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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion fue evaluar la Practica de Valores Eticos
de los directivos y docentes de la Institucién Educativa “Mercedes Indacochea y

su influencia” en el clima institucional.

El periodo de ejecucion de este trabajo fue el afio 2011 en la ciudad de
Tacna. La presente, es una investigacion Pura o Basica, y se adoptd el disefio
descriptivo transversal correlacional, para demostrar la relacion entre dos
variables: practica de valores y clima institucional, se trata de conocer si una
determinada variable esta ascciada con otra, pero no explica las relaciones

causales entre ellas.

Para la recoleccion de la informacion se empled un test para los valores y
un cuestionario para el clima institucional, los cuales fueron sometidos a juicio de
expertos para su validacion. Asimismo, para la confiabilidad de los instrumentos

empleados se utilizo e! coeficiente de alfa de Cronbach.

Después de hacer el procesamiento de la informacién recogida podemos
sefialar que los docentes y directivos ponen en practica el valor de la solidaridad,

respeto, responsabilidad y tolerancia.
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A su vez con respecto a [a otra variable sobre el clima institucional,
concluimos que hay un buen ambiente de trabajo entre los docentes y directivos

de la institucién educativa “Mercedes Indacechea” de la ciudad de Tacna.

Entre las conclusiones a las que arribamos en el presente trabajo,
podemos afirmar que el clima institucional esta directamente relacionada con la
practica de los principales vaiores de los docentes y directivos de la Institucién

Educativa “Mercedes indacochea”.
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ABSTRACT

The aim of this investigation was evaluated the Practice of Ethical Vaiues
of the executives and teachers of the Educational Institution “Mercedes

Indacochea" in the institutional climate.

The run-time of this work was in the present year 2011 of Tacna's city.
The present investigation corresponds to a Pure or Basic investigation, and |
adopt the descriptive transvérse design correlacional to demonstrate the relation
between two variables: practice of values and institutional climéte, it is a question
of knowing if a certain variable is associated with other one, but it does not

explain the causal relations between them.

For the compilation of the information a test was used for the values and a
guestionnaire for the institutional climate, which were submitted in the opinion of
experts for his validation. Likewise for the reliability of the used instruments there

was in use the coefficient of Cronbach's aipha.

After doing the processing of the quiet information we can indicate that the
teachers and executives put into practice the vaiue of the solidarity, respect,

responsibility and tolerance.
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In turn with regard to another variable on the institutional climate we
conclude of that there is a good environment of work between the teachers and

executives of the educational institution "Mercedes Indacochea" of Tacna's city.

Between the conclusions that we arrive in the present work it is that we
can affirm ell institutional climate is directly related to the practice of the principal
values of the teachers and executives of the Educational Institution “Mercedes

Indacochea”.
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INTRODUCCION

Sabemos que el clima institucional es el ambiente génerado en una
institucion educativa a partir de las vivencias cotidianas de sus miembros en la
escuela. Este ambiente tiene que ver con las actitudes, creencias, valores y
motivaciones que tiene cada trabajador, directivo, alumno (a) y padre de familia
de la institycién educativa y que se expresan en las relaciones personales y
profesionales. Un clima institucional favorable o adecuado es fundamental para
un funcionamiento eficiente de la institucion educativa, asi como crear

condiciones de convivencia armoniosa.

Es en este contexto que se realiza la presente investigacion y hemos

visto por conveniente tomar como antecedentes a:

El articulo: "El clima institucional como factor de calidad educativa" cuya
autora es Nélida Zaitegui, nos sefiala en una de sus-conclusiones: Hay que
conseguir una escuela a la medida de las personas, que la escuela tiene que ser
centrada, paidocéntrica, en el alumnado, en el profesorado, en la comunidad
educativa, y centrada en todas las personas, con alumnos que estén mas
motivados, cbntentos, implicados en su propio aprendizaje, en su propio
proceso, con unos profesores comprometidos con el alumnado al servicio del

que estan, y con una mejora en la instruccion, continuamente formandose. A su



vez, las familias deben estar orgullosas de pertenecer a este centro, sentirse

satisfechas con lo que esta ocurriendo.

El presente trabajo que se plantea, reviste importancia trascendente, no

solo para la formacion integral del alumno, sino también para la sociedad misma.



1.1

CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

_ DESCRIPCION DEL PROBLEMA

1.1.1 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Después de hacer una revision de los trabajos de
investigacion en el ambito universitano, podemos destacar los

siguientes:

Mamani Copare, Mirella, de la Universidad Privada de Tacna
En su investigacion titulada: “Ei Modelo Familiar Social y la
Formacion en Valores en alumnos y alumnas de Nivel Secundario
de las Instituciones Educativas “Don José de San Martin” y “Jorge
Chavez” de la ciudad de Tacna, 2004 concluye que existe una
refacion entre el nivel de formacion en valores y las caracteristicas
del modelo familiar social de los hogares al que pertenecen los
alumnos y alumnas del nivel secundano de ias LLE. “Don José de
San Martin” y “Jorge Chavez. Asimismo, el presente trabajo que

se planteo, reviste importancia trascendente, no sélo para la



formacion integral del alumno sino también para la sociedad

misma.

