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Resumen

El estudio como fin determinar la relacion entre clima institucional y calidad del servicio
educativo de institucion educativa San Miguel del distrito, provincia y departamento de Piura.
La poblacion y muestra fueron 152 docentes, entre hombres y mujeres, el analisis fue de tipo
descriptivo, no experimental con disefio correlacional. Se utilizaron los siguientes instrumentos,
cuestionario de clima organizacional y cuestionario de calidad del servicio educativo. Para
procesamiento de informacion se empled la prueba estadistica coeficiente de spearman. Luego
de aplicada la prueba estadistica se encontraron los siguientes resultados, el coeficiente de
correlacion es directo positivo con una valoracion de 0.854, con grado de significancia p<0.05,
llegando a concluir que se manifiesta una vinculacion entre variables de estudio, efectuando el

rechazo de hipotesis nula.
Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship between the
institutional climate and the quality of the educational service of the San Miguel educational
institution in the district, province and department of Piura. The population and sample of this
study were 152 teachers, between men and women, the study was descriptive, non-experimental
with a correlational design. The following instruments were used: organizational climate
questionnaire and educational service quality questionnaire. The spearman correlation
coefficient statistical test was used for data processing. After applying the statistical test, the
following results were found: the correlation coefficient is directly positive with a value of
0.854, with a significance level of p<0.05, concluding that there is a correlation between the

study variables, rejecting null hypothesis.



I. Introduccion

A nivel internacional, existen varios estudios relevantes, entre ellos el realizado
por Reyes (2019) en Ecuador, cuyo objetivo fue establecer la relacion entre clima
organizacional y la calidad de los servicios brindados por maestros en Unidad
Educativa San Juan (UESJ). Este estudio tuvo un enfoque no experimental, con
disefio correlacional de corte transversal, y se basé en una poblacion de 57 maestros
de la UESJ. La conclusion principal fue que se manifiesta una correlacion
significativa entre clima organizacional y calidad de servicios proporcionados por

maestros en dicha institucion.

Sotelo y Figueroa (2017) llevaron a cabo una investigacion con el fin de
establecer la vinculacidn entre clima organizacional y percepcion de la calidad de
servicio por parte de colaboradores en una entidad de nivel secundario superior,
especificamente en dos I.E. de secundaria en el estado de Durango, Mexico.
Utilizaron un enfoque béasico con disefio descriptivo correlacional, y la muestra fue
52 trabajadores. La conclusion principal fue que se manifiesta una correlacion
positiva entre variables, y modelo de regresion lineal cumple con supuestos para

analisis en ciencias sociales.

Ghavifekr y Pillai (2016) efectuaron un analisis con el fin de explorar la
vinculacion entre clima organizacional de la escuela y satisfaccion laboral de
maestros. Emplearon disefio descriptivo correlacional, utilizando un método de
encuesta cuantitativa con una muestra de 245 docentes de 6 escuelas secundarias
gubernamentales en distrito de Penampang, Sabah, Malasia. Los hallazgos

indicaron una vinculacién positiva y significativa entre variables.

A nivel nacional, Ruesta (2019) efectud un estudio con el fin de determinar las
disparidades en nivel de calidad de servicio educativo conforme perspectiva de
papas en LE. Fe y Alegria N° 11 de Comas-2019. Para ello, efectué un enfoque
cuantitativo con un disefio no experimental, un método hipotético-deductivo y

descriptivo. La poblacién total abarcé a 1000 papas, y la muestra, seleccionada de
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manera no probabilistica, consistié en 180 padres de familia distribuidos de forma
equitativa conforme su género. Los hallazgos detallaron que se manifiestan

diferencias significativas en calidad del servicio de educacion en cada dimension.

Espinoza y Chavez (2019) efectuaron un estudio con el fin de determinar si se
manifiesta una correlacion entre clima organizacional y calidad del servicio
educativo en "unidad educativa Martin Luther King, periodo 2018", desde la
perspectiva de educandos. La metodologia utilizada fue cuantitativa, con disefio
correlacional, y se efectué una muestra de 671 educandos conseguida por medio de
un muestreo aleatorio simple. La conclusién principal del estudio fue que se

manifiesta una vinculacion positiva de magnitud media entre variables.

Por otro lado, Meza Arquinigo (2019) efectu6 un andlisis con el fin de
determinar la vinculacién entre clima institucional y calidad del servicio educativo
en I.LE. N° 20091 San Martin de Porres, Picoy 2018. Se us6 un método descriptivo
correlacional, y la muestra consistio en 25 docentes. La conclusion principal fue

gue se manifiesta una vinculacién significativa entre variables en dichas entidades.

Tamara (2018) efectud un analisis con el fin general de detallar la vinculacion
entre clima organizacional y calidad de servicio educativo de maestros en I.E.P.
Augusto Salazar Bondy - Chancay en 2017. El estudio adopt6 nivel correlacional,
un disefio no experimental y de corte transversal, con poblacion de 35 maestros
considerados como una muestra censal. La conclusion principal del estudio fue que

se manifiesta una vinculacion directa ademas de significativa entre variables.

Por otro lado, Alberca y Valentin (2017) efectué un analisis con el fin de
examinar como el clima organizacional llega a influir en la calidad del servicio del
colaborador administrativo en la sede central del Ministerio de Educacion.
Emplearon enfoque descriptivo, inductivo ademés de deductivo con un disefio no
experimental. La poblacion inicial consistié en 350 colaboradores de MINEDU, y
la muestra finalmente se conformé con 184 personas. La conclusion principal fue
qgue el se manifiesta una vinculacion entre variables proporcionado por el

colaborador administrativo en sede central del MINEDU.



Quinteros (2016) efectud un analisis con el fin de examinar la vinculacion entre
clima organizacional y calidad del servicio educativo en L.E. pablicas de nivel
inicial en Chancay en 2016. Se utilizo el disefio fue no experimental, un enfoque
hipotético-deductivo, de nivel correlacional y corte transversal. La poblacion
consistio en 60 maestros de inicial en Chancay, considerados como una poblacion
censal, a quienes se les aplicaron las variables de estudio. Los hallazgos indican que
se manifiesta una vinculacion directa ademas de significativa entre variables en I.E.

publicas.
En el ambito local, no se encontraron antecedentes con las variables de estudio.

Correspondiente a variable del clima organizacional, Munch (2009) sostuvo
que las empresas buscan fomentar el desarrollo humano al permitir la
autorrealizacion de miembros, especialmente en caso de servicios, donde la

interaccion juega un papel fundamental.

Por otro lado, Parsons (1996) detall6 una teoria que considera a las entidades
como un subsistema de la sociedad y resalta las complejas interconexiones
institucionales entre entidades y la comunidad. Esta teoria aboga por la composicion
de personalidad, sistema social organizacional y niveles culturales mediante roles,
estatus y expectativas, teniendo en cuenta los enfoques de personalidad ademas de

normativas.

Segun Parsons (1996), el clima organizacional, concebido como un sistema,
representa el estilo de vida integral de una entidad. Mejorar el clima implica un
aumento en el rendimiento de integrantes de la entidad. Desde un enfoque
psicolégico, el examen del clima organizacional se enfoca en dos niveles: las
caracteristicas del entorno laboral e influencia de percepcion que este entorno ejerce
sobre comportamiento de los integrantes. Las particularidades del entorno engloban
fendmenos psicologicos grupales, como motivacion y liderazgo, que estan
vinculados a esferas conativas, cognitivas ademas de afectivas de cada individuo.

No obstante, el analisis de procesos psicolégicos primordiales se lleva a cabo por



medio de dimensiones de clima organizacional y no mediante recursos conceptuales

tradicionales.

La conducta de individuos juega un rol primordial en la formacion del clima
laboral y tiene un impacto significativo en la realizacion de actividades laborales.
Desde el enfoque psicolégico de entidades, la totalidad de funciones y actividades
efectuadas por los integrantes de la organizacién son consideradas como conductas,
y estas estan intrinsecamente vinculadas a particularidades individuales de

individuos.

Segun Sotomayor (2013), el clima organizacional es una concepcién sistémica
en el que cada entidad se caracteriza por su cultura, tradiciones y métodos de accion.
Estos elementos, en conjunto, conforman el clima organizacional, que desempefia

un papel importante al afectar motivacion, rendimiento y satisfaccion en el trabajo.

En palabras de Miranda y Bustos (2001), la concepcion de Clima
Organizacional presenta variadas particularidades caracteristicas destacadas. El
clima hace referencia particularidades del entorno de la entidad en el que sus
integrantes operan, ya sean externas o internas. Los miembros perciben directa o
indirectamente estas caracteristicas, o que influye en la configuracion del clima
organizacional, debido a que cada individuo posee una percepcién Unica del entorno

laboral en el que se genera.

La eficacia del sistema interdependiente, compuesto por el clima y los
individuos que lo constituyen, se manifiesta a través de la interaccion con las
estructuras y caracteristicas organizativas. La repercusion de cada empleado en el
clima institucional se proyecta en la entidad; tal es el caso, si un individuo percibe
de manera desfavorable el clima organizacional, es probable que adopte un
comportamiento defensivo, sin importar la presencia de factores que lo configuran.
Las experiencias subjetivas de bienestar, satisfaccion salarial, relaciones con
superiores 0 compafieros, entre otros, establecen el marco para las actitudes y

comportamientos que los individuos adoptaran.



La coherencia entre Clima Organizacional y la configuracién de la cultura
organizacional en una estructura resulta crucial. La Cultura Organizacional se
detalla como patron general de comportamientos, creencias ademas de valores que
comparte integrantes de una entidad. Dentro del Clima Organizacional, las
percepciones y respuestas abarcan diversos elementos, como aquellos vinculados al
liderazgo y actividades de direccion, como los estilos de control (autoritario,
participativo, etc.). Diversos factores estan asociados al sistema formal y a
estructura organizativa, incluyendo el sistema de comunicaciones, las asociaciones
de dependencia, promociones ademas de compensaciones, entre otros aspectos.
Ademas, se consideran las consecuencias del desempefio laboral, como los sistemas
de incentivos, el respaldo social y la interaccion con demas integrantes (Bustos &
Miranda, 2001).

El Clima Organizacional (CO) hace referencia a cualidad o caracteristica del
entorno organizacional que es experimentada o percibida por integrantes de
estructura y que llega a influir en su conducta. De acuerdo con Chiang, Salazar y
Nufiez (2007), es crucial que un individuo se sienta bien consigo misma y con su
entorno para desempeniarse eficientemente en el trabajo, comprendiendo el
ambiente en el cual opera todo el personal. Tanto un Clima Organizacional positivo
como uno negativo tienen consecuencias para la entidad, siendo las positivas
aquellas como logro, baja rotacién, poder, afiliacién, adaptacién, productividad,
satisfaccion e innovacion, entre otras. Por otra parte, los efectos negativos
comprenden inadaptacion, elevada rotacion, escasa innovacion, ausentismo y

escasa productividad, entre otras (Kolb, Rubin & Macintyre, 2001).

La Cultura Organizacional, segun Likert (1961), se detalla como la forma
particular de pensar y llevar a cabo acciones en una entidad, resultante de
interacciones pasadas y presentes para adecuarse a situaciones del ambiente e
internas tensiones. Involucra actividad colectiva a lo largo del tiempo, durante el
cual se desarrollan acciones, politicas o decisiones, junto con el establecimiento
gradual de procedimientos formales e informales. Este término implica la

identificacion de componentes que favorecen el crecimiento y fortalecimiento de la
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cultura organizacional, como lenguajes especificos, simbolos, la transmisién oral
de cuentos ademas de mitos, asi como sistemas de premios, tanto no econémicas
como econdmicas. La cultura organizacional abarca conglomerado de valores,
ademaés de creencias significativas que son compartidos por los miembros de una
entidad. Representa un sistema de significados en comun que distingue a una

entidad de otras.

