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Resumen Palabras Clave:

La labor del docente es muy importante en la Clima institucional, clima
formacion del estudiante, cuyo desemperio per-
mitira el desarrollo del educando siempre y cuan-
do exista un clima institucional favorable. El ob-
jetivo de la investigacion es determinar el clima
institucional en la plana docente de la Institucién docente, comunicacion,
Educativa “América” del distrito de Ascensién, de motivacion, confianza,
la provincia y region de Huancavelica en el afio teoria situacional.
2019, para lo cual se utiliz6 el método analogo y

se aplicé como instrumento el cuestionario de en-

cuesta en la escala de Likert, que permiti6 obtener

el resultado confiable que el climainstitucional en

dicha institucién es equilibrado. Esto contribuira

a reorientar las acciones de la Direccion Region-

al de Educacién Huancavelica y de las ocho UGEL

para la obtencion de sus logros anuales.

organizacional, liderazgo
directivo, gestion
institucional, desempefio
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INSTITUTIONAL CLIMATE AT “AMERICA SCHOOI”
OF THE DISTRICT OF ASCENSION OF THE PROVINCE
AND REGION HUANCAVELICA 2019

Abstract

The work of the teacher is very important in the
formation of the student, whose performance
will allow the development of the student some
time an institutional favorable climate exists. The
target of the investigation is to determine the in-
stitutional climate in the teaching page of the
Educational Institution “ America “ of the district
of Ascension, of the province and region of Huan-
cavelica in the year 2019, for which the similar
method was used and | was applied like arrange
the questionnaire of poll in the scale of Likert,
which allowed to obtain the reliable result that
the institutional climate in the above mentioned
institution is balanced. This will help to reorient
the actions of the Regional Direction of Education
Huancavelica and of eight UGEL for the securing
of his annual achievements.
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Introduccion

El clima institucional influye en el desemperio docente y en la formacion
del estudiante. Dentro de las entidades educativas donde no existe un clima
institucional favorable se puede observar que no se establecen buenas o ade-
cuadas relaciones interpersonales, no se practica la comunicacién asertiva, hay
ausencia de confianza, falta de identidad institucional, poca o ninguna capaci-
dad innovativa, falta de liderazgo, insuficiente motivacién, etc. Estas caracteris-
ticas aparecen dentro de las instituciones y se sustentan en distintos casos de
rompimiento de relaciones y quejas registradas por la Defensoria del Pueblo;
por ejemplo, casos de docentes y estudiantes que han sido victimas de abuso y
maltrato dentro de una institucion educativa.

Al abordar asi este problema, resulta importante tener un diagndstico sobre
las caracteristicas del clima institucional de cada entidad, sean publicas o pri-
vadas; no solo, consiguiendo un clima favorable, para hacer viable la marcha
en el cumplimiento de los objetivos institucionales; sino también para resolver
problemas, maniobrando correctamente, en el momento que surjan relacio-
nes interpersonales de conflicto, evitando que se desarrollen hasta el punto de
concretizarse en la agresién fisica y/o verbal en perjuicio de una de las partes e
identificar otras formas de violencia (sexual, hostigamiento, etc.) para gestionar
una correspondiente sancion de acuerdo a la gravedad.

Finalmente, para el abordaje del presente articulo se ha considerado la si-
guiente estructura. Esta se divide en siete subtitulos, el primero comprende
el material y la metodologia; el segundo, la poblaciéon y muestra; el tercero, el
clima institucional donde se aborda definiciones, importancia, antecedentes,
teoria situacional y clima institucional; el cuarto, la presentacion, el analisis e
interpretacion de resultados; el quinto, la discusién de resultados y, como ulti-
mo punto, las conclusiones y sugerencias.
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Material y metodologia

El material utilizado fue el instrumento de cuestionario, cuya técnica em-
pleada fue la encuesta que conté con dieciocho (18) items. Asimismo, el presen-
te trabajo fue de tipo investigacion social basica de acuerdo a Carrasco (2008),
quien sostiene que esta se realiza con la finalidad de producir nuevos conoci-
mientos para ampliar y profundizar las teorias sociales; es decir, se busca pro-
fundizar la informacién sobre las relaciones sociales que se producen en el seno
de la sociedad. En lo concerniente al nivel se trata de una investigacion des-
criptiva porque consiste en conocer, identificar y mencionar las caracteristicas
esenciales del fendmeno social en estudio, “... respondiendo a las preguntas:
icomo es?, ;cudles son?, ;donde estan?, ;cuantos son?, etc.” (Carrasco, 2008,
p. 50).

