

liderazgo pedagógico con la visión de 

mejorar el desarrollo integral y aprendizaje 

del estudiante 

13 14,1% 46 50,0% 15 16,3% 11 12,0% 7 7,6% 92 100,0% 

La autoridad considera relevante brindar 

soporte pedagógico sobre la innovación y 

actualización en docentes 

12 13,0% 46 50,0% 17 18,5% 10 10,9% 7 7,6% 92 100,0% 

La autoridad gestiona recursos materiales 

para potenciar el aprendizaje del 

estudiante 

13 14,1% 44 47,8% 15 16,3% 12 13,0% 8 8,7% 92 100,0% 

La institución desarrolla el monitoreo y 

evaluación del desempeño del estudiante 

acorde a los estándares de aprendizaje 

12 13,0% 50 54,3% 14 15,2% 10 10,9% 6 6,5% 92 100,0% 

La institución implementa estrategias 

pedagógicas generando un clima 

favorable y acogedor 

11 12,0% 47 51,1% 15 16,3% 12 13,0% 7 7,6% 92 100,0% 

Nota. Esta tabla indica la relevancia del monitoreo y evaluación para la calidad educativa.  
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Figura 6  

Relevancia para la calidad educativa 

Nota. La figura precisa la relevancia de la autoridad para la calidad educativa. Tabla 

6.  

De la tabla 6, el 50,0% casi nunca considera que la autoridad ejerce liderazgo 

pedagógico con la visión de mejorar el desarrollo global y aprendizaje del 

estudiante. El 50,0% casi nunca cree que la autoridad considera relevante brindar 

soporte pedagógico sobre la innovación y actualización en docentes. El 47,8% casi 

nunca cree que la autoridad gestiona recursos materiales para potenciar el 

aprendizaje del estudiante. El 54,3% casi nunca considera que la institución 

desarrolla el monitoreo y evaluación del desempeño del estudiante acorde a los 

estándares de aprendizaje. El 51,1% casi nunca cree que la institución implementa 

estrategias pedagógicas generando un clima favorable y acogedor. Para culminar, 

el 45,7% percibe que a veces se fomenta el conocimiento sobre derechos 

fundamentales hacia los escolares. 
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De acuerdo con los datos estadísticos, al analizar la relevancia para la 

calidad educativa, observamos que aproximadamente el 54.3% de las instituciones 

no desarrollan adecuadamente la vigilancia y evaluación del desempeño de los 

estudiantes según los estándares de aprendizaje, y el 51.1% no implementa 

estrategias pedagógicas que generen un clima favorable y acogedor (Salas & Lucin, 

2013). La evaluación efectiva y las habilidades pedagógicas adecuadas son 

fundamentales para asegurar el cumplimiento de los estándares educativos y 

promover un entorno propicio para el aprendizaje. 

Desde la perspectiva de la Organización Internacional de Normalización 

(ISO, 2020), la calidad educativa se refiere al grado en que las entidades cumplen 

con las obligaciones establecidas para satisfacer las necesidades y expectativas 

de los estudiantes y otros interesados. Esto implica no solo cumplir con estándares 

académicos, sino también asegurar un ambiente educativo que promueva el 

desarrollo global de los escolares y promueva su involucramiento activa en la 

sociedad (UNESCO, 2008). 

La calidad educativa, como lo define Juran (1967), implica el ajuste para el 

empleo satisfaciendo las necesidades del estudiante. Esto incluye tanto la entrega 

efectiva de contenidos curriculares pertinentes como la creación de un entorno 

educativo que sea agradable y propicio para el aprendizaje significativo (Salas & 

Lucin, 2013). La falta de desarrollo en el monitoreo del desempeño estudiantil y la 

implementación de estrategias pedagógicas pueden llevar a una desconexión entre 

los objetivos educativos y las praxis cotidianas dentro de las instituciones, 

comprometiendo así la calidad del proceso educativo. 
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Tabla 7  