Kolb, Rubin y Mcintyre (2001) llevaron a cabo investigaciones significativas
en el ambito del comportamiento organizacional, centrandose en aspectos como
liderazgo, motivacion y clima laboral. Sus estudios destacan la relevancia de
variables interrelacionadas, especialmente sefialando una conexién directa entre
clima laboral y liderazgo. ldentificaron correlaciones entre tipos especificos de
ambiente laboral y la motivacion la labor, asi como modificaciones en rasgos de
personalidad que parecen ser estables. Estos descubrimientos han ayudado a
desarrollar modelos de intervencion destinados a mejorar procesos psicologicos en
ambito del comportamiento organizacional. Se enfocan en el diagnostico de clima
laboral y la motivacion como factores a nivel psicol6gico cruciales para comprender
el funcionamiento de entidades. Ademés, estos modelos se centran en la
implementacién de medidas preventivas y correctivas, estableciendo parametros

para optimizacion de servicio en contexto organizacional.

En sintesis, el Clima Organizacional desarrolla un rol primordial en una entidad
al influir en la toma de decisiones tanto interna como externamente. Este factor
posee un impacto significativo en desempefio y la percepcion de individuos, tanto

dentro de la entidad como durante la transicién de una entidad a otra.

Siguiendo la teoria de sistemas de Likert (citado por Bruner 1987), se

identifican varias clases de Clima Organizacional:

Clima Autoritario Explotador se particulariza por la escasez de confianza de la
direccién en sus colaboradores, siendo la mayoria de decisiones y propdsitos
originados en la cuspide de la entidad y distribuyéndose de forma descendente. En

este ambiente, los empleados laboran bajo un clima de amenazas, castigos, miedo,
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y, esporédicamente, recompensas. La satisfaccion de necesidades se centra
principalmente en niveles a nivel psicolégico ademas de seguridad. La
comunicacion de direccion con los colaboradores se limita a instrucciones y 6rdenes

puntuales.

Clima Autoritario Paternalista: En esta clase de clima, la direccion muestra una
confianza condescendiente hacia sus colaboradores, semejante a la vinculacion
entre un amo Yy su siervo. Aunque gran parte de decisiones se eligen en la cuspide,
diversas decisiones se delegan a inferiores niveles. A pesar de este enfoque
paternalista, se proyecta la impresion de laborar en un entorno firme ademas de

estructurado.

Clima Participativo Consultivo se distingue por la eleccion de decisiones que
generalmente se origina en la clpula de la entidad, aunque se concede a los
subordinados la facultad de tomar decisiones méas puntuales en inferiores niveles.
La direccion muestra confianza hacia sus colaboradores, y la comunicacién se
establece de manera descendente. Ademas, se implementan recompensas Y, en
ciertas ocasiones, sanciones, con el proposito de satisfacer requerimientos de

prestigio ademas de estima.

Clima Participativo Grupal se particulariza por la descentralizacion de los
procesos de eleccion de decisiones en la totalidad de la entidad, integrandose de
manera efectiva en cada nivel. La direccién deposita confianza plena en los
colaboradores, mejorando vinculaciones entre direccion ademas de personal. La
comunicacion no se limita inicamente a flujos ascendentes o descendentes, sino
gue también se lleva a cabo de manera lateral. Los colaboradores se sienten
motivados por colaboracion e implicacion, asi como por establecimiento de
propositos de rendimiento, y se fomenta una vinculacion de amistad y confianza

entre jefes con colaboradores.

Litwin & Stringer (1968) describieron nueve dimensiones para evaluar el clima
organizacional en una entidad. Por ejemplo, la dimension de Estructura simboliza

la percepcion de integrantes acerca de cantidad de reglas y restricciones en su labor,
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considerando el énfasis de la entidad en la burocracia frente a un entorno de labores
libre e informal. La dimension de Responsabilidad (empowerment) refleja el
sentimiento de autonomia de miembros en la toma de decisiones vinculadas con su
labor y la supervision general que reciben, evitando el doble control sobre sus
labores.

Recompensa implica la comprension que tienen los miembros acerca de cOmo
la organizacién reconoce y premia un desempefio destacado, resaltando la

inclinacion de la entidad hacia las recompensas en lugar de las sanciones.

Desafio hace referencia a percepcién de colaboradores respecto a los desafios
inherentes al trabajo, centrdndose en como la entidad fomenta la disposicion a

asumir riesgos estimados para conseguir los propositos establecidos.

Relaciones: Es apreciacion de integrantes de entidad sobre presencia de un
entorno de labores agradable y relaciones sociales positivas entre integrantes de la
entidad.

Cooperacion hace referencia a percepcién emocional de colaboradores
correspondiente a la existencia de un entorno colaborativo tanto por parte de los
directivos como de los colegas, resaltando el respaldo mutuo en todos los niveles

jerarquicos.

Estandares aborda percepcion que poseen integrantes de la entidad acerca de

importancia que se concede a las normas y reglas en beneficio de la entidad.

Conflictos se relaciona con el grado en que los integrantes de la entidad
admiten criterios divergentes y no temen abordar y resolver las problematicas de

manera inmediata.

Identidad representa la impresién de compartir propositos individuales con los

demas integrantes de la entidad.
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La descripcion del Clima Organizacional ofrece informacion retroalimentada
sobre los factores que impactan en las conductas dentro de la organizacion. Esto
posibilita la implementacién de modificaciones planeadas en comportamientos
ademas de actitudes de integrantes como en estructura organizacional o en uno o
mas de sus subsistemas. Es crucial destacar que, entre varios enfoques que existen
sobre concepto de Clima Organizacional, el mas efectivo es aquel que coloca como
elemento central percepciones que los colaboradores poseen respecto a estructuras
ademas de procesos en su entorno de labores. Este enfoque destaca que la conducta
de un colaborador no es simplemente una respuesta mecanica a elementos
organizacionales, sino que poseen dependencia de percepciones individuales, las
cuales estan influenciadas por las experiencias y actividades dentro de la entidad.
En consecuencia, el Clima Organizacional representa la interaccién entre
particularidades individuales y las estructuras organizativas, donde los elementos y
la organizacion del sistema generan un clima especifico fundamentado en

percepciones de integrantes.

Este clima organizacional actia como una referencia constante para integrantes
en términos de su participacion en la entidad. El sistema organizacional, entendido
como un sistema autopoiético de toma de decisiones, conforma el punto focal para

las reflexiones que fundamentan la concepcién del clima.

Varias teorias han clasificado diversos climas organizacionales que pueden
surgir a partir de distintas configuraciones de variables que integran esta
concepcion. Primeramente, la teoria de Likert (1961) propone que la percepcion del
clima organizacional esta influenciada por variables como la estructura
organizacional, su administracion, normativas, ademas de reglas y eleccién de
decisiones, consideradas variables causales. Otro grupo de variables, las
intervinientes, abarca comunicacion, actitudes ademéas de motivaciones. Likert
también destaca las variables finales, dependientes de 2 anteriores, que hacen
referencia a hallazgos conseguidos por la entidad, como productividad, ganancias
ademaés de pérdidas. Estas 3 clases de variables llegan a influir en percepcion del
clima por parte de integrantes de la entidad.
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Es crucial destacar que Likert sostiene la relevancia de abordar percepcion del
clima en lugar del clima en si mismo. Detalla que comportamientos y actitudes de
individuos se derivan de percepciones del contexto, no de una realidad objetiva.
Esta perspectiva se alinea con el teorema de Thomas, conocido por afirmar que "lo
que individuos perciben como real se convierte en sus efectos”. Asimismo, puede
considerarse como un enfoque metodoldgico, ya que la experiencia de integrantes
de la entidad es fundamental para definir qué constituye el clima organizacional.
En este sentido, hablar de clima organizacional careceria de sentido si no se
evaluara desde la perspectiva préactica de individuos que integran la entidad, ya que
son ellas quienes, con sus acciones, dan vida a la organizacién, configuran un

determinado clima y participan en sus practicas.

Maslow (1982) afirmé que necesidades superiores surgen en la persona una
vez que sus necesidades fisiologicas y de seguridad han sido satisfactoriamente
atendidas. En la jerarquia de necesidades, las que siguen en la escala después de las
relacionadas con la seguridad son las de pertenencia. Experimentar un sentido de
pertenencia, de estar integrado en un grupo u organizacion, puede ser un fuerte
motivador para un individuo que ha superado las preocupaciones relacionadas con
la seguridad. Fomentar este sentido de pertenencia podria lograrse en una entidad
que se preocupa por sostener a su colaborador informado acerca de decisiones
tomadas en ella. De esta manera, cada integrante de la entidad podria percibirse

como parte del sistema, satisfaciendo asi su necesidad de pertenencia.

Una vez que se satisfacen adecuadamente las necesidades de pertenencia,
conforme con Maslow, surgen necesidades de estima ademas de autoestima. Estas
dos estan interrelacionadas, ya que Mead ha demostrado que la percepcion que un
individuo posee de si misma se forma partiendo de la valoracion que los demas
tienen de ella. Un individuo que recibe reconocimiento y aprecio de aquellos que lo
rodean y que son significativos para él es mas propenso a desarrollar una imagen
positiva de si mismo. Un sistema organizacional que permita y promueva
reconocimiento de labor de sus integrantes podria cultivar estas necesidades de

estima y autoestima. Este reconocimiento puede incorporarse tanto en un sistema
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de recompensas como en un enfoque participativo y consultivo, donde cada
individuo perciba que su contribucién es significativa para la entidad a la que
concierne. Los niveles de colaboracion pueden concebirse de manera escalonada,
siguiendo una secuencia similar a la planteada por Maslow para el surgimiento

secuencial de las necesidades.

En resumen, el proceso comienza abordando las necesidades fisioldgicas con
un salario basico aceptable. Una vez satisfechas estas necesidades, surge la
necesidad de seguridad laboral para garantizar la tranquilidad respecto al futuro
cercano. En el ambito de la estabilidad laboral, el individuo busca estar bien
informado acerca de los acontecimientos en la organizacion y experimentar un
sentido de pertenencia. Esto puede lograrse mediante la comunicacion efectiva de
informacién o la colaboracion informativa. En situaciones en las que esta
participacion no se facilita, los rumores podrian surgir como una forma informal
para que el grupo de trabajo se sienta conectado con datos organizacional. La
participacion consultiva aborda requerimientos de estima ademas de autoestima,
manifestandose en sistemas organizativos que ofrecen informacion suficiente a sus
integrantes. El sistema organizacional puede buscar obtener sugerencias valiosas
una vez que ha compartido informacién con sus miembros. Asimismo, el personal
puede sentir la necesidad de presentar sugerencias y expresar opiniones sobre
cuestiones vinculadas con su labor. La colaboracion en eleccion de decisiones
puede manifestarse en varios niveles, desde una participacion limitada hasta la
autogestion laboral, a través de diversos esquemas que consideran la opcion de
involucrar a miembros en eleccidn de decisiones. Este tipo de colaboracion puede
surgir como una solicitud de los miembros que desean tener una mayor influencia
en las decisiones o puede ser el resultado de la estructura propia del sistema, donde
se desea fomentar un elevado compromiso, responsabilidad e implicacion de

integrantes de la entidad, responsabilidades y futuro.