El método utilizado fue el analogo (Carrasco, 2008), ya que se empled para
analizar y describir los nexos internos que se establecen y desenvuelven en la
plana docente de la Institucién Educativa (IE) “América” del distrito de Ascen-
sién. El disefio fue transversal porque este: “... se utiliza para realizar estudios
de investigacion de hechos y fendémenos de la realidad, en un momento deter-
minado del tiempo” (Carrasco, 2008, p. 72); y de manera especifica el presente
trabajo tuvo el disefio transeccional descriptivo, pues permiti6 analizary cono-
cer la caracteristica del clima institucional en la mencionada entidad educativa.

Poblacion y muestra

La poblacion fue diecinueve (19) docentes de la IE “América” y la muestra
fueron todos; es decir, los diecinueve (19) docentes.
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El clima institucional

Clima institucional

Al revisar la historia acerca del concepto clima institucional en la investiga-
cion dentro del campo de la educacidn, este recién se comenzé a estudiar desde
la segunda mitad del siglo XX (Escalier, 2013), ya que dicho concepto se derivéd
de otras ciencias y disciplinas como la Psicologia, Sociologia, Ecologia y la Geo-
grafia.

Es a partir de estas ciencias que el concepto de clima adquiere importancia
en el ambito educativo, la referencia mas antigua del uso de este término
en educacion se lo debe a un Director de un centro en la ciudad de Brooklin
EE.UU, el cual [sic] comentaba que el ambiente influye de forma diferencial
en los alumnos. (Escalier, 2013, p. 21)

El ambiente dentro de una determinada institucion influye en la organiza-
cién que reside dentro de ella generando un clima organizacional especifico;
respecto a ello Dias y Fernandez (2017) sefialan que el clima organizacional es:

... el contexto donde interactian los actores educativos, es decir es el am-
biente humano y fisico donde se desarrolla la labor de los actores educati-
vos; ambiente humano constituido por las interacciones que se dan dentro
de la institucién educativa entre los diferentes actores, ambiente fisico con-
formado por la infraestructura educativa, es decir su patio, aulas, servicios
higiénicos, etc. (p. 6)

En el articulo Concepto y dimensiones del clima organizacional, la investiga-
dora Sandoval (2004) sostiene que el clima organizacional es: “El ambiente de
trabajo percibido por los miembros de la organizacion y que incluye estructura,
estilo de liderazgo, comunicacion, motivaciéon y recompensas, todo ello ejerce
influencia directa en el comportamiento y desempefio de los individuos” (p. 84).
Esta definicion permite explicar que el clima son las caracteristicas del medio
ambiente laboral, que a su vez son percibidas directamente o no por los trabaja-
dores dentro de aquel ambiente y tiene repercusiones en el comportamiento la-
boral; siendo asi el clima es una variable interviniente entre el comportamiento
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de cada personay los factores del sistema de la organizacion (Sandoval, 2004).

El clima de una Institucion Educativa se manifiesta en una forma de relacion
interpersonal y de mediacién de conflictos entre directivos, maestros y estu-
diantes (Pariona y Jeri, 2017). Complementando las caracteristicas expuestas
anteriormente, el Glosario de Pedagogia (2019) define el clima institucional
como la forma de relaciones interpersonales que existe dentro de una institu-
cién, que puede ser favorable o desfavorable. En el caso que sea favorable se
basa en un alto grado de confianza y comunicacion, que hace posible la ade-
cuada marcha de una institucién determinada; del mismo modo esta referido
al buen ambiente institucional, que necesitan las Instituciones Educativas para
concretizar la participacion de forma estratégica basada en el respeto, la res-
ponsabilidad, la delegacion de funciones y el trabajo cooperativo y en equipo.
En el caso de la ausencia o deficiencia de las caracteristicas anteriormente des-
critas, el resultado es un clima desfavorable.

Definicion de las dimensiones

Para el presente trabajo se consider6 las dimensiones: comunicacion, moti-
vacion y confianza que a continuacion se definen.

La comunicacion es el intercambio de mensajes que abarca: “... desde los or-
ganismos unicelulares a los animales, a las maquinasy al hombre, cuyos modos
comunicativos se estudian, segun la forma, la funcion y el destino, por la psi-
cologia, la teoria de la informacion y la cibernética” (Galimberti, 2002, p. 218).
En cuanto la motivacidn, segln la concepcién freudiana: “... la motivacién es el
displacer actualy no la perspectiva del placer a obtener. Se trata de un mecanis-
mo de regulacién «automatica»” (Laplanchey Pontalis, 2004, p. 296); tanto en el
comportamiento del humano como del animal viene a ser un factor dinamico:

... que activa y dirige a un organismo hacia una meta. Las motivaciones
pueden ser conscientes o inconscientes, simples y complejas, transitorias o
permanentes, primarias, o sea de naturaleza fisiolégica, o secundarias, de
naturaleza personal o social; a ellas se agregan las motivaciones superiores,
como los ideales existenciales que el individuo asume con miras a su
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autorrealizacion. (Galimberti, 2002, p. 714)

Respecto a la confianza, es un estado tranquilizador derivado de la: “... con-
viccion de la confiabilidad del mundo circundante, al que se percibe bien
dispuesto hacia el objeto. Esta condicion influye positivamente en el com-
portamiento, eliminando inquietudes y malestares que conducen a actitu-
des de cerrazén, rechazo y escepticismo” (Galimberti, 2002, p. 239).