Quevedo Torrientes, Elena, de la Universidad de Deusto

En su trabajo de investigacién denominada “Desarrolio y
Evaluacién de los Valores Tolerancia y Solidaridad en dos Aulas
de la ESO, a través del Programa FPN DE M. LIPMAN (2003)"
arrib6 a las siguientes conclusiones: El interés por el tema de los
valores, especificamente la tolerancia y la solidaridad, responde a
una demanda social y'educativa. En este sentido, los centros
educativos se convierten en un espacio privilegiado para llevar a
cabo un trabajo de estos valores. Finalmente, existe una
preocupacion explicita por parte de! profesorado por llevar a cabo
un trabajo sistematico en valores en los centros educativos y
poder evaluar su desarrollo. Ante esta situacidén, establecemos
contacto con profesores de secundaria que estan trabajando los
valores en su aula con la metodologia Filosofia para Nifios y nos
planteamos el reto, precisamente éste ha sido nuestro objetivo
general, de estudiar el desarrollo y evaluacién de los valores de la
tolerancia y solidaridad a través de un programa especifico de

trabajo en valores.



Noguera Pigmen, Elena, de la Universidad de Barcelona
Realizé la investigacién titulada “Educacién Moral y en
Valores Utilizando Proyectos Telematicos (2003)" cuyo objetivo de
la tesis es optimizar los proyectos telefnéticos para el desarrollo
moral y la educacién en valores para mejorar la convivencia.
- Ofrece una propuesta pedagégica del uso de las tecnologias de la
informacién y la comunicacién para potenciar ia convivencia
favoreciendo el desarrollo moral y ta educacién en valores del
alumnado, orientando para escoger, disefiar, organizar, realizar y
participar en proyectos educativos teleméticps a partir de las
areas, dimensiones y estrategias de educacic'm mora! y en valores.
Considera educacion moral y valores como una accion
pedagégica para potenciar un espacio de convivencia en y de la
diversidad; educar para y en la autonomia, el dialogo, lé
aceptacion y el respeto a la diferencia; y promover la construccion
de la personalidad moral. Y los proyectos telematicos educativos
como un conjunto de actividades curriculares interdisciplinares:
realizadas por el alumnado de distintas escuelas y contextos
culturales: potenciando el aprendizaje colaborativo y cooperativo y

utilizando las herramientas de Internet,



Choque Chura, Jaime, de la Universidad Privada de Tacna
Realizé la investigacion denominada “Los estilos en el
Manejo de Conflictos y su influencia en el Clima Institucional de
las Instituciones Educativas Mariscal Caceres, César Cohaila
Tamayo, Simén Bolivar y Manuel A. Odria del distnto de Ciudad
Nueva” (2008). El objetivo de la tesis es determinar el nivel de
influencia de los estilos en el manejo de conflictos en el Clima
Institucional de las Instituciones Educativas Mariscal Caceres,
César Cohaila Tamayo, Simén Bolivar y Manuel A. QOdria del

distrito de Ciudad Nueva.

En este trabajo se concluye qu-e no se ha comprobado la
presencia de correlacién estadisticamente significativa entre el
Clima Institucional y los estilos en el manejo de los conflictos
ipstitucionales. Ademas no se ha demostrado estadisticamente
que los estilos en el manejo de conflictos influyen en el clima

institucionat.

No se ha encontrado ningun estudio relacionado con las

variables de estudio propuestas en la presente investigacién.



1.1.2 PROBLEMATICA DE LA INVESTIGACION

Los estudios de clima en el trabajo nacieron en el ambito
de las organizaciones empresariales distintas al ambito
educativo, sin embargo existen elementos comunes en ambos
ambientes, tales como estructura y procesos organizacionales,
por lo que se recuperan elementos tedricos y metodolégicos

para generar conocimientos en el ambiente escolar.

Cabe mencionar que el clima de trabajo en las instituciones
educativas es a la vez un elemento facilitador y también 'el
resultado de numerosas interacciones y planteamientos
organizativos, entre los que destaca especialmente Ila
planificacién con todos sus elementos, instrumentos y vertientes,
sin olvidar el elemento humano y, consiguientemente, la

comunicacién, participacion, confianza y respeto, entre otros.