En relacion con la dimensién de las relaciones interpersonales, esta esfera
comprende una variedad de matices y enfoques teoricos, dada la diversidad de
campos de estudio que abordan problematica, como medicina, psicologia,
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psiquiatria ademas de educacion. Los elementos teoricos clave que respaldan el
estudio incluyen las contribuciones de Rogers (1999), quien, en su "Teoria
Humanista", ofrecié variadas perspectivas basadas en su experiencia, primero en
asesoria asimismo psicoterapia, y mas tarde directamente en el &mbito educativo.
Sus contribuciones mas notables abarcan innovaciones en métodos de asesoria,
filosofia de ciencia, teoria de personalidad, dindmicas de grupos ademas de

investigacion en psicoterapia

Rogers (1999) sostiene que la calidad de las relaciones interpersonales puede
ser mas productiva para fomentar el desarrollo personal y liberar la capacidad de la
persona para abarcar y dirigir su vida cuando existe un clima psicolégico favorable.

En este contexto, destaca tres condiciones cruciales:

1. Autenticidad: Cuanto mas autentico sea el facilitador al mostrarse tal como
es, superior es la posibilidad de que el otro individuo indague su autenticidad
propia, lo que facilita el cambio y el crecimiento de forma constructiva.

Aceptacion se refiere al reconocimiento o valoracion del individuo como ser
humano, teniendo en cuenta sus valores fundamentales sin tener en cuenta su
condicién, comportamiento o emociones, incluso cuando estos puedan parecer
contradictorios en ciertos momentos. Por otro lado, Comprensién Empatica implica
entender los sentimientos y pensamientos de manera empatica, sin realizar juicios
ni evaluaciones. Esta actitud facilita que la persona pueda explorar libremente sus

experiencias méas profundas, a nivel inconsciente como consciente.

De acuerdo con la perspectiva de Ausubel, Novak y Hanesian (1983), las
conexiones humanas adquieren mas fuerza cuando tienen un significado, y esta
relevancia se alcanza cuando hay intereses compartidos. Este principio se aplica de
manera particular en el contexto organizacional, donde la conexion se intensifica al

compartir valores u objetivos organizativos.

En relacion a la comunicacién, Lewin (1946) sostuvo que la capacidad para

comunicarse no es innata, sino conseguida a través de un proceso de aprendizaje.
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Su contribucién incluy6 la conceptualizacion de bloqueos y filtraciones en el
proceso de composicion de un grupo, asi como la identificacion de limites y

separaciones psicoldgicas como sociales que pueden afectar la comunicacion.

En lo que respecta a dimension del estilo de direccion, se hace referencia a
interaccion entre un grupo de individuos y un administrador formalmente designado
dentro de la estructura organizativa. El estilo de direccion presenta caracteristicas
complejas y mdltiples determinantes que lo identifican en los roles internos y
externos de la entidad. Sin importar el estilo especifico, su impacto es significativo
en todos los procesos organizativos, afectando comportamiento del personal,
coordinacion, definicion del trabajo, asi como planificacion y supervision. Segun la
descripcion de Ball (1989), un estilo de direccion simboliza una interpretacion del
contexto y una version propuesta o colocada de modos de interaccion social entre

lider ademas de seguidores.

En relacion a dimension del sentido de pertenencia, la bldsqueda de una
definicion integral revela la falta de un concepto que aborde de manera completa
los elementos que le dan forma y sus implicaciones. Aunque se asocia comunmente
a un "sentimiento” desarrollado por personas al formar parte de un conglomerado
humano con cierta perdurabilidad en el tiempo, existen diversas perspectivas sobre
su significado. Desde enfoque de teoria del comportamiento organizacional, la
nocion de sentido de pertenencia se percibe como un componente que evalua el
ambiente interno de una organizacion, aunque algunos lo asocian mas
estrechamente con la nocion de comunidad y las consecuencias de ser parte de una

colectividad mas amplia que ofrece redes de apoyo.

Sin embargo, hay acuerdo en que el sentido de pertenencia esta vinculado con
la deteccion de individuos con diversos elementos del conjunto al que pertenecen.
Este proceso implica una similitud y un compartir, al menos en parte, algin valor,
creencia, interpretacion o fin dentro de un equipo. Esto da lugar a que la identidad

individual se convierta en identidad grupal, destacando la carga subjetiva y la
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complejidad del concepto, determinada por la variabilidad de la subjetividad y la

especificidad de cada conglomerado.

El sentido de pertenencia va mas alla de simplemente formar parte de algo,
enfocidndose hacia un "sentirse parte de", lo que implica una carga subjetiva
estrechamente ligada a varios elementos gestados en seno de entidad y actividad
productiva. Se construye en relacion con otros y se convierte en una expresion del
vinculo entre individuo y entidad, asociado a elementos de modelos productivos y

la cultura organizacional.

Dentro del ambito de las relaciones laborales, la conexion entre la entidad y el
colaborador puede ser analizada desde 2 dimensiones implicitas. En primer lugar,
se encuentra el compromiso que el empleado adquiere con la organizacion, mientras
que en segundo lugar, se halla el compromiso de la organizacién hacia el trabajador,
manifestado a través del reconocimiento de su labor. Comprender los atributos del
compromiso por parte de colaboradores y la percepcion de la entidad sobre su
compromiso con ellos proporciona claridad sobre los fundamentos que sustentan la

conexion y los significados subyacentes en el sentido de pertenencia.

En relacion al compromiso, hace referencia al proceso por medio del cual los
integrantes de una entidad se detectan con sus propdésitos, metas ademas de valores,
deseando corresponder para favorecer en su consecucion. Este compromiso se
puede definir a través de elementos como la identificacion, el involucramiento y la
lealtad, destacando la fuerte creencia en propositos y valores de entidad, el esfuerzo
considerable en beneficio de la entidad y el deseo de seguir estableciendo parte de

ella.

En relacién a valores colectivos, se refieren a las ideas que una comunidad ha
desarrollado y toma en consideracion como positivas en un momento determinado.
Estos ideales, de manera similar a como las personas tienen ideales en sus vidas,
son compartidos por los pueblos. Las sociedades desean que todos sus miembros
conozcan estos valores colectivos, educando de acuerdo con ellos para fortalecer

identidad de comunidad y alcanzar un bien comdn.
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Es relevante destacar que la nocion de valores colectivos se relaciona con el
concepto de sabiduria colectiva, como lo expone Sotomayor (2013) en su libro "Por
qué los muchos son mas inteligentes que los pocos y como la sabiduria colectiva da
forma a los negocios, economia, sociedades y naciones". Este autor argumenta que
la combinacion de informacidn en grupos conduce a decisiones que a menudo son
superiores a las que podria haber tomado un solo individuo. Se ejemplifica este
concepto con la anécdota de Francis Galton y la capacidad de una multitud para
estimar con precision el peso de un buey en comparacion con las estimaciones

individuales de sus miembros.

En cuanto a la responsabilidad laboral, se destaca como un factor fundamental
en los valores colectivos. La asuncién y delegaciéon de responsabilidades en el
entorno laboral son aspectos esenciales que impulsan el progreso del empleado. La
jerarquia laboral tradicional se caracteriza por asignar mayores responsabilidades a
medida que se asciende en la empresa. Sin embargo, en la actualidad, se valora cada
vez mas a todos los empleados por igual, fomentando un reparto equitativo de
responsabilidades y promoviendo el trabajo en equipo para aprovechar al maximo

las capacidades individuales.

En el ambito de la calidad educativa, se entiende como la consecucién de
aprendizajes originados por un proceso efectivo y apropiado que se ajusta a
requerimientos de la comunidad en un entorno econdémico, cultural ademas de
politico especifico. La calidad educativa esta condicionada por diversos factores,
tales como la infraestructura, maestros, padres de familia, los estudiantes,
mobiliario, los equipos, los libros, entre otros elementos. Ademas, se evalla a través
de los impactos tangibles y positivos que genera en los individuos involucrados en
el proceso educativo, incluyendo aspiraciones, beneficios tanto individuales como
sociales, y la consecucion de metas como la equidad, relevancia, pertinencia ademas

de eficacia.

Mortimore (2008) sostuvo que una “escuela de calidad" es aquella que

incentiva el avance de educandos en diversas areas de logro, tales como las
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dimensiones sociales, intelectuales, morales ademas de emocionales, considerando
factores como su nivel socioecondmico, entorno familiar y experiencia educativa
previa. Un sistema escolar apropiado propaga capacidades de I.E. para lograr estos

resultados, incorporando nocién de "valor afiadido" en eficacia escolar.

Este espacio de calidad cobra vida y halla un entorno propicio cuando el centro
educativo comprende lo que hace, por qué lo hace y esta comprometido a hacerlo

de manera continua, buscando mejorar cada dia.

Gento (1996) resaltd la presencia de dos categorias de elementos:
identificadores (o indicadores) y predictores. Los identificadores abarcan aspectos
como los resultados, tales como el producto educativo, satisfaccion de educandos,
la contentacion de todos los miembros del centro y el resultado de efecto social. En
cambio, los predictores engloban factores como los elementos materiales ademas
de humanos, la planificacion de estrategias, la gestion de recursos, la metodologia

asimsimo el liderazgo educativo.

Los marcadores de calidad en las instituciones educativas son elementos que,
vinculados al producto o servicio obtenido, la evaluacion de dicho producto y los
procedimientos operativos, facilitan la determinacién de hasta qué punto la entidad
alcanza niveles de calidad en sus resultados. La calidad se examina mediante la
evaluacion de procesos, productos y valoraciones, los cuales, en conjunto, producen

resultados.

Los principales marcadores o elementos que evidencian la calidad de un
establecimiento educativo son resultado educativo, la complacencia de educandos,
satisfaccion del colaborador y los efectos alcanzados por la educacion. El producto
educativo, concebido en términos de logros, guarda una relacion estrecha con
eficacia y eficiencia en la utilizacion de recursos y procedimientos para conseguir

propositos educacionales.

Gento (1996) establecio criterios para evaluar nivel de calidad del centro en

vinculacion con el producto educativo. Estos criterios incluyen la adaptacion al

21



grado de desarrollo de los alumnos en aspectos fisicos, intelectuales, sociales y
morales, asi como a sus necesidades, intereses y expectativas. También destaca el
reconocimiento del producto educativo por parte de alumnos, papés, colaborador

del centro y todos los individuos que recepcionen su impacto.

Otros factores significativos incluyen la duracién o persistencia de producto y
sus impactos en entorno social, excelencia o consecucion perfecta en vinculacion
con propositos del centro, la eficiencia en términos de costos de produccion
(comprendida no solo como presupuestos bajos, sino como la maxima utilizacion
de recursos), la disponibilidad o accesibilidad que implica que el producto esté
difundido, sea reconocido y las vias para obtenerlo sean asequibles, asi como la

cantidad de produccidn en relacién con la cantidad de alumnos a los que llegan.

La produccion educativa de la institucion se manifiesta en la formacion integral
del individuo, reflejada en la inculcacion de valores. La satisfaccion de educandos
se asimila a la satisfaccion de clientes externos en el contexto empresarial,
considerando ademas a los estudiantes como clientes internos al ser co-participantes
en su propia educacion. Esto implica abordar sus necesidades y potencialidades
educativas, asi como cumplir con las expectativas planteadas. La satisfaccion de
padres, puntualmente en fases tempranas, también se integra en este aspecto.

La medida de satisfaccion de los estudiantes abarca diversos aspectos, como el
acatamiento de necesidades fundamentales relacionadas con la habitabilidad del
centro, la higiene de instalaciones, los espacios para la ensefianza y el recreo, el

mobiliario, el transporte, entre otros.