Importancia del clima institucional

Si se aspira a un paradigma de institucién preparada para continuamente
convertir los objetivos en logros y para examinar la realidad organizativa en el
sistema educativo aprendiendo y corrigiendo los errores constantemente, en-
tonces resulta importante el clima institucional.

Se aspira, asi, a un modelo de escuela capaz de revisar y problematizar so-
bre su propia realidad organizativa, y con facilidad para aprender los propios
problemas y errores a partir de un proceso de revision. Los efectos de mejora
son, en este sentido, sobre la propia institucién, pero también afectan a cada
una de las personas y al sistema educativo. No s6lo se mejora la escuela, sino
que también se mejoran los profesionales a través del proceso de autorrevisién
y autorrenovacion que puede llevar, incluso, a hacerles tomar conciencia de su
papel profesionaly socialy contribuir, en consecuencia, a transformary mejorar
la educacion. (Gairin, 1996, p. 24)

Entonces los efectos de un clima institucional favorable pueden ocasionar
mejoras en la propia institucion, en los profesionales y personal que habitan
en ella, y en el sistema educativo. Las habilidades que desarrollen los docen-
tes, con intencién o por defecto, terminaran beneficiando a sus estudiantes en
el proceso de ensefianza y aprendizaje; por ejemplo, Escalier (2013) concluye
que los profesores que perciben de diferente manera el clima en el aula expre-
san también una percepcion diferente a sus habilidades y comportamientos
relacionados con los estilos de ensefianza; las operaciones ejecutadas esta-
blecieron que se producen diferencias estadisticamente significativas entre los
grupos de docentes que perciben un peor y mejor clima en el salén; en el caso
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de los grupos con mejor percepcion de clima expresan mejores habilidades y
comportamientos relacionados con los estilos de ensefianza en sus dimensio-
nes instruccional, socioemocional y comunicativo relacional.

Otros trabajos de investigacion también llegan a la conclusién que el clima
institucional es relevante para que se dé un buen ambiente de trabajo; sobre
esta afirmacion Miranda (2018) sostiene que aquello incide directamente en la
calidad docente de educacion superior tecnolégica al ser el elemento mas im-
portante en la tarea educativa. Entonces, un determinado clima institucional
influye positiva o negativamente en la motivacién, confianza, comunicacion,
productividad, etc. de los miembros dentro de una entidad, en nuestro caso,
educativa. Por lo tanto, resulta muy importante diagnosticar y conocer cual es
el clima institucional en la plana docente de la IE “América” del Distrito de As-
cension, de la provincia y region de Huancavelica, para lograr la mejora en las
dimensiones comunicacién, confianza y motivacion contribuyendo de esta ma-
nera al logro de sus objetivos institucionales.

Antecedentes

En primer lugar, es necesario mencionar que dentro de un clima donde se
dan relaciones de conflicto y maltrato dificulta la marcha organizacional. En
Europa, dentro de las instituciones, el interés sobre el maltrato entre iguales es
también un problema (Gutiérrez, 2001), dejando evidente que este fendmeno
ocurre en muchas instituciones en el plano internacional y no solo acontece
en las entidades educativas de Huancavelica como son: las Unidades de Ges-
tién Educativa Local (UGEL) y la Direccién Regional de Educacion Huancavelica
(DREH). Las instituciones que experimentan problemas de rompimiento de re-
laciones entre trabajadores, desmotivacion para trabajar, agresiones verbales,
etc. constituyen un clima institucional desfavorable que afectan la ejecucién
eficaz y eficiente de las actividades programadas. Algunos casos referidos a lo
sefalado anteriormente figuran en el Vigésimo Primer Informe Anual 2017 de la
Defensoria del Pueblo (2018):

Elprimerlugardelasinstitucionesmasquejadasloocupaelsector Educacion.
Las UGEL, en especial la de Huancavelica, debido a la falta de permanencia o
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continuidad de funcionarios en general,.. Por su parte, los colegios estatales
recibieron quejas por la falta de implementacién del Libro de Registro de
Incidencias, el inadecuado procedimiento ante casos de violencia (bulliyng
y maltrato),.. (p. 178)

El maltrato entre iguales se expresa dentro de las entidades sean publicas
o privadas. Al respecto, en la tesis doctoral de Gutiérrez (2001) denominada: El
maltrato entre iguales por abuso de poder en el dmbito educativo (Bullyng): las
aportaciones de la entrevista semiestructurada, se presenta que:

Afinales de la década de los 80 se creé una Comision Gubernamental Inde-
pendiente para la Prevenciony Control de la Violencia, que se hacia cargo de
problemas de violencia en muchos contextos, familia, escuela, estadios de
fatboly también violencia de signo politico. Dentro de las conclusiones a las
que se llegaron se destacaba, en referencia a la escuela, que el clima educati-
vo es un factor fundamental que afecta a la violencia dentro de las escuelas.
A partir de estas conclusiones se llevaron a cabo programas de intervencion
y de prevencién centrados en la funcién educativa de las escuelas y en la res-
ponsabilidad del profesor y los alumnos. (Gutiérrez, 2001, pp. 67-68)

Los entrevistados por Gutiérrez mencionaron que las consecuencias del mal-
trato, para la victima, son efectos psicoldégicos como cambios en la forma de ser
de la victima o trastornos o traumas futuros; otras consecuencias son el escape
hacia otro entorno social. En cuanto al agresor, una de las consecuencias es que
consolida su rol de agresor.

Respecto a la agresion, la Defensoria del Pueblo (2009) en sus resultados de
la supervision de la campafia “Educacion sin Corrupcién” en el sector Educacién
realizada sobre doce departamentos del Perd se menciono que: “... se recibieron
quejas de distinta naturaleza que no estaban relacionadas con actos de gestién
educativa ni institucional como, por ejemplo, abusos sexuales o maltrato, ...” (p.
130). Sobre el uso de cargos directivos, la campafia piloto de la Defensoria del
Pueblo (2006) menciona que el uso indebido del cargo se muestra cuando alguin
funcionario docente, administrativo o directivo hace uso de su funcién publica
con fines de aprovechamiento personal o a favor de terceros; las irregularida-
des en el manejo de material educativo favoreciendo a unos y no a otros, termi-
nan beneficiando de forma indebida y no meritocratica; el acoso sexual que se
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expresa cuando se aprovecha el cargo de autoridad para ejercer conductas de
naturaleza sexual, que pueden ser verbales, que genera rechazo por considerar
que afectan la dignidad personal y profesional; asimismo, se ha recibido quejas
y denuncias sobre actos de corrupcién como son: el uso indebido de los cargos,
hurtos, nepotismo, comercio con notas y certificados escolares, irregularidades
en la contratacion de personal, casos de violacion y acoso sexual que involucran
a alumnos (Defensoria del Pueblo, 2006), todos estos casos, en su conjunto confi-
guran un determinado clima institucional en cada entidad. Cabe mencionar que
las personas que denunciaron aquellos casos fueron docentes, personal adminis-
trativo, padres de familia y estudiantes.

A continuacidn, se presentara investigaciones referentes al clima institucional
y sus distintas relaciones con el desempefio, el liderazgo, la gestion, el estrés, etc.

En la tesis de Castro (2012) referente a la relacién entre clima organizacional
y las evaluaciones de desemperio laboral del personal se deduce que el clima or-
ganizacional por lo general: “... determina en parte el comportamiento de los tra-
bajadores; comportamiento que genera productividad en la organizacién a través
de un desempefio laboral eficiente o deficiente seglin sea el caso” (p. 28); ademas
menciona que la eficiencia laboral depende de un ambiente motivador y partici-
pativo. Por su parte Camones (2014) agrega que resulta importante el desempefio
docente frente al rendimiento académico de los estudiantes, pero esta no sera
posible cuando existe un clima institucional desfavorable. Respecto a la relacién
entre el clima organizacional y el desemperio académico de los docentes, Silva 'y
Matamoros (2018) llegan a las siguientes conclusiones:

Existe una relacién significativa entre el Clima Organizacional y el Desempe-
Ao Académico de los Docentes de los Centros de Educacién Basica Alternati-
va (CEBAs) del ambito de la UGEL Surcubamba

Los directores con liderazgo y un trabajo en equipo, crea las condiciones
para un buen clima organizacional. (p. 92)

Asimismo, en otras investigaciones se aprecia la existencia de una relacion
moderada entre el clima institucional y el desempefno académico de los docen-
tes (Alvarado, 2018). También se expresa la existencia de relaciones significa-
tivas entre las diferentes areas del clima institucional y las diversas areas del
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desempeiio docente (Angulo, 2019). Por su parte Huaroc (2018) sostiene que
hay una relacién directa y significativa entre el clima institucional y el desem-
pefio docente en las dimensiones de comunicacion y de la actuacién docente;
pero no existe una relacion directa y significativa entre el manejo de conflictos
y el didlogo. Calcina (2014) llegd a la conclusion que la relacion entre el clima
institucional y el desempeno laboral de los docentes de la Facultad de Ciencias
Sociales fue positiva alta segun la correlacion de Pearson, estos indicaron que
un buen clima institucional determina un buen desempefio laboral de los do-
centes.