Es decir, que el clima de una institucién debe facilitar la
realizacion de la persona como individuo irrepetible, sujeto
original, causa dinamica de si, capaz de afirmarse con
autonomia, con derechos y con responsabilidades individuales y
s;)ciales. Propender por un escenario donde la realizacién

personal haga posible la realizacién de la institucion. Donde los



docentes y directivos vean I[a institucidn como parte de ellos, su
mundo, su historia. Que sus vivencias estén ligadas a esa
institucion, hablamos de un clima que si bien es cierto debe
propender al crecimiento y desarrollo de la misma, también
privilegia el crecimiento de la persona objeto y fin dltimo de las

Instituciones.

Un buen clima institucional va mas alla de las buenas
condiciones fisicas en el sitio de trabajo; pues éste abarca
aspectos emocionales, espirituales y morales. Aqui vemos
claramente que debe haber una relacién con la practica de

valores que cada integrante posee.

En el Marco de Accidon de Dakar (2001), adoptado en el
Foro Mundial sobre la Educacién los paises participantes se
comprometen: atender las necesidades de los sistemas
educativos afectados por conflictos, pues hay una preocupacion

constante porque mantener un buen clima institucional.

Por lo cual, podemos afirmar que hay una preocupacion
mundial para mantener un buen clima institucional en los

diferentes sistemas educativos para lograr las metas propuestas.



También en nuestro pais recientemente se aprobé el
Proyecto Educativo Nacional por R.S. N°001-2007-ED donde
encontramos que en una de sus politicas educativas es:
fomentar climas institucionales amigables, integradores vy
estimulantes. Esta politica busca convertir a las instituciones
educativas en espacios acogedores, organizados expresamente
para propiciar la cohesién de los estudiantes, asi como una
con.vivencia grata y productiva en el aula y en el centro educativo
entre todos los estudiantes y demas integrantes de la comunidad

educativa.

De igual forma en la nueva ley de la Carrera Publica
Magisterial en el articulo 58 indica que: para efectos de restaurar
el clima laboral y garantizar el servicio educativo en los casos de
ruptura - de relaciones humanas, se hace necesario la
reasignacion de los docentes en conflicto (Consejo Nacional de

Educacion, 20086).

Observamos en nuestro pais con esta ley, se considera el
clima institucional como una prioridad porque contribuye en el

buen funcionamiento en toda Institucion Educativa.



De otro lado segin Resolucién Ministerial N° R.M. N°
0348-2010-ED, toda |L.E. debe promover un clima favorable. Su
personal directivo, docente y administrativo, padres de familia y
alumnos son responsables solidarios de propiciarlo,
coadyuvando al logro de los fines y objetivos institucionales

(MINEDU, 2008).

Déducimos que para hablar de clima es necesario que los
integrantes de la Institucion Educativa practiquen valores éticos.
Muchas veces sus integrantes de la comunidad educativa hablan
con facilidad sobre la practica de valores pero que en fealidad no
hay coherencia entre o que se dice y se hace, esto contribuye a
la- generacion de conflictos entre los miembros de la institucién

educativa.

Ademas, en estos momentos en la ciudad de Tacna se
presentan diferentes problemas en algunas instituciones
educativas. Siendo uno de ellos los conflictos entre docentes,
directivos y padres de familia lo que trae consigo que el clima

institucional se deteriore.

Asimismo, encontramos que en la Institucién Educativa

Mercedes Indacochea se ha observado, sobre todo en el nivel

10



secundario, que existe una serie de conflictos entre los docentes
y directivos, prueba de esto se encuentra en los archivos de la
DRET donde queda registrado fos documentos sustentatorios del

clima desfavorable que prima en esa institucion educativa.

De ahi que surge la necesidad de hacer un estudio sobre la
“Practica de Valores Eticos de los Directivos y Docentes de la
Institucién Educativa de la Mercedes Indacochea y su influencia

en el Clima Institucional’.

Ademas, es necesario precisar que el presente estudio
tiene un enfoque cuantitativo ya que utiliza la recoleccién y el
andlisis de datos para contestar las preguntas planteadas.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1 PROBLEMA PRINCIPAL
;Como influye la practica de los valores éticos en el clima

institucional de los directivos y docentes de la Institucién

Educativa Mercedes Indacochea de Tacna, durante el afio 2011?
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1.3

JUSTIFICACION

La crisis de nuestro tiempo no es una crisis econdmica, es una
profunda crisis moral. En la actualidad los valores van dejando una estela
extraordinaria de beneficios que se notan en la practica. La conformacién
de un clima institucional de vivencia de valores es una responsabilidad de

todos, por eso hay que comenzar por uno mismo.

De ahi que la presente investigacion se justifica porque aporta
nuevas definiciones de valores y de clima institucional, ademas resalta la
importancia de la practica de valores éticos por parte de los directivos y
docentes para mantener un buen Clima Institucional en la Institucion
Educativa Mercedes Indacochea. De ahi que se hace necesario precisar
el propiciar un buen clima agradable de trabajo entre todos los que
integran la comunidad educativa, para lograr los objetivos propuestos en

la Institucion Educativa.