La satisfaccion se manifiesta en diversos aspectos vitales, incluyendo la
seguridad del edificio, transporte, mobiliario, zonas de recreo, gimnasio, entre
otros. Asimismo, se busca asegurar la seguridad economica para evitar
discriminacion por motivos econdmicos en tareas educativas, Servicios
complementarios, materiales didacticos, etc. La satisfaccion emocional se relaciona

con el afecto requerido para equilibrado desarrollo de la personalidad, reflejado en
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el trato afectuoso por parte del director, docentes, colaboradores del centro y

comparieros.

La afiliacion al centro o grupo surge de la condicion de ser parte integrante del
colectivo, implicando la aceptacion por parte de diversos integrantes de la
comunidad de educacion. El contentamiento con el sistema de labores comprende
la metodologia de ensefianza-aprendizaje, los disponibles recursos, el ingreso a
biblioteca, la utilizacion de medios audiovisuales, la orientacion tutorial, el enfoque

metodoldgico, el sistema de evaluacion y la colaboracion.

El renombre o la apreciacion del éxito individual se centra en la validacion de
los logros por parte de varios integrantes de la comunidad de educacion. La
autorrealizacion personal conlleva la libertad de accion, autonomia laboral,

estimulacion de la creatividad y participacion en actividades artisticas.

Respecto a la complacencia del colaborador del centro como un indicador de
calidad, abarca a todos los individuos que colaboran en el funcionamiento de

institucién, como profesores, colaborador administrativo y de mantenimiento.

Los elementos a considerar comprenden la complacencia por circunstancias
condiciones materiales, como remuneraciones econémicas, periodos de descanso,
seguridad del edificio e higiene, salones ademas de espacios para el aprendizaje,
mobiliario, elementos didacticos, horarios, entre otros. Ademas, la satisfaccion por
la seguridad laboral basica se vincula con la estabilidad en el empleo, posibilidades
de progreso profesional dentro y fuera de la institucién, y formacion inicial y
continua, entre otros aspectos. También se aprecia la complacencia por la estructura
operativa institucional, que engloba la organizacion del centro, documentacion

organizada y el ambiente de labores.

La gratificacion por los logros obtenidos abarca aspectos como valores
cultivados, notas, saberes conseguidos, habitos de estudio, comportamiento global,
entre otros. Asimismo, la complacencia por el reconocimiento profesional engloba

la aprobacion social por parte de la sociedad, autoridades administrativas, el
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reconocimiento interno de la institucion, desarrollo formativo, practica profesional,

autonomia laboral, entre otros.

En lo que respecta al efecto de educacion como indicador de calidad, se alude
a la influencia que la formacion de los estudiantes que han sido parte de la
institucion ha tenido y como se refleja en el entorno laboral en el que desempefian
sus funciones. Este impacto se examina en 4 dimensiones: familiar, social,

académica, laboral.

En el ambito académico, se evidencia que una instruccion solida en una fase
puntual beneficia el progreso en las siguientes. En el ambito familiar, influye en el
ambiente familiar. En el &mbito laboral, la condicién del estudiante, especialmente
durante la fase laboral, ya sea desempefiando un trabajo o combinando el trabajo
con los estudios, impacta significativamente. Esto se refleja tanto en su rendimiento
acadéemico como en su situacion laboral positiva. En el contexto social, los
individuos educados en una institucién ejercen influencia en su entorno social; un
producto educativo de calidad puede generar efectos positivos, como
comportamiento civico, un ambiente de tolerancia social ademas de respeto,
colaboracion ciudadana, un nivel cultural més elevado, optimizacién del entorno,

fomento de acciones fisico-deportivas, entre otros.

En lo que respecta a los indicadores de calidad en L.E., la mayoria de las
investigaciones sobre escuelas eficaces identifican elementos clave como un
liderazgo educativo robusto, un entorno organizado ademéas de seguro, la
adquisicién de habilidades fundamentales y las expectativas de educandos. No
obstante, la eficacia de estos elementos esta influida por contexto social ademas de
cultural, estrategias institucionales, gestion de recursos materiales, humanos y
funcionales, asi como la metodologia, entre otros aspectos. Para organizar los
elementos motivadores de la calidad, se resaltan los siguientes, iniciando por

aquellos internos a la propia institucién educativa.

La anticipacion de la calidad a través de disponibilidad de recursos materiales

ademas de humanos abarca todos los elementos, tanto personales como materiales,
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que constituyen el conjunto de activos con los que la institucién lleva a cabo sus
operaciones. Esto engloba los elementos materiales, el cuerpo docente, el personal
no docente y los estudiantes. Aunque no hay evidencia empirica que demuestre una
correlacion directa entre efectos educativos y circunstancias fisicas de centros, es
innegable que instalaciones y recursos adecuados pueden optimizar procesos de

ensefianza-aprendizaje y contribuir a un entorno laboral més favorable:

Edificios e instalaciones: Ajuste a las necesidades de usuarios, adaptacion a
tareas, uso compartido para maximizar la rentabilidad, adecuacion a materiales
utilizados, mobiliario, adaptacion a instalaciones, adecuacion a las caracteristicas

de educandos y alineacion con tareas.

Materiales didacticos: Incluyen elementos de particularidad cientifico-técnico,
libros, materiales informaticos, recursos audiovisuales, telematica y materiales

creados tanto por docentes como por educandos, asi como el acceso a la biblioteca.

Recursos econémicos: Implican la disponibilidad de fondos y presupuestos

para cubrir las necesidades y mejoras en la institucién educativa.

El profesorado y otro personal docente: Se destaca como una ayuda basica para
promocion de la calidad educativa. Variables como la formacion inicial y continua,
estabilidad laboral, nivel formativo, actitud hacia compromiso ademas de
autodeterminacion, salud laboral, liderazgo educativo, profesional, experiencia y

satisfaccion profesional influyen en calidad educativa.

Personal no docente: Incluye expertos que desempefian tareas de ayuda
educativo, como orientadores, logopedas, terapeutas, personal médico, psicologos,

asistentes sociales y colaborador administrativo ademas de servicios.

Los alumnos: Justifican la presencia del centro educativo. Factores como la
proporcién profesor/alumno, el perfil inicial (capacidad intelectual, aspiraciones,
actitud hacia la educacion, origen sociocultural) ademas de la asistencia escolar son

considerados en este contexto.
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La justificacion cientifica de este analisis se fundamenta en modelos tedricos
que destacan la importancia del "Clima organizacional” en entidades publicas del
MINEDU, subrayando la necesidad de capital humano para cumplir con el objetivo

de servir a al individuo, como establece la Constitucién Politica del 1993.

La justificacion de esta investigacion se fundamenta en criterios practicos, ya
que busca aportar a la solucién del problema de calidad educativa, destacando que
la calidad educativa no solo posee dependencia de inversiones econémicas, sino

también de las cualidades del director, que pueden marcar una gran diferencia.

Desde criterio de conveniencia, la investigacion busca establecer ademas de
validar un elemento que podria tener un impacto significativo en la calidad

educativa a un bajo costo.

Este analisis posee como proposito ampliar el conocimiento tedrico sobre
ambas variables. En relacion con el clima organizacional, se adopta la concepcién
de Litwin y Stringer (1968), quienes lo describen como percepciones que tienen
individuos respecto al entorno laboral, subrayando que el clima organizacional no

mide la realidad objetiva, sino cdmo es percibida.

Correspondiente a la variable calidad de servicio, se considera enfoque de
Rogers (1999), quien sostiene que enriquecimiento de un servicio de calidad
beneficia a la totalidad de involucrados, generando una cadena de reacciones

positivas para consumidores, empleados y gerentes.

La investigacion resalta la importancia de que las instituciones trabajen
colectivamente para ofrecer un servicio de calidad. La implicacion del trabajador
en la institucion es esencial, y el clima organizacional juega un papel crucial en su
satisfaccion y desempefio laboral. La insatisfaccion de maestros se vincula con el
clima laboral, evidenciando su influencia en la satisfaccion laboral y las relaciones

humanas en la entidad.
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Las instituciones educativas buscan proporcionar un servicio de calidad
orientado al desarrollo de individuos, y para lograrlo, es necesario implementar
planes de mejora centrados en el crecimiento de los individuos. Esto implica la
adopcion de un enfoque proactivo para generar cambios profesionales en el
personal. Ademas, la interaccion cordial y la atencion a las necesidades de los
trabajadores son esenciales para que estos sientan que los directivos se preocupan

por ellos.

En términos metodoldgicos, la institucién debe desarrollar instrumentos de
investigacién, como cuestionarios, que identifiquen las relaciones en la
organizacion. El uso de técnicas como la encuesta puede ser fundamental en este

proceso.

La capacidad de respuesta de la entidad es crucial para abordar tramites y
necesidades de los usuarios de manera efectiva. Este proceso implica el trato cordial
del colaborador, conocimiento de los requerimientos ademas de inquietudes de

usuarios y generacion de confianza en ellos.

Actualmente, conceptos como servicio al cliente, cultura de calidad, gestién de
recursos humanos, clima laboral, al principio asociados al ambito empresarial y de
entidades, se han extendido al entorno de la educacion. Las |.E. comparten
dindmicas administrativas similares a las de las empresas y tienen metas y objetivos

especificos que buscan alcanzar.

Koff (1993:46) define a una institucion educativa como un centro dedicado a
la instruccidn, con particularidades propias que brinda servicios especificos.

A lo largo de la historia, las I.E. puablicas en nuestra nacion pais han enfrentado
persistentes deficiencias que rara vez se han resuelto debido a la falta de
consideracion de tendencias de gestion nuevas y modificaciones inherentes a la
modernizacion en la educacion. Conforme con Juarez Martinez (2006:65), el
funcionamiento eficiente de un colegio involucra la implementacion de estrategias

adaptadas a requerimientos especificos de cada entidad educativa. Esto permite la
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definiciébn de objetivos, establecimiento de propositos y generacion de
compromisos compartidos. La satisfaccion ademas de productividad de entidades
se refleja en calidad del servicio que ofrecen, la cual esta determinada por el
adecuado manejo de elementos como el liderazgo directivo, las relaciones
interpersonales, la identidad y la dindmica institucional, elementos que constituyen

el clima organizacional.

Un entorno organizacional beneficioso desempefia un papel crucial al influir
en eficiencia y eficacia del colaborador en una entidad. Contribuye al
acrecentamiento de niveles de productividad y fomenta un ambiente laboral
armonioso, facilitando asi una labor en equipo eficaz orientado hacia consecucién

de propositos que promueven la prestacion de un servicio de calidad.

Segun Denison (1996:76), el clima organizacional aborda la percepcion y
caracterizacion del entorno por parte de los miembros de una organizacion,
influyendo significativamente en la satisfaccion, retencion, eficacia institucional y

éxito en el &mbito educativo.

En palabras de Chiavenato (1994:36), una entidad se materializa cuando 2 o
mas individuos se unen para colaborar y lograr prop6sitos comunes que no pueden

conseguirse de forma individual.

Como docentes en IL.E. Publica San Miguel en distrito, provincia y
departamento de Piura, hemos constatado que la consecucién de propositos de la
entidad ha experimentado una disminucion afio tras afio. Esta circunstancia ha dado
lugar a problemas como la desercion escolar, merma de propo6sitos de atencion, bajo
rendimiento académico, exceso de licencias docentes, problematicas de conducta,
aumento de educandos vinculados a pandillas y problematicas con APAFA, entre

otros.