En la mayoria de estas investigaciones se evidencia una relacion entre el cli-
ma y el desempefo docente; sin embargo, no siempre se encuentra dicha re-
lacién. Por ejemplo, en la tesis Clima Institucional y el desemperio laboral en la
Institucion Educativa Jorge Chdvez-Tacna 2017 se aprecia que no existe relacion
significativa entre el clima institucional y el desempefio en las dimensiones de
responsabilidad, rendimiento y del nivel de logro; pero en las demas dimensio-
nes como la del liderazgo se reafirma dicha relacion significativa (Cueva, 2018).

Garzoén y Nifo (2013) dicen que es posible afirmar que un adecuado clima
organizacional: “... no depende simplemente de las condiciones de trabajo para
desarrollar las actividades laborales diarias; ademas [depende de] los procesos
de seguimiento a tareas, conocimiento acerca de la empresa, el trabajo en equi-
po o el liderazgo por parte de superiores, etc.” (pp. 76-77). Respecto al liderazgo
como elemento que puede influir en el clima institucional, en la investigacion
de Atalaya (2016) se obtiene que el liderazgo del director se relaciona directa-
mente en un grado moderado con el clima institucional del Consorcio Educa-
tivo Ugel 07 Lima-2013; entonces los directores con liderazgo y un trabajo en
equipo crean las condiciones para un buen clima organizacional.

El liderazgo es un elemento que influye positiva o negativamente en el clima
institucional. Morales (2016) concluye que un estilo de liderazgo democratico
influye positivamente en el clima de las organizaciones educativas, por eso su-
giere seguir potenciando este modelo de liderazgo, ya que contribuye a gene-
rar un clima propicio para el buen desempefo de sus miembros. En el trabajo
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de Luna (2015) se llega a la conclusién que existe una relacién positiva entre
el clima institucional y el liderazgo directivo en las dimensiones de gestién cu-
rricular, comunicacion, direccién, desarrollo de las personas y transformacion
organizativa; sus resultados los corroboré por medio de la prueba estadistica de
Spearman con un nivel de confianza del 95%.

En otra investigacion se tuvo como resultado que el liderazgo directivo y cli-
ma institucional tienen influencia significativa en desempefio docente; asimis-
mo, explica que la variabilidad del desempefio docente depende del 64% del
liderazgo directivo y el clima institucional, en consecuencia el liderazgo directi-
vo y clima institucional tienen influencia significativa en la preparacién para el
aprendizaje (Navarrete, 2019).

En cuanto a la correlacién que se expresa entre el clima institucional y la
gestion educativa, Quispe (2013) realizé un trabajo titulado: El clima institucio-
nal y su relacion con la gestion educativa de la IE. N° 113 “Daniel Alomia Robles”
UGEL N°05-San Juan de Lurigancho-2011, donde muestra que existe correlacion
moderada positiva y significativa entre la variable clima institucional respecto a
la variable gestion educativa.

Por su parte Hinojosa (2018) demuestra que un clima institucional deficiente
conduce a una incorrecta gestion pedagogica; de acuerdo a sus resultados el
clima institucional es deficiente seguin la opinion del 80% de los docentes de la
IE Inicial Piloto 67 de Sicuani (Cusco) y el 40% de padres de familia opinan que
el clima institucional es negativo. En la investigacién de Zea (2017) se obtiene
una relacion positiva entre la gestion y el clima institucional con la satisfaccién
docente; esta relacién obtenida ha sido corroborada por medio de la prueba
estadistica de Spearman con un nivel de confianza del 95%, prueba que terminé
verificando sus hipoétesis.

Otros trabajos similares son los realizados por Antezana y Ccanto (2015),
quienes manifiestan que el clima organizacional influye en un 58.8% sobre la
gestién institucional de la sede administrativa de la UGEL Huancavelica en lo
que respecta al potencial humano. Sobre la relacion entre clima institucional y
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la calidad de gestidn, Bautista (2017) menciona que existe una correlacion signi-
ficativa regular entre el clima institucional y la calidad de gestion educativa que
repercute en los aprendizajes de los educandos.

El clima institucional guarda relacién con otras variables y puede ser favora-
ble, desfavorable o regular; este ultimo se expresd, a modo de ejemplo, en una
IE de la regiéon San Martin-Pert donde Reategui (2016) encontré que el clima
institucional fue regular.

En investigaciones como las que realizé Castro (2018) referente a la relacion
entre clima institucional y estrés laboral, se manifiesta que no hay un buen cli-
ma institucional ya que los profesores se encuentran mayormente estresados,
con desgaste emocional, actitudes despersonalizadas y porque perciben que
no han logrado su realizacion personal. Otras investigaciones referidas al sin-
drome de Burnout y clima organizacional en docentes tenemos, primero, que
el sindrome de Burnout es una respuesta emocional ante factores laborales y
organizacionales como antecedentes y condicionantes; segundo, el estrés rela-
cionado con el rol laboral; tercero, el agotamiento emocional, el ligero descuido
respecto al cuidado sobre los estudiantes, el conformismo del desarrollo profe-
sional de los docentes de la IE “La Victoria de Ayacucho”, dentro de un clima or-
ganizacional débil, permiten dar cuenta, en este trabajo, de una relacion directa
entre el sindrome de Burnouty el clima organizacional (Esplana y Nufiez, 2017).