De ser positivos los resultados obtenidos serviran de base para
nuevas investigaciones y a su vez permitira a las autoridades difundirlos a
la comunidad educativa, ya que tenemos instituciones educativas donde
se presentan conflictos internos lo que deviene en un clima institucional

desfavorable. Este aporte podria ser aprovechado en el mejoramiento de

12



1.4

1.5

la gestidn de las instituciones educativas y por ende mejorar la calidad

educativa.
ALCANCES Y LIMITACIONES

La investigacion tiene un alcance microrregional especificamente
para el nivel de educacidn secundaria. Ademas sus resultados pueden
ser aprovechados en estudios similares de L.E. de nuestra localidad de

Tacna.

Dentro de las limitaciones consideramos como factor principal que
algunos docentes y directivos muestran muy poca disposicién en el
momento de aplicar los instrumentos.

OBJETIVOS
1.51 OBJETIVO GENERAL
Evaluar la influencia de la practica de valores éticos de los

directivos y docentes de la institucion educativa “Mercedes

Indacochea” en el clima institucional durante el afio 2011,
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1.6

HIPOTESIS
La practica de valores éticos de los directivos y docentes influird

significativamente en et clima institucional de la Institucion Educativa

“Mercedes Indacochea”.
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21.

CAPITULO I

MARCO TEORICO

ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

Es preciso sefalar que en la actualidad la concepcidon de valores
ha evolucionado; diversos autores y estudiosos expresan su propia
definicién, en tal sentido para Eyre (1999), sefala que valor verdadero y
universalmente aceptable es el que produce un comportalmiento que

beneficia tanto a quien lo ejercita como a quienes lo reciben.

Desde este punto de vista los valores son considerados como
referentes que orientan el comportamiento humano hacia Ia

transformacién social y la realizacién de la persona.

También, Llanes (2001), sefiala que los valores estan unidos a los
seres, por eso, los valores no se crean, sino que se descubren.

Esto implica que los valores no estan fuera de nosotros, son como
el aire que respiramos; vivimos en ellos. Podemos agregar que los

valores se siembran en la mente y en el corazén, cada uno tiene la



obligacion de conformar su jerarquia personal de valores y ser asi los
modelos o grandes modelos de ejemplaridad que requiere el sistema

educativo.

Finalmente, para Thomas (2002), “Los valores humanos son
aquellos bienes universales que pertenecen a nuestra naturaleza como
personas y que, en cierto séntido, nos humanizan, porque mejoran
nuestra condicion de personas y perfeccionan nuestra naturaleza

humana’”.

Esta visién de valor supone la existencia de una cosa o persona
que lo posee y de un sujeto que lo aprecia o descubre, pero no es ni lo

uno ni lo otro.

Por consiguiente, el término valores se entiende como cualidades
espe.ciales que sdélo pueden ser puestas al descubierto a través de la
actividad social y cultural de la persona. Esto significa, en palabras
sencillas que el comportamiento diario es una especie de termémetro de

la clase de valores que posee el ser humano.
La educacién es un medio privilegiado de crecimiento personal del

individuo humano y de la comunidad; cada uno de los que intervienen en

ella tiene ante si el reto de descubrir los valores que fundamenta la propia
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existencia y su sentido pleno. El trabajo orientado hacia este
descubrimiento se convierte, por tanto, en la meta por excelencia del vivir
humano; hacerse la pregunta por el sentido de su vida, de la vida en

general y sumirlo ya que el ser hombre es consciente y responsable.

Forehand y Gilmer (1964), define el clima como: “Un conjunto de

caracteristicas que describen una organizacion, los cuales:

a) Distinguen una organizacion de otras organizaciones.
b) Son relativamente duraderas en el tiempo.

c) Influyen la conducta de [a gente en las organizaciones.

El clima lo componen la suma de factores que envuelven al
individuo y su ambiente, a los cuales se suman aspectos psicologicos de!

medio ambiente interno compuesto por las personas.

Poole (1985), define el clima como: conglomerado de actitudes y
conductas que caracterizan la vida en la organizacidén. Se origina vy
desarrolla en las interacciones entre los individuos y el entorno de la

organizacion.

Segun este autor considera que cada persona en la organizacion

percibe y describe el clima segin sus propias percepciones. Sin
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embargo, esa tendencia hacia la consideracion del clima desde el punto
de vista socio-psicolégico, a partir de la década de los ochenta no es

coincidente en todos los autores.

Silva (1996), sefala que la definicién del clima evolucién en el
tiempo, tomando cuerpo la consideracién del clima como un atributo del
individuo, una estructura perceptual y cognitiva de Ila situaciéon
organizacional que los individuos viven de modo comin. Forman su
propia percepcion de lo que les rodea y a partir de ello estructuran sus
actitudes y conductas. El clima pertenece a los individuos y es una

percepciéon sumaria del ambiente.

Podemos afirmar que en esta definicibn se resalta el factor
relacional y de intercambio de actitudes de las personas como principal

motor del clima institucional.