Eficacia y eficiencia para la calidad educativa 

 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre Total 

N %  N %  N %  N %  N %  N % d 

La institución realiza actividades 

académicas eficaces acorde a la 

necesidad del estudiante 

14 15,2% 45 48,9% 15 16,3% 10 10,9% 8 8,7% 92 100,0% 

La institución evalúa los logros de 

competencia del estudiante 

establecidos en el currículo nacional 

12 13,0% 50 54,3% 15 16,3% 9 9,8% 6 6,5% 92 100,0% 

La institución distribuye eficientemente 

los recursos materiales en actividades 

educativas 

13 14,1% 43 46,7% 16 17,4% 11 12,0% 9 9,8% 92 100,0% 

La autoridad utiliza eficientemente los 

recursos destinados para las 

actividades programadas 

15 16,3% 39 42,4% 15 16,3% 10 10,9% 13 14,1% 92 100,0% 

Los recursos que tienen en la 

institución se utilizan de manera 

eficiente 

11 12,0% 47 51,1% 15 16,3% 11 12,0% 8 8,7% 92 100,0% 

La institución cumple con los objetivos 

trazados para el aprendizaje 

significativo 

12 13,0% 48 52,2% 14 15,2% 10 10,9% 8 8,7% 92 100,0% 

Nota. Esta tabla señala la eficacia y eficiencia de para el logro de competencias.  
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Figura 7  

Eficacia y eficiencia para la calidad educativa 

Nota. La figura indica la eficiencia y eficacia de la autoridad para la calidad 

educativa. Tabla 7  

De la tabla 7, el 48,9% casi nunca percibe que la institución realiza 

actividades académicas eficaces según las necesidades de los estudiantes. 

El 54,3% casi nunca cree que la institución evalúa adecuadamente los logros 

de competencia establecidos en el currículo nacional. El 46,7% casi nunca 

cree que la institución distribuye eficientemente los recursos materiales en 

actividades educativas. El 42,4% casi nunca percibe que la autoridad utiliza 

eficientemente los recursos destinados para las actividades programadas. El 

51,1% casi nunca cree que los recursos disponibles en la institución se utilizan 

de manera eficiente. El 52,2% casi nunca percibe que la institución cumple 

con los objetivos trazados para el aprendizaje significativo. 

De acuerdo con los datos estadísticos, al analizar la eficacia y eficiencia 

para la calidad educativa, observamos que aproximadamente el 54.3% de las 

instituciones educativas no evalúan adecuadamente los logros de 
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competencia establecidos en el currículo nacional, y el 52.2% no cumple con 

los objetivos trazados para el aprendizaje significativo (Clemenza et al., 2005). 

Estos datos indican deficiencias en la capacidad de las instituciones para 

afirmar que los escolares logren los estándares académicos esperados y 

obtengan un aprendizaje significativo dentro del marco educativo establecido. 

La carencia de una evaluación pertinente de los logros de competencia y el 

incumplimiento de los objetivos de aprendizaje significativo son aspectos que 

comprometen la eficacia y eficiencia. 

Según Clemenza et al. (2005), la calidad educativa es la capacidad de 

una institución para satisfacer las necesidades y expectativas de sus usuarios, 

en este caso, los estudiantes. Esto incluye no solo la infraestructura física y 

los recursos educativos, sino también la efectividad en la implementación del 

currículo nacional y la evaluación continua de los logros de competencia.  

Desde la perspectiva de UNESCO (2008), la eficacia y la eficiencia son 

pilares fundamentales para una educación de alta calidad. La eficacia se alude 

a la capacidad de lograr la finalidad educativa en términos de equidad, 

relevancia y pertinencia, asegurando que todos los escolares tengan la 

oportunidad de aprender de manera significativa. Por otro lado, la eficiencia 

se centra en cómo se asignan y utilizan los recursos educativos para 

maximizar los resultados educativos con el menor gasto posible. 

La eficacia y eficiencia en la calidad educativa implica fortalecer los 

mecanismos de evaluación del aprendizaje y aseverar que los objetivos 

educativos se cumplan de forma efectiva y eficiente (UNESCO, 2008; 

Clemenza et al., 2005).  
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4.2. PROCESO DE LA PRUEBA DE HIPÓTESIS  

Para el análisis de las hipótesis establecidas del presente estudio se 

ha empleado el Rho de Spearman, donde se contrasta la relación de las 

variables y las dimensiones de estudio, para ello se ha considerado la 

siguiente tabla de Rho de Spearman.  