Ademas, se nota que la carencia de identificacion con la entidad, la ineficacia
en la comunicacién entre integrantes de la entidad, la aplicacion de un liderazgo

directivo vertical ademas de autoritario que fomenta la desconfianza, la
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parcializacion hacia diversos grupos de maestros y el resentimiento contribuyen a
la ruptura de relaciones interpersonales. Esta situacion obstaculiza coordinacion en

el trabajo en grupo y afecta la dindmica de la entidad.

Por otra parte, a pesar de los esfuerzos del MINEDU por implementar politicas
que mejoren la gestion y desempefio de directores, adoptando un enfoque de
liderazgo transformacional, ain no existen analisis que informen sobre el efecto de
estas normativas en optimizacion de calidad educativa. Esta circunstancia nos ha
motivado a llevar a cabo el estudio, la cual busca abordar los correspondientes

items:

¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y la calidad del servicio
educativo en la institucion educativa San Miguel del distrito, provincia y

departamento de Piura?
Asi mismo tenemos como problematicas secundarias:

¢Cudl es el nivel de clima organizacional que se presenta en la Institucion

Educativa San Miguel del distrito, provincia y departamento de Piura?

¢Cual es el nivel de calidad de servicio que se presenta en la Institucién

Educativa San Miguel del distrito, provincia y departamento de Piura?

¢Qué relacion existe entre el clima institucional y la calidad del servicio
educativo de la Institucion Educativa San Miguel del distrito, provincia y

departamento de Piura?
Para el presenta estudio las variables se define conceptualmente; teniendo que:

Clima Organizacional: Asi, el clima organizacional se refiere al conjunto de
emociones y actitudes que definen a colaboradores dentro de la entidad en el ambito
laboral, influyendo en como perciben su trabajo, sus relaciones, la organizacion en

si, asi como su nivel de satisfaccion, entre otros aspectos. Bustos y Miranda, (2001)
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Calidad de Servicio Educativo: La calidad del servicio educativo se define
como el resultado del aprendizaje, efecto de un proceso efectivo y adecuado que
atiende a necesidades y expectativas de la comunidad en un entorno econémico,

politico ademas de cultural especifico. MINEDU, (2010).

Asi mismo, las variables de estudio se definieron operacionalmente de la

siguiente forma:

Clima Organizacional: Es la particularidad o cualidad de realidad susceptible
de obtener diversos valores. Para el presente estudio se utilizara, le cuestionario de

clima organizacional que abarca de 20 items ademas de 4 dimensiones.

Calidad de Servicio Educativo: Para medida de la calidad del servicio
educativo en el presente estudio se utilizara, el cuestionario de calidad educativa

gue consta de 39 preguntas y seis dimensiones.
Para el estudio se establecié como hipdtesis general:

Hg. Existe asociacion significativa entre el clima organizacional y calidad del
servicio educativa en la Institucién Educativa San Miguel del distrito, provincia

y departamento de Piura.

Ho. No Existe asociacion significativa entre el clima organizacional y calidad del
servicio educativa en la Institucion Educativa San Miguel del distrito, provincia

y departamento de Piura.
Por otro lado, como hipdtesis especificas, las siguientes:

H1. En la Institucion Educativa Publica San Miguel del distrito, provincia y

departamento de Piura, se presenta un nivel Bueno de clima institucional

Ho. En la Institucion Publica, San Miguel del distrito, provincia y departamento de

Piura no se presenta un nivel Bueno de clima institucional.

H2. En la Institucion Educativa Publica San Miguel del distrito, provincia y
departamento de Piura, se presenta un nivel Bueno en la calidad de su servicio

educativo.
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Ho. En la Institucion Educativa Publica San Miguel del distrito, provincia y
departamento de Piura, no se presenta un nivel Bueno en la calidad de su

servicio educativo.

H3. Existe relacion significativa entre las dimensiones del clima organizacional y
las dimensiones de la calidad de servicio educativo en la Institucion Educativa

Pablica San Miguel del distrito, provincia y departamento de Piura.

Ho. No existe relacion significativa entre las dimensiones del clima organizacional
y las dimensiones de la calidad de servicio educativo en la Institucion

Educativa Publica San Miguel del distrito, provincia y departamento de Piura.

Por ende, el propésito principal de este estudio fue determinar la vinculacién
entre clima organizacional y calidad del servicio educativo en I.E. San Miguel,
ubicada en distrito, provincia y departamento de Piura. Asimismo, se plantearon los
siguientes objetivos especificos: identificar el nivel de clima organizacional en la
Institucion Educativa Pablica San Miguel; evaluar el nivel de calidad del servicio
educativo en L.E. Publica San Miguel; y establecer la relacion entre las dimensiones
del clima organizacional y las dimensiones de la calidad del servicio educativo para
estudiantes de I.E. Publica San Miguel en el distrito, provincia y departamento de

Piura.
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Il.  Metodologia

2.1. Tipo y disefio de investigacion

El andlisis se clasifica como descriptiva, conforme la definicién de Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2010, p. 80). El estudio descriptivo tiene como objetivo
especificar propiedades, caracteristicas y rasgos relevantes de cualquier evento

analizado, detallando las tendencias de una poblacién o grupo.

El disefio adoptado es no experimental y correlacional de corte transversal.
Esto implica la basqueda de asociaciones significativas entre variables, ubicada en
distrito, provincia y departamento de Piura.

Disefio de estudio: Correlacional

M: Muestra.
O1l. Clima O, organizacional.

O2: Calidad de servicio educativo.

r: Coeficiente de correlacion entre variable x y variable y.

2.2. Poblacion y muestra
Poblacion

Constituida por 152 maestros de secundaria de I.E. San Miguel de Piura, distrito,

provincia y departamento de Piura.

Muestra
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Es por conveniencia y constara de 152 maestros, considerandose como una

muestra censal.

2.3. Técnicas e instrumentos de investigacion
Técnicas
Para el estudio se empleara las correspondientes técnicas:

Técnica psicométrica, en medicidn que se empleara instrumentos de medida

normalizados pertinentemente.

Analisis de documentos, se utilizardn fuentes primarias ademés
de secundarias para efectuacion del fundamento tedrico del

estudio.
Instrumentos
Asi mismo, se utilizaran los siguientes instrumentos:

e Cuestionario clima organizacional

e Cuestionario de calidad educativa

Validez

Ambos instrumentos han sido sometidos a validacién de constructo a través del
juicio de especialistas y a pruebas de confiabilidad por medio de encuesta

piloto, logrando obtener un coeficiente alfa de Cronbach superior a 0.7.
Confiabilidad

De las 10 pruebas efectuadas a modo piloto para evaluar confiabilidad del
instrumento, se consiguid un indice Alfa de Cronbach de o= 0.968 (o> 0.70)
para instrumento que mide el CO. Asimismo, se obtuvo un indice Alfa de
Cronbach de o = 0.988 (a > 0.70) para instrumento que valora calidad del
servicio educativo. Estos resultados indican que instrumentos destinados a

medir el las variables son considerados confiables.
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2.4. Procesamiento y analisis de la informacion

En el estudio se empleard la Estadistica descriptiva, asi como la Estadista
inferencial, asi mismo se utilizar4 la prueba de Correlacién de Pearson, para
establecer vinculacion entre variables, los datos obtenidos serdn presentados en

tablas de distribucién y graficos.
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I1l. Resultados

Analisis descriptivo para objetivo general:

Tabla N°01
Distribucion de Docentes segtn su Clima organizacional y Calidad Educativa.

Calidad educativa

Total
ALTO  PROMEDIO  BAJO

0 12 29 41

‘_c“ BAJO % 0.0% 7.9% 19.1% 27.0%

2 14 39 20 73
[

E PROMEDIO % 9.2% 25.7% 13.2% 48.0%
[+

g’ 33 5 0 38

E ALTO % 21.7% 3.3% 0.0% 25.0%

5 F 47 56 49 152

Total
% 30.9% 36.8% 32.2% 100.0%

Nota: conclusiones tras empleo de instrumentos de evaluacion

Interpretacion: En tabla se visualiza, que un 48% se halla en un nivel promedio de
Clima Organizacional, de los cuales el 25.7% detalla un nivel medio de Calidad
Educativa.
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Prueba de hipotesis general

Hi: Existe asociacion significativa entre clima organizacional y calidad del servicio
educativa en I.E. San Miguel del distrito, provincia y departamento de Piura.
Tabla N°02

Resultados de prueba correlacionada bivariada de Spearman para
Variables Clima Organizacional y Calidad del servicio Educativo

r sig.
Rho de Coeficiente 1.000 ,854*" 0.000
Spearman de
correlacion
N 152 152

**_Correlacion es significativa en nivel 0,01 (bilateral).
Nota: conclusiones tras empleo de instrumento de evaluacion

Interpretacion: Conforme tabla N°02, se visualiza una significancia de 0.000, el
coeficiente de correlacion es directo positivo con valor 0.854, es decir que, a mayor
CO, elevada calidad del servicio Educativo, por lo tanto, se manifiesta correlacién

entre variables de estudio, rechazandose la hipdtesis nula.
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Prueba hipétesis del primer objetivo especifico

Hi: En LE. Pablica San Miguel del distrito, provincia y departamento de Piura, se

presenta un nivel promedio de clima Organizacional.

Tabla N° 03
Distribucion de Docentes segtn su Clima organizacional y
dimensiones
NIVEL F %
BAJO 39 257

Relaciones Interpersonales PROMEDIO 65 428

ALTO 48 31.6

BAJO 66 434

Estilo de Direccion PROMEDIO 48 31.6
ALTO 38 250

BAJO 39 257

Sentido de Pertinencia PROMEDIO 65 428
ALTO 48 31.6

BAJO 61 40.1

Valore Colectivos PROMEDIO 37 243
ALTO 54 355

BAJO 41 27.0

Clima Organizacional PROMEDIO 73 480
ALTO 38 250

Total 152 100.0

Nota: conclusiones tras empleo de instrumentos de evaluacion

Interpretacion: En tabla se visualiza, que un 48% se encuentra en un nivel promedio
de Clima Organizacional. Asi mismo se visualiza que en Dimension Relaciones
Interpersonales (42.8%) y Sentido de pertenencia (42.8%) predominan el nivel
promedio y las dimensiones Estilos de Direccion (43.4%) y Valores Colectivos
(40.1%) predominan el nivel Bajo. Segun los resultados podemos decir que se efectia

aceptacion de hipotesis especifica y rechaza hipotesis nula.
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Prueba de hipotesis del segundo objetivo especifico

H>: En LE. Pablica San Miguel del distrito, provincia y departamento de Piura, se

detalla un nivel promedio en calidad de su servicio educativo.

Tabla N°04
Distribucion de Docentes segun la Calidad del servicio
Educativo y dimensiones

NIVEL F %
BAJO 39 25.7
Docente
ALTO 51 33.6
BAJO 54 355
Calidad del  pRoOMEDIO 52 34.2
Alumno
ALTO 46 30.3
BAJO 54 35.5
Calidad ‘?“? la prROMEDIO 60 39.5
Institucion
ALTO 38 25.0
BAJO 56 36.8
Calldaq,de la prOMEDIO 52 34.2
gestion
ALTO 0 0.0
BAJO 64 42.1
Desarrollo  pRoMEDIO 46 30.3
del Alumno
ALTO 0 0.0
BAJO 54 35.5
Eficiencia  proMEDIO 55 36.2
del Sistema
ALTO 0 0.0
Calidad del B0 » 522
servicio ~ PROMEDIO 56 368
educativo  ALTO 47 30.9
Total 152 100.0

Nota: conclusiones tras empleo de instrumentos de evaluacion

Interpretacion: En tabla se visualiza, que un 36.8% se encuentra en un nivel promedio
de Calidad de servicio educativo. Asi mismo se observa que en Dimension calidad
docente (40.8%), calidad de la Institucion (39.5%) y Eficiencia del sistema (36.2%)
predominan el nivel promedio y las dimensiones Calidad del alumno (43.4%) y calidad
de gestion (36.8%) predominan el nivel Bajo. Segun los resultados podemos decir que

se efectlia aceptacidn de hipdtesis especifica y rechaza hipotesis nula.
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Prueba de hipotesis del tercer objetivo especifico

Hs: Existe relacion significativa entre dimensiones del clima organizacional y

dimensiones de calidad de servicio educativo en I.E. Publica San Miguel del distrito,

provincia y departamento de Piura.