Teoria situacional y el clima institucional

Tras las investigaciones de Lawrence y Lorsch, respecto a la confrontacién
entre organizacion y ambiente, pudo surgir la Teoria situacional.

El nombre Teoria situacional se derivd de esa investigacion. Preocupados
con las caracteristicas que las empresas deben tener para enfrentar con eficien-
cia las diferentes condiciones externas, tecnolégicas y de mercado, hicieron
una investigacion sobre diez empresas en tres diferentes medios industriales:
plasticos, alimentos empaquetados y recipientes (containers). Los autores con-
cluyeron que los problemas organizacionales basicos son la diferenciacion y la
integracion. (Chiavenato, 2006, p. 439)
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Sobre los méritos que se arroga a la teoria situacional Marco et al. (2016,
p. 155) sefialan: “El gran mérito de la teoria situacional es establecer la inexis-
tencia de un modelo de liderazgo universalmente eficiente y ciertas bases para
determinar qué estilo es conveniente aplicar en cada circunstancia”. Es decir, no
existe un patrén universal de liderazgo que sirva para todo.

En cuanto a los avances tecnolégicos y el ambiente que influyen en las orga-
nizaciones tenemos que:

La teoria situacional se encarg6 de concentrarse en la tecnologia, preocu-
parse por el ambiente y definir un enfoque mas amplio respecto al disefio
organizacional: una manera mas reciente de concebir la forma y la estructu-
ra organizacional y su funcionamiento...

Las relaciones de la interaccion de las empresas y sus ambientes explicaron
mejor ciertos aspectos de la estructura organizacional y los procesos operacio-
nales utilizados por las empresas. Este énfasis en el ambiente surgié con el na-
cimiento de la teoria situacional. (Chiavenato, 2001, pp. 22-23)

Esta teoria, junto con la teoria estructuralista, estudia la interrelacidon de las
empresas con la tecnologia y el ambiente. Aquello se desarrollé en base a la
teoria de los sistemas considerando la importancia del ambiente; mas tarde la
teoria situacional, ademas del ambiente, enfatiz6 en la tecnologia aportando
enormemente a la administracion. “En la actualidad la teoria de la adminis-
tracion considera simultaneamente cinco variables: tareas, estructura, perso-
nas, tecnologia y ambiente, las cuales son interdependientes e interactuantes”
(Chiavenato, 2001, p. 31).

La teoria situacional es también entendida como un enfoque cuya caracte-
ristica es de un sistema abierto utilizado en la expectativa y la incertidumbre.
Esto debido a que el sistema empresarial expresa mas variables, que algunas de
ellas estan sujetas a influencias externas e internas que no pueden anticiparse.
Las caracteristicas organizacionales forman variables dependientes que consti-
tuye la base de la teoria situacional. Una empresa que no es capaz de adaptarse
al ambiente y a los avances tecnoldgicos estara siempre en desventaja frente a
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otras empresas; por ello en la teoria situacional:

... no existe una Unica mejor manera de organizar una empresa; en lugar de
esto, las empresas requieren adaptarse sistematicamente a las condiciones
ambientales. Como la empresa es de naturaleza sistémica, es decir, es un
sistema abierto, las variables organizacionales presentan una compleja red
de relaciones entre siy con el ambiente. (Chiavenato, 2001, p. 88)

Eso quiere decir que no existe una manera Unica, mejor, ni universal de es-
tructurar y organizar las empresas, ya que depende de la situacion ambiental
tal y como lo afirma Chiavenato (2001): “Las organizaciones mecanicistas (bu-
rocratizadas) son mas adecuadas para un ambiente estable; las empresas orga-
nicas (adhocrdticas) son las mas indicadas para un ambiente inestable” (p. 92).
Por consiguiente, la teoria situacional es una teoria del incesante y permanente
liderazgo.