Figura 8  

datos para la correlación de Rho de Spearman 

 

Nota. La figura señala los valores de correlación de Spearman. (Martínez & 

Campos, 2015).  

4.2.1. Prueba de hipótesis del objetivo general 

Donde se planteó la hipótesis:  

H1: El clima institucional no tiene una relación significativa con la calidad 

educativa en docentes, Institución Educativa Secundaria Nuestra Señora 

del Carmen de Ilave, 2023.  
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Ho: El clima institucional tiene una relación significativa con la calidad 

educativa en docentes, Institución Educativa Secundaria Nuestra Señora 

del Carmen de Ilave, 2023.  

Tabla 8  

Correlación de clima institucional y calidad educativa 

Correlaciones 

 

Clima 

institucional 

Calidad 

educativa 

Rho de Spearman Clima institucional Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,694** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 92 92 

Calidad educativa Coeficiente de 

correlación 

,694** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 92 92 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Acorde a la tabla 8, se obtuvo un Rho de Spearman de r= 0,694, la 

significancia comprende un valor de p=0,000 < 0,05, por tanto, se acepta la 

H1 y se rechaza la Ho. De ahí, se evidencia estadísticamente que se presenta 

una asociación significativa moderada entre el clima institucional saludable y 

la calidad educativa en la Institución Educativa Secundaria Nuestra Señora 

del Carmen de Ilave. Se puede apreciar que a mayor clima institucional 

saludable en la institución la calidad educativa tiende a mejorar, en este caso, 

la relación moderada implica que existe aspectos negativos que generan en 

el ámbito laboral.  
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Figura 9  

Clima institucional y calidad educativa 

 

4.2.2. Prueba de hipótesis del objetivo específico 1 

Donde se planteó la hipótesis:  

H1: La comunicación del clima institucional no tiene una relación significativa 

con la calidad educativa en docentes, Institución Educativa Secundaria 

Nuestra Señora del Carmen de Ilave, 2023. 

Ho: La comunicación del clima institucional tiene una relación significativa con 

la calidad educativa en docentes, Institución Educativa Secundaria 

Nuestra Señora del Carmen de Ilave, 2023. 
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Tabla 9  

Correlación de comunicación y calidad educativa 

Correlaciones 

 Comunicación 

Calidad 

educativa 

Rho de Spearman Comunicación Coeficiente de correlación 1,000 ,632** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 92 92 

Calidad educativa Coeficiente de correlación ,632** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 92 92 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Acorde a la tabla 9, se obtuvo un Rho de Spearman de r= 0,632, la 

significancia comprende un valor de p=0,000 < 0,05, por tanto, se acepta la 

H1 y se rechaza la Ho. De ahí, se evidencia estadísticamente que se presenta 

una asociación significativa moderada entre la comunicación saludable y la 

calidad educativa en la Institución Educativa Secundaria Nuestra Señora del 

Carmen de Ilave. Se puede apreciar que a mayor comunicación saludable en 

la institución la calidad educativa tiende a mejorar, en este caso, la relación 

moderada implica que existe aspectos negativos en la comunicación que 

generan un ámbito laboral negativo.  
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Figura 10  

Comunicación y calidad educativa 

 

4.2.3. Prueba de hipótesis del objetivo específico 2 

Donde se planteó la hipótesis:  

H1: La motivación del clima institucional no tiene una relación significativa con 

la calidad educativa en docentes, Institución Educativa Secundaria 

Nuestra Señora del Carmen de Ilave, 2023 

Ho: La motivación del clima institucional tiene una relación significativa con la 

calidad educativa en docentes, Institución Educativa Secundaria Nuestra 

Señora del Carmen de Ilave, 2023 
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Tabla 10  

Correlación de motivación y calidad educativa 

Correlaciones 

 Motivación 

Calidad 

educativa 

Rho de Spearman Motivación Coeficiente de correlación 1,000 ,689** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 92 92 