Table N°05

Hallazgos de prueba correlacionada bivariada de Spearman para dimensiones de Clima Organizacional y
dimensiones de Calidad del servicio de educacion

Calidad Calidad del ~ Calidad de Calidad de Desarrollo Eficiencia
docente alumno Institucién Gestion del Alumno  del Sistema
r sig. r sig. r sig. r sig. r sig. r sig.
Relaciones o ,ce 000 725™ 0,000 469" 0.000 893" 0.000 ,764™ 0.000 ,510™ 0.000
Interpersonales
Estilo de o o o o o ok
Rho de Direccion ,912™ 0.000 ,831"" 0.000 ,535™ 0.000 ,902™" 0.000 ,873"" 0.000 ,606™ 0.000
Spearman -
Sentidode  poom 5000 895" 0.000 435 0.000 669" 0.000 704" 0.000 637" 0.000
Pertinencia
Valores ,629™ 0.000 ,766™ 0.000 ,418™ 0.000 ,634™ 0.000 ,588™ 0.000 ,605™ 0.000
Colectivos 152

**_Correlacién es significativa en nivel 0,01 (bilateral).
Nota: conclusiones tras el empleo de instrumentos de evaluacion

conforme la tabla N°05, se visualiza una significancia de 0.000 en la correlacion de

todas las variables, asi mismo, se evidencia un coeficiente de correlacion directo

positivo siendo el valor minimo de correlacion entre las dimensiones 0.418 vy el

maximo 0.945, por lo tanto, existe correlacion entre las dimensiones de variables de

analisis, efectuandose rechazo de hipétesis nula.
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IV. Andlisis Y Discusion

En el estudio se establecio como propdsito general determinar la relacion entre
clima institucional y la calidad del servicio educativo de I.E. San Miguel del distrito,
provincia y departamento de Piura. Partiendo de los hallazgos en el estudio podemos
manifestar que se manifiesta una vinculacion entre variables en maestros de la |.E. San
Miguel de Piura; se encontro una relacion positiva directa con un valor de rho= 0.854
y una significancia p=0.000, lo que quiere decir que a superior clima organizacional
elevada serd la calidad del servicio educativo, estos hallazgos coinciden con los
hallazgos de Reyes (2019), Bustamante (2019) y Sotelo y Figueroa (2017) quienes
encontraron en sus estudios una vinculacion positiva directa entre variables, con
valores de significancia de p=0.000. En tal sentido, Sotomayor (2013) Creo que el CO
es un término sistémico, donde cada entidad es singular gracias a su cultura propia,
tradiciones ademas de métodos de operacion. En su conjunto, estos elementos forman
el clima organizacional, el cual es crucial, ya que impacta en el rendimiento,

motivacion ademas de satisfaccién laboral.

Posterior a la formulacion de objetivo general se establecieron los objetivos
especificos teniendo como primer objetivo detectar el grado de clima organizacional
que se manifiesta en I.E. Publica San Miguel del distrito, provincia y departamento de
Piura. Encontrandose los siguientes resultados, que del 100% de maestros, un 48% se
encuentra en un nivel promedio de Clima Organizacional. Asi mismo se visualiza que
en Dimensién Relaciones Interpersonales (42.8%) y Sentido de pertenencia (42.8%)
predominan el nivel promedio y las dimensiones Estilos de Direccion (43.4%) y
Valores Colectivos (40.1%) predominan el nivel Bajo. Como nos indica Ball (1989)
Un estilo de liderazgo "representa una interpretacion de la circunstancia, una
formulacion propuesta o posiblemente aplicada de las formas de interaccion social
entre lider y aquellos a quienes dirige". La direccion desempefia un papel fundamental,
ya que su rendimiento impacta en la totalidad de procesos de entidad, incluyendo el
comportamiento del colaborador, la interaccion con clientes, la coordinacion,
definicion de las tareas laborales, la planificacion y la supervision del personal. Por

otro lado, valores grupales son concepciones que una comunidad ha desarrollado y
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considera como positivas en un momento especifico. Asi como las personas tienen
ideales en sus vidas, las organizaciones también tienen ideales. Las sociedades quieren
que la totalidad de sus miembros posean conocimiento de estos valores colectivos,
educando de acuerdo con ellos para fortalecer identidad de comunidad ademas de
lograr un bien comdn. Basandonos en los resultados, se concluye que es necesario

reforzar los estilos directivos y los valores colectivos en la institucion educativa.

Como segundo objetivo especifico se planted detectar nivel de calidad de servicio
educativo que se detalla en I.LE. Publica San Miguel del distrito, provincia y
departamento de Piura. que del 100% de maestro, un 36.8% se encuentra en un nivel
promedio de Calidad de servicio educativo. Asi mismo se observa que en la Dimension
calidad docente (40.8%), calidad de la Institucion (39.5%) y Eficiencia del sistema
(36.2%) predominan el nivel promedio y las dimensiones Calidad del alumno (43.4%)
y calidad de gestion (36.8%) predominan el nivel Bajo. Mortimore (2008) detalla que
una "escuela de calidad" es la que impulsa el avance de educandos en diversos
beneficios intelectuales, morales, sociales ademas de emocionales, considerando
factores como su nivel socioecondmico, entorno familiar asimismo experiencia previa
de aprendizaje. Destaca que un sistema escolar pertinente potencia capacidades de
escuelas para lograr estos efectos, implicando la adopcion del concepto de "valor
afiadido" en eficacia escolar. Con base en los resultados observados, se puede afirmar

que existe un nivel medio de calidad en el servicio.

Finalmente, como tercer objetivo se tuvo establecer la vinculacion entre
dimensiones del clima organizacional y dimensiones de calidad del servicio educativo
de educandos de I.E Publica San Miguel del distrito, provincia y departamento de
Piura. se encontré una significancia de 0.000 en la correlacion de todas las
dimensiones, asi mismo, se evidencia un coeficiente de correlacion directo positivo
siendo el valor minimo de correlacion entre las dimensiones 0.418 y el maximo 0.945,
por lo tanto, existe correlacion entre las dimensiones de variables de analisis,

rechazandose hipotesis nula.
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V. Conclusiones

Se confirma la hipotesis General, existe asociacion significativa (rho= 0.854 y una
significancia p=0.000) entre clima organizacional y calidad del servicio educativa
en L.E. San Miguel del distrito, provincia y departamento de Piura, rechazandose
hipétesis nula.

Se confirma la primera hipotesis especifica, En I.E. publica San Miguel del distrito,
provincia y departamento de Piura, se predomina un nivel promedio de clima

organizacional, rechazandose hipoétesis nula.

Se confirma la segunda hipotesis especifica, en I.E. publica San Miguel del distrito,
provincia y departamento de Piura, se detalla un nivel promedio en calidad del

servicio educativo, efectuandose rechazo de hipotesis nula.

Se confirmo la tercera hipdtesis, se manifiesta vinculacién significativa entre
dimensiones del clima institucional y dimensiones de calidad de servicio educativo
en |L.LE. pablica San Miguel del distrito, provincia y departamento de Piura,

efectuandose el rechazo de hipotesis nula.
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VI. Recomendaciones

Aconsejamos a quienes realicen investigaciones sobre el tema, asi como a los
administradores e instructores de la institucion investigada, que tengan en cuenta
como afecta el entorno institucional a la calidad educativa en su quehacer
profesional.

Para identificar los puntos fuertes y construir sobre ellos, aconsejamos a los
administradores de instituciones educativas que evallen periodicamente el clima
organizacional. A fin de proporcionar un entorno de clima positivo para la
consecucion de propdsitos de la entidad, es crucial identificar los defectos de clima
institucional para elaborar estrategias de reforma y hacer un seguimiento.
Realizar andlisis continuos para identificar cualquier deficiencia en la cultura
corporativa y los estandares educativos; los resultados ayudaran a determinar el

mejor curso de accion para el desarrollo.
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Anexos y apéndice
MATRIZ DE CONSISTENCIA INTERNA

TITULO: Influencia del Clima Institucional en la Calidad del Servicio educativo de la institucion educativa San Miguel —Piura

PROBLEMA

HIPOTESIS

VARIABLES

OBJETIVOS

Problema General

¢ Qué relacién existe el clima
organizacional y la calidad del servicio
educativo en la institucion educativa
San Miguel del distrito, provincia 'y
departamento de Piura?

Problemas secundarios:

¢Cual es el nivel de clima
organizacional que se presenta en la
Institucién Educativa San Miguel del
distrito, provincia y departamento de
Piura?

¢Cudl es el nivel de calidad de servicio
que se presenta en la Institucion
Educativa San Miguel del distrito,
provincia y departamento de Piura?

¢ Queé relacion existe entre el clima
institucional y la calidad del servicio
educativo de la Institucién Educativa

Hipétesis General

H1. Existe asociacion significativa entre el
clima organizacional y calidad del servicio
educativa en la Institucion Educativa San
Miguel del distrito, provincia y departamento
de Piura.

Ho. No Existe asociacion significativa entre el
clima organizacional y calidad del servicio
educativa en la Institucion Educativa San
Miguel del distrito, provincia y departamento
de Piura.

Hipotesis especificas

H1. En la Institucion Educativa Pdblica San
Miguel del distrito, provincia y departamento
de Piura, se presenta un nivel Bueno de clima
institucional

Ho. En la Institucién Publica, San Miguel del
distrito, provincia y departamento de Piura no

Variables de estudio

Variables a
Correlacionar

V1 =Clima
organizacional

V2 = Calidad de
Servicio Educativo

Objetivo General

Determinar la relacién entre el clima
institucional y la calidad del servicio
educativo de la institucion educativa San
Miguel del distrito, provincia y
departamento de Piura.

Objetivos Especificos

Identificar el nivel de clima institucional
gue se presenta en la Institucién
Educativa Publica San Miguel del
distrito, provincia y departamento de
Piura.

Identificar el nivel de calidad de servicio
educativo que se presenta en la
Institucion Educativa Publica San
Miguel del distrito, provincia y
departamento de Piura.

Establecer la relacion entre el clima
institucional y la calidad del servicio
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San Miguel del distrito, provincia y
departamento de Piura?

se presenta un nivel Bueno de clima
institucional.

H2. En la Instituciéon Educativa Pdblica San
Miguel del distrito, provincia y departamento
de Piura, se presenta un nivel Bueno en la
calidad de su servicio educativo.

Ho. En la Instituciéon Educativa Pdblica San
Miguel del distrito, provincia y departamento
de Piura, no se presenta un nivel Bueno en la
calidad de su servicio educativo.

H3. Existe relacidn significativa en el clima

institucional y la calidad de servicio educativo
en la Institucion Educativa Pablica San Miguel
del distrito, provincia y departamento de Piura.