Referente al Clima Institucional el Ministerio de Educacion (2002)
define como: “El ambiente que se produce como resultado de las
interacciones entre las personas que trabajan en la institucion, lo que en
el campo educativo, en el seno de la escuela, puede traducirse como el
ambito de las relaciones interpersonales entre los distintos actores

educativos y el ambiente que se genera fruto de ellas (MINEDU, 2002).
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Segan esta apreciacion se puede definir el clima institucional
como el ambiente donde las personas se sientan libres y comprometidas
con los objetivos de sﬁ institucion educativa donde se realiza la practica
del respeto mutuo, la activa y creativa participacion y una buena

comunicacion.

Por su parte Jiménez (2004), sefiala que el clima institucional
constituye unc de los factores determinantes y facilitadores de los

procesos organizativos y de gestién.

En este sentido, las instituciones educativas deben ser una
organizacién donde sus actores aprenden, cambian y se encuentran
innovando permanentemente. El docente configura el clima institucional a
| partir de sus actitudes y sus comportamiento y éste sera positivo en la
medida que se sienta parte individuatl y colectiva de la institucion, que le
encuentre sentido a su labor, que se identifique con la institucién, que
siente confianza en las normas y en la palabra de los demas, que sea
capaz de Integrar un equipo de trabajo y puede ser reconocido en su
logros, de ser asi, el clima sera una de las claves facilitadoras de una

organizacion viva y dinamica, capaz de aprender mientras se desarrolia.
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2.2,

BASES TEORICAS

2,21 PRACTICA DE VALORES ETICOS

2.2.1.1 Valores: Definiciones

La palabra valor tiene mucha importancia dentro de la
formacion de la dimensién del ser humano, por tal razdn varios
autores han dado sus aportes a este tema. Seguidamente, se

sefiala 1as definiciones emitidas por algunocs autores.

Pero antes es necesario senalar que segun el Diccionario
de la Academia Espafiola, valor es “la cualidad que constituye una

cosa digha de estimacioén é aprecio”.

La Real Academia considera valor como la cualidad de las
cosas para satisfacer necesidades o proporcionar bienestar o
deleite. En suma los valores suponen cualificacién, son

cualitativos, poseen cualidad y no cantidad.
En referencia a valores, Gil {1998), sefiala que: “Los

valores son modelos ideales de realizacion personal que

intentamos plasmar en nuestra conducta a lo largo de nuestra
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vida; son siempre una concepcion personal de algo que preferible

para uno mismo o para el colectivo social’.

Considera que los valores son guia o modelos que
delimitan la forma de actuacion de las personas a lo largo de su

vida.

Guibert (2002), precisa que “entendemos por valores los
principios o las ideas éticas que permiten a las personas emitir un
juicio sobre las conductas y su sentido. Son valores: la solidaridad,

el respeto a los demas, la responsabilidad, la libertad, etc.”

Por consiguiente, el valor o valores estan relacionados con
la propia existencia de la persona, afecta a su conducta, configura
y modela sus ideas y condiciona sus sentimientos. Se trata de
algo cambiante, dinamico, que, en apariencia, hemos elegido
libremente entre diversas alternativas. Depende, sin embargo, en
buena medida, dé lo interiorizado a lo largo del proceso de
socializacién, y por tal razén, las ideas y actitudes que

reproducimos a partir de las diversas instancias socializadoras.

Los valores que tenemos reflejan nuestra personalidad, y

son responsables de su puesta en practica en gran medida, las
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instituciones en las que hemos vivido, la cultura en la que nos

movemos, y, en toda su amplitud, la sociedad.

De ofra parte, es necesario mencionar a los valores éticos
que son consideradas como estructuras de nuestro pensamiento
que mantenemos pre configuradas en nuestro cerebro como
especie humana de cara a nuestra supervivencia. Los valores
éticos, a diferencia de los que no lo son, dependen de la libertad
humana: una persona puede no ser justa, negando la exigencia
universal de justicia. Y porque dependen de [a libertad, los valores
éticos sélo pueden atribuirse a las personas, no a las cosas: un
paisaje puede ser beilo pero no justo, unas deportivas pueden ser
cobmodos pero no buenas en sentido moral. Valores éticos:
implican un deber hacer. Todos los valores comportan un deber
ser. es deseable ser alegre, ser enérgico, ser util. Pero los valores
éticos, ademas de éste deber ser implican uno deber hacer, son

una prescripcién o norma que tenemos que cumplir.
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2.21.2 Fundamento teérico cientifico de educacién en valores

En tos pamafos siguientes se intenta resumir las teorias de

los valores, por eso consideramos necesario mencionar a

Quintana (1998), quién presenta la siguiente clasificacidn:

a)

b)

¢}

El intelectualismo

Es la postura mas compartida por los metafisicos axioldgicos,
que ven en la razén el instrumento para acceder al valor. Su
presupuestc es que la razdn es apta para ese tipo de

conocimiento.