Calidad educativa Coeficiente de correlación ,689** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 92 92 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Acorde a la tabla 10, se obtuvo un Rho de Spearman de r= 0,689, la 

significancia comprende un valor de p=0,000 < 0,05, por tanto, se acepta la 

H1 y se rechaza la Ho. De ahí, se evidencia estadísticamente que se presenta 

una asociación significativa moderada entre la motivación saludable y la 

calidad educativa en la Institución Educativa Secundaria Nuestra Señora del 

Carmen de Ilave. Se puede apreciar que a mayor motivación saludable en la 

institución la calidad educativa tiende a mejorar, en este caso, la relación 

moderada implica que existe aspectos negativos en el fomento de la 

motivación que ocasionan un ámbito laboral negativo.  
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Figura 11  

Motivación y calidad educativa 

 

4.2.4. Prueba de hipótesis del objetivo específico 3 

Donde se planteó la hipótesis:  

H1: La participación del clima institucional tiene una relación significativa con 

la calidad educativa en docentes, Institución Educativa Secundaria 

Nuestra Señora del Carmen de Ilave, 2023.  

Ho: La participación del clima institucional no tiene una relación significativa 

con la calidad educativa en docentes, Institución Educativa Secundaria 

Nuestra Señora del Carmen de Ilave, 2023 
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Tabla 11  

Correlación de participación y calidad educativa 

Correlaciones 

 Participación 

Calidad 

educativa 

Rho de Spearman Participación Coeficiente de correlación 1,000 ,787** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 92 92 

Calidad educativa Coeficiente de correlación ,787** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 92 92 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Acorde a la tabla 9, se obtuvo un Rho de Spearman de r= 0,789, la 

significancia comprende un valor de p=0,000 < 0,05, por tanto, se acepta la 

H1 y se rechaza la Ho. De ahí, se evidencia estadísticamente que presencia 

de una asociación significativa moderada entre la participación saludable y la 

calidad educativa en la Institución Educativa Secundaria Nuestra Señora del 

Carmen de Ilave. Se puede apreciar que a mayor participación saludable en 

la institución la calidad educativa tiende a mejorar, en este caso, la relación 

moderada implica que existe aspectos negativos en el fomento de la 

participación que ocasionan un ámbito laboral negativo.  
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Figura 12  

Participación y calidad educativa 
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4.3. DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS  

Posterior al análisis de la hipótesis general, donde se ha encontrado 

una correlación significativa moderada entre el clima institucional saludable y 

la calidad educativa, donde r=0.694 y p=0,000<0,05, en ese sentido en la 

investigación de Meza (2019) refuerzan el modelo de clima organizacional de 

Litwin y Stringer, el cual postula que el clima institucional, influenciado por 

factores como la estructura organizacional, el liderazgo, las condiciones de 

trabajo y el ambiente físico, impacta significativamente en las percepciones y 

motivaciones de los docentes. Las condiciones organizacionales afectan 

directamente la calidad educativa. Las correlaciones significativas 

encontradas en el estudio de Meza (2019), así como las correlaciones 

observadas en la investigación actual en Ilave, subrayan la importancia de un 

clima institucional beneficioso para mejorar la calidad del servicio educativo. 

En relación con los resultados específicos obtenidos en la IES Nuestra 

Señora del Carmen de Ilave, los datos estadísticos muestran una correlación 

moderada y significativa entre el clima institucional percibido por los docentes 

y la calidad educativa en términos de rendimiento y satisfacción. 

Posterior al análisis de la hipótesis especifica, donde se ha encontrado 

una correlación significativa moderada entre la comunicación del clima 

institucional saludable y la calidad educativa, donde r=0.632 y p=0,000<0,05, 

en ese sentido en la investigación de Rugel et al. (2023) subrayan que un 

clima institucional favorable es esencial para el desarrollo de competencias 

docentes alineadas con el perfil requerido, lo cual contribuye 

significativamente al aprendizaje significativo de los estudiantes y al logro de 

metas educativas. Esta afirmación se apoya en la teoría del clima 
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organizacional de Litwin y Stringer (1968), que describe cómo las 

percepciones del ambiente de trabajo, incluyendo la comunicación y el respeto 

dentro de la institución, influyen en la motivación y el desempeño de los 

trabajadores. En la Institución Educativa Secundaria Nuestra Señora del 

Carmen de Ilave, un porcentaje significativo de docentes percibe que la 

funcionalidad de las normas y el nivel de respeto en la comunicación son 

deficientes. 