Ho. No existe relacidn significativa en el clima
institucional y la calidad de servicio educativo
en la Institucién Educativa Publica San Miguel
del distrito, provincia y departamento de Piura.

educativo de los estudiantes de la
Institucién Educativa Pablica San
Miguel del distrito, provincia y
departamento de Piura.
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VALIDACION DE INSTRUMENTO CLIMA ORGANIZACIONAL

La presente validacion se llevé a cabo mediante una encuesta piloto en 10 docentes
para determinar el Coeficiente Alfa de Crombach de los resultados de las preguntas
se procesaron en el software Estadistico SPSS V. 25.

Prueba de Confiabilidad del Instrumento que evalia el clima organizacional “a”
Alfa de Cronbach.

Doénde:

o: Coeficiente de Confiabilidad
K: NUmero de items

S% : Varianza de cada item

S2t: Varianza del total de items
Y: Sumatoria

Confiabilidad general del Clima Organizacional:

Estadistica de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0.9868 20
Fuente: resultados obtenidos de SPSS Vr. 25

Confiabilidad de las Dimensiones del Clima Organizacional:

Estadistica de fiabilidad

Dimensiones Alfa de Cronbach N de elementos

Relaciones Interpersonales 0.936 5
Estilo de Direccion 0.904 5
Sentido de Pertinencia 0.908 5
Valores colectivos 0.89 5

Fuente: resultados obtenidos de SPSS Vr. 25

Instrumento de clima organizacional
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El Clima Organizacional: se define como el grupo de caracteristicas que describen una
organizacion y que la distinguen de otras organizaciones; son de permanencia relativa
en el tiempo; e influyen en la conducta de las personas en la organizaciéon. A
continuacion, usted encontrara una prueba que consta de 20 preguntas, la cual busca
medir el clima organizacional en su empresa. Para contestar las preguntas lea
cuidadosamente el enunciado y escoja solo una respuesta marcando con una X sobre la

opcion con la cual este de acuerdo.

Totalmente en
desacuerdo

Ni de acuerdo ni De acuerdo

en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente de
acuerdo

1

2 3 4

5

Variable

Dimensiones

items

TD
D
NAND
A

TA

Clima Organizacional

Relaciones
Interpersonale
S

1. Los miembros del grupo tiene en cuenta mis
opiniones

2. Soy aceptado por mi grupo de trabajo

3. Los miembros del grupo son distantes conmigo

4. Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo

5. El grupo de trabajo valora mis aportes

Estilo de
Direccion

6. Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo
de trabajo

7. El jefe es mal educado

8. Mi jefe generalmente apoya las decisiones que
tomo

9. Las érdenes impartidas por el jefe son arbitrarias

10. El jefe desconfia del grupo de trabajo

Sentido de
Pertinencia

11. Realmente me interesa el futuro de la Institucion

12. Recomiendo a mis amigos la institucion como
sitio de trabajo

13. Me averglienzo de decir que soy parte de la
institucion

14. Sin remuneracion no trabajo horas extras

15. Seria mas feliz en otra empresa

Valores
Colectivos

16. El trabajo en equipo con otras dependencias es
bueno

17. Las otras dependencias responden bien a mis
necesidades laborales

18. Cuando necesito informacion de otras
dependencias la puedo conseguir facilmente

19. Cuando las cosas salen mal las dependencias son
rapidas en culpar a otras

20. Las dependencias resuelven problemas en lugar de
responsabilizar a otras
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VALIDACION DE INSTRUMENTO CALIDAD DEL SERVICIO
EDUCATIVO

La presente validacion se llevo a cabo mediante una encuesta piloto en 10 docentes
para determinar el Coeficiente Alfa de Crombach de los resultados de las preguntas
se procesaron en el software Estadistico SPSS V. 25.

Prueba de Confiabilidad del Instrumento que evaluaa el clima organizacional “a”
Alfa de Cronbach.

k

125

k-1 s

=

Doénde:

a: Coeficiente de Confiabilidad
K: NUmero de items

S% : Varianza de cada item

S2t: Varianza del total de items
Y: Sumatoria

Confiabilidad general de la Calidad del servicio Educativo:

Estadistica de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0.988 39
Fuente: resultados obtenidos de SPSS Vr. 25

Confiabilidad de las Dimensiones de la Calidad del servicio Educativo:

Estadistica de fiabilidad

Dimensiones Alfa de Cronbach N de elementos

Calidad del Docente 0.934

Calidad del Alumno 0.916 5
Calidad de la Institucién Escolar 0.949 10
Calidad de la gestion educativa 0.957

Desarrollo del Alumno 0.787

Eficiencia del sistema 0.951

Fuente: resultados obtenidos de SPSS Vr. 25



Cuestionario Calidad educativa

items

Nada

Poco

Regular

Mucho

CALIDAD DEL DOCENTE

1. Tiene dominio de los conocimientos que debe impartir.

2. Contribuye a un adecuado clima de trabajo.

3. Tiene adecuadas expectativas respecto al desarrollo de la personalidad de los
alumnos.

4. Tiene implicancia personal en la gestion educativa de la Escuela.

5. Usa métodos activos de ensefianza.

6. Tiene informacion actualizada sobre el estado d aprendizaje de sus alumnos.

7. Realiza adecuadamente la distribucion del tiempo de la clase.

8. Tiene estabilidad en su escuela y en sus funciones.

CALIDAD DEL ALUMNO

9. Tiene un rendimiento aceptable

10. Su estado nutricional y su salud en general es buena

11. Tiene repitencia

12. Cumple con sus principales deberes.

13. Tiene implicancia personal en las actividades de la escuela.

CALIDAD DE LA INSTITUCION ESCOLAR

14. Existe estabilidad en la direccion.

15. Existe ausentismo laboral.

16. Existe condiciones materiales de la escuela.

17. Existe condiciones de trabajo de los Maestros.

18. Existe una adecuada organizacion escolar.

19. Existe relacion entre el alumno y el profesor.

20. Existe un numero adecuado de alumnos por aula.

21. Existe un sistema de incentivos para el personal.

22. Encuentras estilo de direccion.

23. Existe un costo real por alumno.

CALIDAD DE LA GESTION EDUCATIVA

24. Existe comunicacién entre los miembros de la familia

25. La familia guia, apoya y estimula a sus hijos.

26. Existe aspiraciones o expectativas de los padres hacia sus hijos.

27. Existe bienes y recursos culturales en el hogar.

DESARROLLO DEL ALUMNO

28. Participa la comunidad en el disefio y ejecucion del curriculum.

29. Existe expectativas de la comunidad respecto a los resultados de su escuela.

30. Apoyan a la gestion educativa de la escuela.

EFICIENCIA DEL SISTEMA

31. Logra los objetivos académicos.

32. Conoce las principales areas de aprendizaje.

33. Diferencia sus habilidades intelectuales por grados.




34. Tiene autoestima y afirmacion.

35. Se logra la escolarizacion.

36. Existe un porcentaje de alumnos con retraso escolar.

37. Existe estudiantes que abandonan el colegio

38. Realiza planes para mejorar los resultados obtenidos.

39. Conoces el porcentaje de repitencia de los alumnos.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE CALIDAD DE SERVICO EDUCATIVO

N° DIMENSIONES / items Pertinencial | Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
CALIDAD DEL DOCENTE Si No Si No Si No
1 | Tiene dominio de los conocimientos que debe impartir. X X X
2 Contribuye a un adecuado clima de trabajo. X X X
3 Tiene adecuadas expectativas respecto al desarrollo de X X X
la personalidad de los alumnos.
4 Tiene implicancia personal en la gestion educativa de la X X X
Escuela.
5 Usa métodos activos de ensefianza. X X X
6 Tiene informacion actualizada sobre el estado d
aprendizaje de sus alumnos.
7 Realiza adecuadamente la distribucién del tiempo de la X X X
clase.
8 Tiene estabilidad en su escuela y en sus funciones. X X X
CALIDAD DEL ALUMNO X X X
9 Tiene un rendimiento aceptable X X X
10 | Su estado nutricional y su salud en general es buena X X X
11 | Tiene repitencia
12 | Cumple con sus principales deberes. X X X
13 | Tiene implicancia personal en las actividades de la X X
escuela.
CALIDAD DE LA INSTITUCION ESCOLAR X X X
14 | Existe estabilidad en la direccién. X X X
15 | Existe ausentismo laboral. X X X
16 | Existe condiciones materiales de la escuela.
17 | Existe condiciones de trabajo de los Maestros. X X X
18 | Existe una adecuada organizacion escolar. X X X
19 | Existe relacion entre el alumno y el profesor. X X X
20 | Existe un numero adecuado de alumnos por aula. X X X
21 | Existe un sistema de incentivos para el personal. X X X
22 | Encuentras estilo de direccion. X X X
23 | Existe un costo real por alumno. X X X
CALIDAD DE LA GESTION EDUCATIVA




24 | Existe comunicacion entre los miembros de la familia X X X

25 | La familia guia, apoya y estimula a sus hijos. X X X

26 | Existe aspiraciones o expectativas de los padres hacia X X X
sus hijos.

27 | Existe bienes y recursos culturales en el hogar. X X X
DESARROLLO DEL ALUMNO

28 | Participa la comunidad en el disefio y ejecucién del X X X
Curriculum.

29 | Existe expectativas de la comunidad respecto a los X X X
resultados de su escuela.

30 | Apoyan a la gestion educativa de la escuela. X X X
EFICIENCIA DEL SISTEMA

31 | Logra los objetivos académicos. X X X

32 | Conoce las principales areas de aprendizaje. X X X

33 | Diferencia sus habilidades intelectuales por grados. X X X

34 | Tiene autoestima y afirmacion. X X X

35 | Se logra la escolarizacion. X X X

36 | Existe un porcentaje de alumnos con retraso escolar. X X X

37 | Existe estudiantes que abandonan el colegio X X X

38 | Realiza planes para mejorar los resultados obtenidos. X X X

39 | Conoces el porcentaje de repitencia de los alumnos. X X X
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Su aplicacidn es aceptable y existe suficiencia para realizar una evaluacién individual como grupal.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Silva Tavara Alvaro DNI: 10204686

Especialidad del validador: Maestro en Psicologia Educativa
Doctor en Psicologia

Piura, 02 agosto del 2022

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencial | Relevanciaz Claridads Sugerencias

DIMENSION RELACIONES INTERPERSONALES Si No Si No Si No
1 | Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones X X X

2 Soy aceptado por mi grupe de trabajo X X X

3 Los miembros del grupo son distantes conmigo X X X

4 Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo X X X

5 El grupo de trabajo valora mis aportes X X X
DIMENSION ESTILO DE DIRECCION

6 Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de X X X
trabajo

7 El jefe es mal educado X X X

8 Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo X X X

9 Las ordenes impartidas por el jefe son arbitrarias X X X

10 | El jefe desconfia del grupo de trabajo X X X
DIMENSION SENTIDO DE PERTINENCIA

11 | Realmente me interesa el futuro de la Institucion X X X

12 | Recomiendo a mis amigos la institucién como sitio de X X X
trabajo

13 | Me avergiienzo de decir que soy parte de la institucion X X X

14 | Sin remuneracion no trabajo horas extras X X X

15 | Seria mas feliz en otra empresa X X X
DIMENSION VALORES COLECTIVOS

16 | El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno X X X

17 | Las otras dependencias responden bien a mis X X X
necesidades laborales

18 | Cuando necesito informacion de otras dependencias la X X X
puedo conseguir facilmente

19 | Cuando las cosas salen mal las dependencias son X X X
rapidas en culpar a otras

20 | Las dependencias resuelven problemas en lugar de X X X
responsabilizar a otras




Observaciones (precisar si hay suficiencia): La aplicacion es aceptable y existe suficiencia para realizar una evaluacion individual como grupal.