El emocionalismo

Para el emocionalismo, ios valores los capta el sentimiento, la
esencia peculiar de los vatores morales la hallamos merced al
percibir sentimental, y éste se encuentra en el hombre al igual

que las leyes todas de los actos de sentir valores.

El emociénalismo moderado

Representa un compromiso entre las dos anteriores teorias,
puesto que viene a integrarlas, admitiendo que en Ia
valoracidn se da a la vez un aspecto intelectual y un aspecto

afectivo.
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2.21.3

Nosotros compartimos esa tercera teoria del conocimiento
de los valores. Entendemos que accedemos a ellos por la via

doble y simultanea del entendimiento y del sentimiento.

Clases de valores éticos

Se entiende por valor moral todo aquello que lieve al
hombre a defender y crecer en su dignidad de persona. El valor
moral conduce al bien moral. Recordemos que bien es aquello

que mejora, perfecciona, completa.

El valor moral perfecciona al hombre en cuanto a ser
hombre, en su voluntad, en su libertad, en su razén. Se puede
tener buena o mala salud, mas o menos cultura, por ejemplo, pero
esto no afecta directamente al ser hombre. Sin embargo, vivir en
la mentira, el hacer uso de la violencia o el cometer un fraude,
degradan a la persona, empeoran al ser humano, lo
deshumanizan. Por el contrario, las acciones buenas, vivir la
verdad, actuar con honestidad, el buscar la justicia, lo
perfeccionan. El valor moral te lleva a construirte como hombre, a

hacerte mas humano.
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Como sefiala Manrique (2006), “el valor moral esta
relacionado con las grandes convicciones humanas de lo que es
bueno, mejor y optimo, y que conducen a la felicidad del ser

humano”.

En esta perspectiva, el ser humano segun su escala de
valores creera en lo que quiere creer y practicara estos valores

segun su formacién personal.

Depende exclusivamente de la elecciéon libre, el sujeto
decide alcanzar dichos valores y esto s6lo sera posible basandose
en esfuerzo y perseverancia. El hombre actia como sujeto activo
y no pasivo ante los valores morales, ya que se obtienen

basandose en mérito.

Estos valores perfeccionan al hombre de tal manera que lo
hacen mas humano, por ejemplo, la justicia hace al hombre mas

noble, de mayor calidad como persona.

Para lograr comprender plenamente los valores morales
debemos analizar la relacién que éstos guardan con otro tipo de
valores. Siendo el ser humano el punto de referencia para los

valores, cabe ordenarlos de acuerdo con su capacidad para
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perfeccionar al hombre. Un valor cobrara mayor importancia en
cuanto logre perfeccionar al hombre "'en un aspecto mas

intimamente humano.

Segun Cou (2008), las clases de valores son:

a) Valores infrahumanos: Son aquellos que si perfeccionan al
hombre, pero en aspectos mas inferiores, en aspectos que
comparte con otros seres, con los animales, por ejemplo. Aqui
se encuentran valores como el placer, la fuerza, la agilidad, la

salud.

b) Valores humanos inframorales: Son aquellos valores que
son exclusivos del hombre, ya no los alcanzan los animales,
Unicamente el hombre. Aqui encontramos valores como los
econémicos, la riqueza, el éxito, por ejemplo. La inteligencia y
el conocimiento, el arte, el buen gusto. Y socialmente

hablando, ia prosperidad, el prestigio, la autoridad, etc.

c) Valores instrumentales: Son comportamientos alternativos

mediante los cuales conseguimos los fines deseados.

d) Valores terminales: Son estados finales o metas en la vida

que al individuo le gustaria conseguir a lo largo de su vida.
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Otra clasificacion de valores es la planteada por Manrique

(2006), incidiendo sobre su caracter humano y son:

a) Respeto
Segun Dueiias (2009), sefiala que el respeto “consiste en el
reconocimiento de los intereses y sentimientos del otro en una
relacion”. Aunque el término se usa comunmente en el ambito
de las relaciones interpersonales, también- aplica a las
relaciones entre grupos de personas, entre paises y
organizaciones de diversa indole. No es simplemente la
consideracion o deferencia, sino que implica un verdadero
interés no egoista por el otro mas alla de las obligaciones

explicitas que puedan existir.

A veces se confunde al respeto con alguna conducta en
particular, como los buenos modales o la amabilidad, pero el
respeto es algo diferente a esto, .es una actitud. Esta actitud
nace con el reconocimiento de! valor de una persona, ya sea
inherente o también relacionado con una habilidad o

comportamiento.