Posterior al análisis de la hipótesis especifica, donde se ha encontrado 

una correlación significativa moderada entre la motivación del clima 

institucional saludable y la calidad educativa, donde r=0.689 y p=0,000<0,05, 

en ese sentido en la investigación de Crevoisier & Pilar (2022), los docentes 

perciben un clima institucional favorable caracterizado por la tolerancia, la 

ayuda mutua, la satisfacción laboral, la motivación y el compromiso hacia los 

objetivos institucionales. Sin embargo, también señalan la insatisfacción en 

cuanto al reconocimiento, debido a la falta de incentivos que valoren su 

trabajo. A pesar de esto, los docentes mantienen una motivación intrínseca 

gracias a las relaciones positivas y un ambiente laboral agradable. Estos 

hallazgos se alinean con la teoría del clima organizacional de Litwin y Stringer 

(1968), que destaca cómo las percepciones del ambiente laboral influyen en 

la motivación y el comportamiento de los trabajadores. 

Posterior al análisis de la hipótesis especifica, donde se ha encontrado 

una correlación significativa moderada entre la participación del clima 

institucional saludable y la calidad educativa, donde r=0.687 y p=0,000<0,05, 

en ese sentido en la investigación de Mamani (2018) concluye que mejorar la 

comunicación, la confianza y la participación en las decisiones puede 



62 

fortalecer el proceso de enseñanza-aprendizaje. Este hallazgo se apoya en la 

teoría del clima organizacional de Litwin y Stringer (1968), que subraya cómo 

la estructura organizacional, el liderazgo y las condiciones de trabajo influyen 

en las actitudes y motivaciones de los empleados. En este contexto, la 

participación activa del personal docente y administrativo en la toma de 

decisiones dentro de la institución es crucial para promover un clima 

institucional favorable. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA: Se logro analizar la existencia del clima institucional saludable 

para la calidad educativa, donde r=0.694 y p=0,000<0,05, de ahí, 

se indica que la moderada relación se sustenta en que la 

autoridad establece una comunicación tardía, no promueve la 

motivación mediante recompensas y tampoco coordina 

actividades, por otra parte, no se observa gestión de materiales 

educativos ni capacitación para la mejora de la calidad educativa.   

SEGUNDA: Se logro determinar la existencia de la comunicación del clima 

institucional saludable para la calidad educativa, donde r=0.632 y 

p=0,000<0,05, donde la moderada relación alude a la existencia 

de aspectos negativos como la ausencia de consideración de 

respecto en la comunicación y el ocultamiento de información por 

parte de la autoridad ocasiona un clima laboral negativo.  

TERCERA: Se logro determinar la existencia de la motivación del clima 

institucional saludable para la calidad educativa, donde r=0.689 y 

p=0,000<0,05, ya que la relación moderada considera la ausencia 

de un ambiente desagradable en la institución, también, la falta de 

un clima saludable entre la autoridad y los docentes.   

CUARTA: Se logro explicar la existencia de la motivación del clima 

institucional saludable para la calidad educativa, donde r=0.687 y 

p=0,000<0,05, donde la relación moderada se debe a que la 

autoridad de la institución no participa en la toma de decisión en 

conjunto con los docentes, asimismo, el nivel de coordinación 

entre el director y la autoridad es casi nula.   
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA: a partir del estudio desarrollado se ha identificado nuevas 

cuestiones que no han sido respondidas por la investigación , por 

tanto a la comunidad educativa: docentes, estudiantes e 

investigadores, abordar temas referentes a la factores personales 

que motivan un clima institucional negativo entre director y 

docente desde el enfoque cualitativo, ello a fin de observar 

aspectos subjetivos.  

SEGUNDA: a la autoridad de la institución, implementar prácticas que 

fomenten una comunicación abierta, transparente y respetuosa 

dentro de la institución.  

TERCERA: a la autoridad de la institución, establecer canales de 

comunicación claros y efectivos que faciliten el diálogo abierto y 

respetuoso entre la autoridad y los docentes. 