Por lo tanto, para la teoria situacional nada es absoluto ni universalmente
aplicable; sino, por el contrario, todo es relativo y todo depende. En la teoria si-
tuacional no existe una sola forma de organizar mejor, debido a que enfatiza en
la necesidad de concordancia entre la organizacidén y su ambiente. Incluso si lo
relacionamos con los principios dados por los dos autores mas representativos
de la escuela clasica se puede mencionar que:

No existe nada rigido ni absoluto en materia administrativa; en ella todo es
cuestién de medida. Casi nunca puede aplicarse dos veces el mismo princi-
pio en condiciones idénticas: es necesario tener en cuenta las circunstancias
diversasy cambiantes, los hombres igualmente diversos y cambiantes y mu-
chos otros elementos variables. (Fayol y Taylor, 1987, p. 23)

La teoria situacional es una forma relativa de enfrentar la realidad compleja
y cambiante, que destaca la necesidad de correspondencia entre la organiza-
cién y su ambiente configurando asi el clima institucional, ya que este Gltimo
es una forma de relaciones interpersonales que existe dentro de una institucién
(ambiente), donde se establecen estrategias participativas basadas en la comu-
nicacion, la confianza, la motivacién, el respeto, la responsabilidad, el trabajo
en equipo y cooperativo, la delegacion de funciones, etc.
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Presentacion, analisis e interpretacion de los
resultados

El cuestionario se aplicd con la finalidad de recolectar informacion sobre el
clima institucional de la IE “América”; para procesarlo en datos estadisticos,
mediante la estadistica descriptiva, donde las dimensiones de comunicacién,
motivacién y confianza, miden el clima institucional que existe dentro de la IE
mencionada. Segun Lopez (2017), el nivel del clima institucional se puede des-
cribir de la siguiente manera: muy alto, cuando el clima institucional funciona
correctamente; alto, cuando funciona casi correctamente; regular, funciona
equilibradamente; bajo, el clima institucional no funciona equilibradamente; y
muy bajo, cuando el clima institucional es totalmente deficiente.

La escala de calificacion utilizado es segun las dimensiones: comunicacion
(consta de seis items), motivacidn (seis items) y confianza (seis items). Donde
cada item podria asumir el valor entre 1y 5 (1 = muy bajo, 2 = bajo, 3 = regular,
4 =alto, y 5= muy alto); y el total de preguntas estuvo compuesto por 18 items,
tal como se muestra en la siguiente tabla:

Tabla n°® 01: Escala de calificacion
ESCALA DE CALIFICACION

NIVELES - -
COMUNICACION | MOTIVACION CONFIANZA TOTAL
Muy bajo [6-10,8] [6-10,8] [6-10,8] [18-32,4]
Bajo <10,8 - 15,6] <10,8 - 15,6] <10,8 - 15,6] <32,4 - 46,8]
Regular <15,6 - 20,4] <15,6 - 20,4] <15,6 - 20,4] <46,8 - 61,2]
Alto <20,4 - 25,2] <20,4 - 25,2] <20,4 - 25,2] <61,2 - 75,6]
Muy alto <25,2-30] <25,2-30] <25,2-30] <75,6 - 90]

Fuente: elaboracion propia, segun los resultados del cuestionario.

Seguidamente, el resultado fue:
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Tabla n° 02: Clima institucional

CLIMA INSTITUCIONAL
Frecuencia Porcentaje (%)
MUY BAJO 0 00.0%
BAJO 0 00.0%
REGULAR 12 63.2%
ALTO 7 36.8%
MUY ALTO 0 00.0%
Total 19 100%
Fuente: elaboracién propia.

De 19 docentes, el 63.2% (12) mencionan que el clima institucional se en-
cuentra en el nivel regular; 36.8% (7) en el nivel alto; pero ninguno se halla en
los niveles muy bajo, bajo ni muy alto. Lo que significa, que la mayoria de los
docentes, perciben que el clima de la institucidn es regular; es decir, el clima
institucional en la IE “América” del distrito de Ascensidn, de la provincia y regién
de Huancavelica, es equilibrado.

Discusion de resultados

Los resultados obtenidos en forma general nos muestran que la mayoria de
los docentes perciben que el clima de la institucion es regular; es decir, el clima
institucional de la plana docente de la IE “América” del distrito de Ascensién, de
la provincia y region de Huancavelica, mantiene la comunicacién, motivacién
y confianza de forma equilibrada, pues como se evidencia en la tabla N° 2 mas
de la mitad de los docentes (63.2%) perciben, sienten y consideran que el clima
institucional resulta siendo regular; un 36.8% considera alto. Esto significa, que
los docentes de la IE mencionada, mantienen una comunicacién, motivaciény
confianza equilibrada.

Al contrastar nuestros resultados con otros estudios a nivel nacional, encon-
tramos que el clima institucional se relaciona con la calidad de los aprendizajes
de los estudiantes. Silva y Matamoros (2018) en su tesis Clima Organizacional
y el Desempefio Académico de los docentes de los Centros de Educacidon Bdsica
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Alternativa Cebas del Ambito de la UGEL Surcubamba, obtienen resultados don-
de el 87% de estudiantes consider6 que hay un excelente clima organizacional,
mientras que un 13% de estudiantes estim6 que el clima organizacional es bue-
no; el 60% de docentes consider6 que hay un excelente clima organizacional,
mientras que un 40% de docentes estim6 que el clima organizacional es bueno;
el 100% de los directores consider6 que hay un excelente clima organizacional
en su institucién; con aquellos resultados afirman que existe una relacion sig-
nificativa entre el clima organizacional y el desempefio académico de los do-
centes; asimismo, los directores con liderazgo y un trabajo en equipo crean las
condiciones para un buen clima organizacional.