Otra forma importante de este concepto consiste en el respeto

a uno mismo. Hay gran consenso entre los pensadores en
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cuanto a que esta manifestacion del respeto es una habilidad
esencial para vivir la vida de manera satisfactoria y llena de
significado. Ademas, es vital para la vida en sociedad que
llevamos. Por todo esto, respetémonos a nosotros mismos y a

los demas.

b) Tolerancia
La tolerancia “es uno de los valores humanos mas respetados
y guarda relacién con la aceptaciéon de aquellas personas,
situaciones o cosas que se alejan de lo que cada persona
posee o considera dentro de sus creencias”. Se trata de un
término que proviene de la palabra en latin “tolerare”, la que se
traduce al espaiol como “sostener”, o bien, “soportar” (Manerly,

2008).

La tolerancia es posible de medir en determinados grados que
guardan relaciéon con la aceptacién que se tenga ante algo con
lo que no se esta de acuerdo o que no se adecua al propio

sistema de valores.
La importancia de la tolerancia radica en la posibilidad que nos

otorga de convivir en un mismo espacio con personas de

diferentes culturas o con diferentes creencias. La tolerancia es
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la que nos permite vivir en armonia en un mismo pais con
personas que profesan diferentes religiones, que apoyan otras
tendencias politicas, que poseen una condicién sexual
diferente, etc. La tolerancia no sé6lo es aplicable a nivel de pais,
sino que es algo que debemos desarrollar en nuestros hogares
con aquellas personas a las que mas queremos, como nuestra
familia y amigos, asi como también, a nivel mundial, donde se
intenta convivir en armonia con un sin nimero de culturas y

personas muy diversas.

¢) Responsabilidad
La responsabilidad es un concepto bastante amplio, “es asumir
las consecuencias de todos aquellos actos que realizamos en
forma consciente e intencionada”. Se trata de uno de los
valores humanos mas importantes, el que nace a partir de la
capacidad humana para poder optar entre diferentes opciones
y actuar, haciendo uso de la libre voluntad, de la cual resulta la
necesidad que asumir todas aquellas consecuencias que de

estos actos se deriven (Torres, 2009).
La responsabilidad de las personas es de suma importancia, ya

que se trata de uno de los valores que permiten mantener en

orden la vida en comunidad, demostrando con el esto el
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compromiso con las propias decisiones y con las
consecuencias que éstas pueden generarle tanto a la persona

en si como a quienes lo rodean.

Las personas responsables se diferencian de aquellas que no
lo sonen que las primeras siempre toman en cuenta la
intenciéon de lo que estan haciendo y no cuestionan ni son
limitadas por aquellas reglas que se les imponen como basicas
para cumplir sus objetivos. Por otra parte, una persona que
carece de responsabilidad serad aquella que siempre busca y
presenta excusas para justificar aquello que no realizd, ademas
de no mostrar un serio compromiso ante determinados asuntos

hasta asegurarse de que las cosas estan bien encaminadas.

Es por esto que la responsabilidad, ademas de comportarse
como uno de los valores humanos por excelencia, es tan
considerada, por ejemplo, a la hora de buscar un empleo, ya
que contratar a un sujeto que no es capaz de asumir las
consecuencias de sus actos y que no sea capaz de cumplir o
comprometerse no asegura en ningun caso el cumplimiento

mas basico de sus tareas.
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d) Solidaridad
La solidaridad es una de los valores humanos por excelencia,
del que se espera cuando un otro significativo requiere de
nuestros buenos sentimientos para salir adelante. En estos
términos, “la solidaridad se deﬁne» como la colaboracién mutua
en la personas, como aquel sentimiento que mantiene a las
personas unidas en todo momento, sobre todo cuando se

vivencian experiencias dificiles de las que no resulta facil salir.

Para Garcia (2008), la solidaridad “es la determinacién firme y
perseverante de empenarse por el bien comun; es decir, por el
bien de todos y cada uno, ya que todos somos verdaderamente

responsables de todos”.

La solidaridad es mas que nada un acto social, es una accion
que le permite al ser humano mantgner y mantenerse en su
naturaleza de ser social. Debido a lo-anterior es que resulta
fundamental fomentar y desarroliar la solidaridad en todas sus
aristas, ya que no sblo serd necesario llevar a cabo las
acciones de las que se requerira en momentos de guerra o
desastres naturales, sino que sera fundamental de aplicar
cuando alguno de nuestros seres queridos, ya sean amigos o

familiares, tengan algtn problema en el que nuestra ayuda o
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compania sean un aporte para mejorar en cierto modo la

situacion.

No es de extraiiarse entonces que la solidaridad se comporte
como la base de muchos otros valores humanos o incluso, de
nuestras relaciones sociales mas valiosas, tal como es el caso
de la amistad. En este sentido, la solidaridad nos permite
sentirnos unidos a otras personas en una relacion que
involucra sentimientos necesarios para mantener el
funcionamiento social normal. En términos mas generales,
puede incluso permitirle al hombre sentir que pertenece a
determinado lugar, en otras palabras, permite desarrollar
sentimientos como los de pertenencia a cierta nacion,
manteniendo a los ciudadanos de un mismo lugar luchar juntos
por un mismo motivo o trabajar unidos para lograr una misma

meta.
2.2.1.4 Caracteristicas de los valores
Cuando hemos referido lineas arriba cuando hablamos de

valor, generalmente nos referimos a las cosas materiales,

espirituales, que permiten al hombre realizarse de alguna manera.