CUARTA: al director, implementar estrategias para mejorar la coordinación 

entre diferentes áreas administrativas y académicas dentro de la 

institución. 
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ANEXOS 
 



 

ANEXO 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TITULO: CLIMA INSTITUCIONAL SALUDABLE Y SU RELACIÓN CON LA CALIDAD EDUCATIVA EN DOCENTES, INSTITUCIÓN 

EDUCATIVA SECUNDARIA NUESTRA SEÑORA DEL CARMEN DE ILAVE, 2023 

PROBLEMA 
GENERAL 

OBJETIVO 
GENERAL 

HIPOTESIS 
GENERAL 

VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGÍA 
TÉCNICAS E 

INSTRUMENTOS 

¿Qué relación 
existe entre clima 
institucional y la 
calidad educativa 
en docentes, 
Institución 
Educativa 
Secundaria 
Nuestra Señora 
del Carmen de 
Ilave, 2023? 

Analizar la relación 
que existe entre el 
clima institucional 
y la calidad 
educativa en 
docentes, 
Institución 
Educativa 
Secundaria 
Nuestra Señora 
del Carmen de 
Ilave, 2023 

El clima 
institucional tiene 
una relación 
significativa con la 
calidad educativa 
en docentes, 
Institución 
Educativa 
Secundaria 
Nuestra Señora 
del Carmen de 
Ilave, 2023 

Clima institucional  
 
 
 
 
 
 
Calidad educativa  

Comunicación  
Motivación  
Participación  
 
 
 
 
Relevancia  
Eficacia  
Eficiencia  
 

• Enfoque: 
cuantitativo  

• Método:  
Deductivo  
Analítico  

• Nivel:  
explicativo  

• Diseño: no 
experimental  

• Tipo: 
correlacional   

• Temporal: 
transversal   

• Población: 
docentes  

• Muestra: 92 
docentes 

• Técnica  
Encuesta  
 

• Instrumento: 
Cuestionario  

Problema 
Especifico 

Objetivo 
Especifico 

Hipótesis 
Especifico 

¿Cómo la 
comunicación del 
clima institucional 
se relaciona con la 
calidad educativa 
en docentes, 
Institución 
Educativa 
Secundaria 
Nuestra Señora 
del Carmen de 
Ilave, 2023? 

Determinar la 
comunicación del 
clima institucional 
y su relación con la 
calidad educativa 
en docentes, 
Institución 
Educativa 
Secundaria 
Nuestra Señora 
del Carmen de 
Ilave, 2023 

La comunicación 
del clima 
institucional tiene 
una relación 
significativa con la 
calidad educativa 
en docentes, 
Institución 
Educativa 
Secundaria 
Nuestra Señora 
del Carmen de 
Ilave, 2023 

¿Cómo la 
motivación del 

Determinar la 
motivación del 

La motivación del 
clima institucional 



 

clima institucional 
se relaciona con la 
calidad educativa 
en docentes, 
Institución 
Educativa 
Secundaria 
Nuestra Señora 
del Carmen de 
Ilave, 2023? 

clima institucional 
y su relación con la 
calidad educativa 
en docentes, 
Institución 
Educativa 
Secundaria 
Nuestra Señora 
del Carmen de 
Ilave, 2023 

tiene una relación 
significativa con la 
calidad educativa 
en docentes, 
Institución 
Educativa 
Secundaria 
Nuestra Señora 
del Carmen de 
Ilave, 2023 

¿Cómo la 
participación del 
clima institucional 
se relaciona con la 
calidad educativa 
en docentes, 
Institución 
Educativa 
Secundaria 
Nuestra Señora 
del Carmen de 
Ilave, 2023? 

Explicar la 
participación del 
clima institucional 
y su relación con la 
calidad educativa 
en docentes, 
Institución 
Educativa 
Secundaria 
Nuestra Señora 
del Carmen de 
Ilave, 2023 

La participación 
del clima 
institucional tiene 
una relación 
significativa con la 
calidad educativa 
en docentes, 
Institución 
Educativa 
Secundaria 
Nuestra Señora 
del Carmen de 
Ilave, 2023 

 



 

ANEXO 2 INSTRUMENTOS DE LA INVESTIGACIÓN 

UNIVERSIDAD ANDINA 

NESTOR CACERES VELASQUEZ 

ESCUELA DE POSGRADO 

MAESTRIA EN EDUCACION 

Cuestionario dirigido a los docentes 

Estimado(a) docente, 

El objetivo de este cuestionario es [OBJETIVO], por lo que su opinión es 

crucial. Las respuestas que usted proporcione serán tratadas de manera 

confidencial, y le agradecemos por anticipado su colaboración. 