Respecto al nivel del clima institucional se puede apreciar algo similar en la
tesis de Reategui (2016), en el que concluye que el clima institucional es regular
y recomienda que es necesario desarrollar un estilo de liderazgo que reconozca
la labor que se realiza y que promueva el trabajo en equipo. En la investigacién
de Zea (2017) se concluye que existe una relacién positiva entre la gestion y el
clima institucional con la satisfaccion docente. En consecuencia, podemos afir-
mar, que el clima institucional es un elemento necesario para lograr el desarro-
llo integral de los estudiantes, y dicho clima se puede construir a partir de las
interacciones de experiencias tanto individuales como grupales, pues todo lo
que sucede en la institucién afecta e interactiia con todos sus miembros.

En ese sentido, los docentes de la IE “América” deben tomar conciencia de
la importancia del clima institucional; realizar un autoanalisis respecto a como
vienen desarrollando sus labores y como direccionan en el proceso de ense-
fianza con la finalidad de mejorar los aprendizajes de los estudiantes. También,
para fortalecer las dimensiones de confianza, motivaciéon y comunicacion en
los docentes, es necesario que ellos trabajen colectivamente en las actividades
realizadas dentro de su institucion y realizar talleres de sensibilizacion para re-
forzar la interaccion entre ellos.

Conclusiones

En la dimension comunicacion entre docentes de la IE “América” del distrito
de Ascension, de la provincia y region de Huancavelica, la mayoria (57.9%) de
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los docentes perciben que la comunicacion dentro de la institucion es regular;
es decir, la comunicacion funciona equilibradamente.

Con relacién a la motivacion, la mayoria (52.6%) de los docentes muestran
una motivacion alta, que viene a ser relativamente satisfactoria en dicha insti-
tucion.

En cuanto a la confianza, la mayoria (57.9%) de los docentes demuestran
que la confianza en la institucion es regular; esto es, la confianza funciona equi-
libradamente.

La mayoria de los docentes perciben que el clima institucional de la IE “Amé-
rica” es regular; es decir, el clima institucional mantiene la comunicacién, moti-
vacion y la confianza de forma equilibrada.

Sugerencias

Aunque al diagnosticar el clima institucional en la plana docente de la IE
“América” no resulté muy bajo (desfavorable) y, con ello, no se pudo deducir
la existencia de algun agresor ni victima. El clima institucional, al ser regular
(equilibrado), no quiere decir que esta bien (favorable), por el contrario se debe
atender con el objetivo de evitar cualquier posibilidad de la aparicion de rela-
ciones interpersonales de conflicto, que terminen maltratando fisica y sicol6-
gicamente hasta el punto de abandonar la profesion docente para dedicarse
a actividades diferentes a la que fueron formados. En ese sentido, teniendo en
cuenta los resultados obtenidos, a partir de las encuestas y del analisis conjun-
tamente con las conclusiones, se puede mencionar las siguientes sugerencias
a fin de contribuir a resolver futuros problemas viabilizando asi el logro de los
objetivos trazados:

El personal directivo de la IE “América” debe tomar conciencia de la impor-
tancia del clima institucional y realizar continuamente talleres orientados a los
docentes donde se realice un autoanalisis de como vienen desarrollando sus
labores en base a la comunicacién, motivacion y confianza en funcién a direc-
cionar cada vez mejor el proceso de ensefianza.
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Para fortalecer las dimensiones de comunicacién y de confianza en los do-
centes de la IE “América” se debe promover y generar, en las reuniones colegia-
das, espacios donde se trabaje colectivamente con apoyo mutuo y dindmicas
para interactuar.

Para fortalecer la dimension de motivacion el personal directivo de la IE
“América”, debe practicar el estilo de liderazgo que reconozca y premie la labor
y desempefio de los docentes promoviendo el trabajo cooperativo con incenti-
vos econdémicos o de otra indole.

Las autoridades educativas de la DREH y de las UGEL de la regién Huanca-
velica deben promover y ejecutar programas de capacitacién con la finalidad
de mejorar el clima institucional de los centros educativos dentro de su juris-
diccion.

La DREH y las UGEL deben contribuir en garantizar un clima institucional fa-
vorable mediante talleres de sensibilizacidn, realzando su importancia en todos
los niveles (Inicial, Primaria y Secundaria).

Para alcanzar un clima institucional favorable (nivel alto o muy alto) dentro
las instituciones educativas la viabilizacién de estas sugerencias no podran ser
las mismas; sin embargo, dichas acciones son capaces de ser aplicadas con ca-
racter mas o menos general, seglin las particularidades dentro de cada institu-
cion.
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