Opinidon de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Silva Tavara Alvaro DNI: 10204686

Especialidad del validador: Maestro en Psicologia Educativa
Doctor en Psicologia

Piura, 02 agosto del 2022

BR-ALVARC SILVA TAVARA

PSICOLOGO - PSICOTERAPEUTA
C.Ps.B N* 7425

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE CALIDAD DE SERVICO EDUCATIVO

N° DIMENSIONES / items Pertinencial | Relevancia? | Claridad3 Sugerencias
CALIDAD DEL DOCENTE s No si No | i No ‘:‘
1 | Tiene dominio de los conocimientos que debe impartir. X XU X = ,
2 | Contribuye a un adecuado clima de trabajo. ) X X [ x —]
3 | Tiene adecuadas expectativas respecto al desarrollo de X X X |
|| la personalidad de los alumnos. |
4 | Tiene implicancia personal en la gestion educativa de la X X X |
Escuela. 1
5 | Usa métodos activos de ensefianza. X T x X N
6 | Tiene informacion actualizada sobre el estado d e o
aprendizaje de sus alumnos.
7 Realiza adecuadamente la distribucion del tiempo de la X X X
clase. ) -
8 Tiene estabilidad en su escuela y en sus funciones. X X X
CALIDAD DEL ALUMNO X X X - S
9 Tiene un rendimiento aceptable X X X o
10 | Su estado nutricional y su salud en general es buena X X X | o
11| Tiene repitencia B
12 | Cumple con sus principales deberes. X X X o
13 | Tiene implicancia personal en las actividades de la X X X o
escuela. B
CALIDAD DE LA INSTITUCION ESCOLAR X X X o
14 | Existe estabilidad en la direccién. X X X
15 | Existe ausentismo laboral. X X X
16 | Existe condiciones materiales de la escuela.
17 | Existe condiciones de trabajo de los Maestros. X X X
18 | Existe una adecuada organizacion escolar. X X X
19 | Existe relacion entre el alumno y el profesor. X X X o |
20 | Existe un nimero adecuado de alumnos por aula. X X X B
' 21 | Existe un sistema de incentivos para el personal. X X X
22 | Encuentras estilo de direccion. X X X |
23 | Existe un costo real por alumno. X X X | o

CALIDAD DE LA GESTION EDUCATIVA

rTuro
1 CENCIADO EN PSICOLOGH
C.P.P 22691
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| 24| Existe comunicacién entre los miembros de la familia X X X
25 | La familia guia, apoya y estimula a sus hijos. X X X
26 | Existe aspiraciones o expectativas de los padres hacia X X X
|| sus hijos. |
27 | Existe bienes y recursos culturales en el hogar. X X X |
DESARROLLO DEL ALUMNO |
28 | Participa la comunidad en el disefio y ejecucién del X X X
Curriculum. |
29 | Existe expectativas de la comunidad respecto a los X X X |
resultados de su escuela. 1
30 | Apoyan a la gestién educativa de la escuela. X X X
EFICIENCIA DEL SISTEMA
31 | Logra los objetivos académicos. X X X
| 32| Conoce las principales dreas de aprendizaje. X X X
33 | Diferencia sus habilidades intelectuales por grados. X X X |
| 34 | Tiene autoestima y afirmacion. X X X |
35 | Se logra la escolarizacion. X X X
36 | Existe un porcentaje de alumnos con retraso escolar. X X X
|37 | Existe estudiantes que abandonan el colegio X X X
38 | Realiza planes para mejorar los resultados obtenidos. X X X
39 | Conoces el porcentaje de repitencia de los alumnos. X X X

Xiii



Observaciones (precisar si hay suficiencia): E1 tiempo aproximado de su aplicacién es zceptable y propicio tanto para

realizar una evaluacién individual como grupal.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Olaechea Tamayo Javier Arturo DNI: 71087044

Especialidad del validador: Maestro en educacién con mencién en docencia universitaria e investigacién

Piura, 02 agosto de 2022

1Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension espzcifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE CLIMA ORGANIZACIONAL

| N° ~_ DIMENSIONES / items - Pertinencia! | Relevancia? Claridad? ~ Sugerencias ]
DIMENSION RELACIONES INTERPERSONALES si | No si No Si  No - ]
1| Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones X | X X |
2| Soy aceptado por mi grupo de trabajo X X X -
3 | Los miembros del grupo son distantes conmigo X X X
4 Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo X X | X |
5 | Elgrupo de trabajo valora mis aportes X B X [ x
DIMENSION ESTILO DE DIRECCION - - ]
6 | Mijefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de X x X |
trabajo 1
7__| Eljefe es mal educado - X X X |
8 | Mijefe generalmente apoya lzs decisiones que tomo X | X X
9 | Las érdenes impartidas por el jefe son arbitrarias X I X o 1
10 | El jefe descorfia del grupo de trabajo X X X B o B
DIMENSION SENTIDO DE PERTINENCIA B ]
' 11 | Realmente me interesa el futuro de Ia Institucion X X X B |
12 | Recomiendo a mis amigos la institucién como sitio de X X ]
trabajo ‘ 1
13 | Me averguenzo de decir que soy parte de la institucién | X | X X T - |
14 | Sin remuneracién no trabajo horas extras X X X ] |
15 | Seria més feliz en otra empresa X X X I i
| DIMENSION VALORES COLECTIVOS i | S ‘
16 | El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno X X X |
17 | Las otras dependencias respcnden bien a mis X X X i
| necesidades laborales i
| 18 | Cuando necesito informacién de otras dependencias la X X X ‘
puedo conseguir faciimente o
18 | Cuando las cosas salen mal las dependencias son X X X
répidas en culpar a otras R el _ - | ___1‘
20 | Las dependencias resuelven problemas en lugar de X X X
| responsabilizar a otras )

ICENCIADO EN PSICOLOGI?
C.PP 22604




Observaciones (precisar si hay suficiencia): E1 tiempo aproximado de su aplicacién es zceptable y propicio tanto para

realizar una evaluacién individual como grupal.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Olaechea Tamayo Javier Arturo DNI: 71087044

Especialidad del validador: Maestro en educacién con mencién en docencia universitaria e investigacién

Piura, 02 agosto de 2022

o Olaechea Tamay
TICENCIADO EN PSICOLOGI
C.P.P 22691

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension espzcifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

XVi



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE CALIDAD DE SERVICO EDUCATIVO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad? Sugerencias
CALIDAD DEL DOCENTE Si No Si No Si No
1 | Tiene dominio de los conocimientos que debe impartir. X X X
2 Contribuye a un adecuado clima de trabajo. X X X
3 Tiene adecuadas expectativas respecto al desarrollo de X X X
la personalidad de los alumnos.
4 Tiene implicancia personal en la gestion educativa de la X X X
Escuela.
5 Usa métodos activos de ensefanza. X X X
6 Tiene informacién actualizada sobre el estado d
aprendizaje de sus alumnos.
7 Realiza adecuadamente la distribucion del tiempo de la X X X
clase.
8 Tiene estabilidad en su escuela y en sus funciones. X X X
CALIDAD DEL ALUMNO X X X
9 Tiene un rendimiento aceptable X X X
10 | Su estado nutricional y su salud en general es buena X X X
11| Tiene repitencia
12 | Cumple con sus principales deberes. X X X
13 | Tiene implicancia personal en las actividades de la X X X
escuela.
CALIDAD DE LA INSTITUCION ESCOLAR X X X
14 | Existe estabilidad en la direccion. X X X
15 | Existe ausentismo laboral. X X X
16 | Existe condiciones materiales de la escuela.
17 | Existe condiciones de trabajo de los Maestros. X X X
18 | Existe una adecuada organizacion escolar. X X X
19 | Existe relacion entre el alumno y el profesor. X X X
20 | Existe un niumero adecuado de alumnos por aula. X X X
21 | Existe un sistema de incentivos para el personal. X X X
22 | Encuentras estilo de direccion. X X X
23 | Existe un costo real por alumno. X X X
CALIDAD DE LA GESTION EDUCATIVA




24 | Existe comunicacion entre los miembros de la familia X X X

25 | La familia guia, apoya y estimula a sus hijos. X X X

26 | Existe aspiraciones o expectativas de los padres hacia X X X
sus hijos.

27 | Existe bienes y recursos culturales en el hogar. X X X
DESARROLLO DEL ALUMNO

28 | Participa la comunidad en el disefio y ejecucion del X X X
Curriculum.

29 | Existe expectativas de la comunidad respecto a los X X X
resultados de su escuela.

30 | Apoyan a la gestion educativa de la escuela. X X X
EFICIENCIA DEL SISTEMA

31 | Logra los objetivos académicos. X X X

32 | Conoce las principales areas de aprendizaje. X X X

33 | Diferencia sus habilidades intelectuales por grados. X X X

34 | Tiene autoestima y afirmacion. X X X

35 | Se logra la escolarizacion. X X X

36 | Existe un porcentaje de alumnos con retraso escolar. X X X

37 | Existe estudiantes que abandonan el colegio X X X

38 | Realiza planes para mejorar los resultados obtenidos. X X X

39 | Conoces el porcentaje de repitencia de los alumnos. X X X

XVili



Observaciones (precisar si hay suficiencia): E1 tiempo aproximado de su aplicacidn es aceptable y propicio tanto para
realizar una evaluacién individual como grupal, asimismo, los items miden la variable propuesta.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Ruiz Gallo de Maravi, Maria Yolanda DNI: 09936470

Especialidad del validador: Maestro en Administracidén en la Educacidn

Piura, 02 agosto de 2022

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

XiX



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad3 Sugerencias

DIMENSION RELACIONES INTERPERSONALES Si No Si No Si No
1 | Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones X X X

2 Soy aceptado por mi grupo de trabajo X X X

3 Los miembros del grupo son distantes conmigo X X X

4 Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo X X X

5 El grupo de trabajo valora mis aportes X X X
DIMENSION ESTILO DE DIRECCION

6 Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de X X X
trabajo

7 El jefe es mal educado X X X

8 Mi jefe generalmente apoya las decisiones gue tomo X X X

9 Las ordenes impartidas por el jefe son arbitrarias X X X

10 | El jefe desconfia del grupo de trabajo X X X
DIMENSION SENTIDQ DE PERTINENCIA

11 | Realmente me interesa el futuro de la Institucién X X X

12 | Recomiendo a mis amigos la institucion como sitio de X X X
trabajo

13 | Me avergiienzo de decir que soy parte de la institucidén X X X

14 | Sin remuneracién no trabajo horas extras X X X

15 | Seria mas feliz en otra empresa X X X
DIMENSION VALORES COLECTIVOS

16 | El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno X X X

17 | Las otras dependencias responden bien a mis X X X
necesidades laborales

18 | Cuando necesito informacion de otras dependencias la X X X
puedo conseguir facilmente

19 | Cuando las cosas salen mal las dependencias son X X X
rapidas en culpar a otras

20 | Las dependencias resuelven problemas en lugar de X X X
responsabilizar a ofras

XX



Observaciones (precisar si hay suficiencia): E1 tiempo aproximado de su aplicacidn es aceptable y propicio tanto para
realizar una evaluacién individual como grupal, asimismo, los items miden la variable propuesta.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Ruiz Gallo de Maravi, Maria Yolanda DNI: 09936470

Especialidad del validador: Maestro en Administracidén en la Educacidn

Piura, 02 agosto de 2022

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

XXi
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