Deberá marcar con una X la respuesta que considere más apropiada. 

Escala valorativa: 

Nunca  Casi nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  

1 2 3 4 5 

 

I. Clima institucional  

 D1: Comunicación  N(1) CN(2) AV(3) CS(4) S(5) 

1 Cree que el nivel de comunicación de 

informar es bueno en la institución  

     

2 Considera que es ágil o rápido el 

traslado de información en la 

institución  

     

3 La funcionalidad de la norma dentro 

de la institución es buena o adecuada  

     

4 Considera que existe respeto en la 

comunicación dentro de la institución  

     

5 Cree que en la institución donde 

labora se esconde información  

     

6 Comunica a la autoridad de la 

institución sobre errores o dificultades 

que ha tenido en el trabajo  

     

 D2: Motivación  N(1) CN(2) AV(3) CS(4) S(5) 

7 Cree que existe un ambiente laboral 

agradable en la institución  

     

8 Cree que existe un clima laboral 

saludable en la institución  

     

9 Considera que existe un grado 

satisfacción laboral alto por parte de 

tus colegas 

     



 

10 Cree que existe motivación al 

personal docente por parte de la 

dirección en la institución  

     

11 Considera que el docente valora su 

prestigio personal  

     

12 Considera que ha recibido alguna 

recompensa por el buen rendimiento 

laboral 

     

 D3: Participación  N(1) CN(2) AV(3) CS(4) S(5) 

13 Cree que la autoridad tiene un alto 

involucramiento con la institución   

     

14 Cree que el nivel de coordinación del 

director es bueno 

     

15 Considera buena la participación del 

director en la toma de decisiones en 

la institución  

     

16 Cree que el director participa en 

diferentes grupos o equipos de apoyo 

a la institución  

     

17 Considera que el nivel de 

coordinación entre el director y los 

docentes es adecuado 

     

18 Existe respeto en los espacios de 

participación entre el director y el 

docente  

     

 

II. Calidad educativa  

 D1: relevancia  N(1) CN(2) AV(3) CS(4) S(5) 

1 Se fomenta el conocimiento sobre 

derecho fundamentales hacia los 

estudiantes  

     

2 Considera que la autoridad ejerce 

liderazgo pedagógico con la visión de 

mejorar el desarrollo integral y 

aprendizaje del estudiante  

     

3 La autoridad considera relevante 

brindar soporte pedagógico sobre la 

innovación y actualización en 

docentes  

     

4 La autoridad gestiona recursos 

materiales para potenciar el 

aprendizaje del estudiante  

     

5 La institución desarrolla el monitoreo 

y evaluación del desempeño del 

estudiante acorde a los estándares de 

aprendizaje 

     



 

6 La institución implementa estrategias 

pedagógicas generando un clima 

favorable y acogedor  

     

 D2: eficacia y eficiencia  N(1) CN(2) AV(3) CS(4) S(5) 

7 La institución realiza actividades 

académicas eficaces acorde a la 

necesidad del estudiante  

     

8 La institución evalúa los logros de 

competencia del estudiante 

establecidos en el currículo nacional  

     

9 La institución distribuye 

eficientemente los recursos 

materiales en actividades educativas  

     

10 La autoridad utiliza eficientemente los 

recursos destinados para las 

actividades programadas  

     

11 Los recursos que tienen en la 

institución se utilizan de manera 

eficiente  

     

12 La institución cumple con los objetivos 

trazados para el aprendizaje 

significativo 

     

 

  



 

ANEXO 3 FICHA DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO 

  



 

 



 

ANEXO 4 FICHAS DE EVIDENCIAS DEL PROCESO DE DATOS 

  



 

  



 

 



 

  



 

  



 

 