32



Se dice también, que la finalidad del hombre en el mundo
es alcanzar la felicidad. Para ello una de las cosas que debe hacer
la persona, es la valoracion de su vida y establecer jerarquias de
importancia. Asi se dara cuenta que algunos valores seran
sacrificados por otros de mayor grado. Entonces se convertira en

la carta de presentacién "moral" del individuo.

Quintana (1998), sefiala que los valores poseen unocs

rasgos muy peculiares como son:

¢ Apetibilidad
Los valores no son indiferentes para la persona, sino que le
son apetecibies. Este rasgo es ya inherente a la propia idea de
valor, que se manifiesta en su capacidad de suscitar una

apetencia, en razdn de la excelencia que le es propia.

« Polaridad
En algunos casos la reaccion suscitada en el individuo no es
tanto de apetencia cuantoc de rechazo. En realidad es lo
mismo, sdlo que aqui se trata de la otra cara del valor, en este

caso negativa. Porque todo valor tiene un antivalor.
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Jerarquia

Todos los valores valen, pero no valen lo mismo. Unos valen
mas que otros, siendo preferibles. De este modo, es posible
ordenar los valores segin su orden de preferencia, que es
tanto como decir segun su diversa excelencia o dignidad

intrinsecas.

Sistema

Hablamos de un orden de los valores segun su jerarquia;
ahora bien, los valores se nos presentan en un cierto orden
también segun otros tipos de relaciones. Eil caso es que se
nos ofrecen como un cumulo amorfo y confuso, sino mas bien

en una cierta unidad.

Requerimiento

Hemos dicho que el hombre no queda indiferente a los
valores. Tal vez sea porque, en realidad, los valores no dejan
desinteresada a la persona. Los valores no son asépticos, no
son neutros: por e} contrario, llevan una carga de exigencia e
imposicion, que exige del hombre su aceptacién, su respuesta

positiva y su compromiso.
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» Referencia a un sujeto
Aun admitiendo que el valor es y vale en si mismo, preciso es
reconocer que no es ni vale por si mismo, sino en relacion a
un sujeto. E! valor es siempre “para alguien”; el valor supone
esencialmente una referencia a un ser inteligente y sensible
que lo capta, sin esto el valor no tendria razén de ser, no

existiria.

2.2.1.5 Laeducacion moral

A través de la historia, los padres, los maestros y los
integrantes de la comunidad han compartido la responsabilidad de .
la educacién moral, uniéndose para apoyar el desarrollo positivo

del sentido moral.

Manrique (2006}, define la educacién moral como:
“consiste en educar a ia persona en su totalidad, incluyendo los
componentes cognitivos de la moral, pero también los afectivos y

los comportamentales”.
La educacién moral inculca los habitos de pensar y actuar

que ayudan a las personas a convivir y trabajar juntas como

familia, amigos, vecinos, comunidades y naciones.
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2.21.6

De lo expuesto consideramos la educacion moral como un
proceso de aprendizaje que permite a los estudiantes y adultos en
una comunidad escolar comprender, practicar e interesarse por
los valores éticos fundamentales tales como el respeto, la justicia,
la virtud civica y la ciudadani.a, y Ial. responsabilidad por si mismo y
por el préjimo. Sobre tales valores fundamentales, se forman las
actitudes y las acciones que son propias de las comunidades
seguras, saludables e informadas que sirven como los cimientos

de nuestra sociedad.
Los valores en la educacion

La educaciéon cumple una funcidn esencial en el desarrollo
de la persona y de la sociedad, pues constituye una via que
favorece el aprendizaje de capacidades, habilidades, destrezas,
actitudes, conocimientos y valores que permiten a la persona

desenvolverse en un mundo cambiante y complejo.

Por otro lado, es una exigencia del mundo actual que la
Educacion esté al servicio del desarrollo armonioso y genuino de
las personas, orientada al desarrollo humano. El desarrollo a
Escala Humana se sustenta a su vez, en la satisfaccion y vivencia

de las necesidades humanas y propicia el protagonismo real de la
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2.21.7

persona considerada como sujeto de derechos y

responsabilidades.

En este sentido la educacién promueve la realizacién plena
de la persona, mediante estrategias que favorezcan su
autorrealizacion, su autoconocimiento y el descubrimiento del
mundo que lo rodea. La Educacion constituye una ayuda que se
daala pérsona para que se desarrolle integralmente en todas las
dimensiones de su personalidad; intelectual, socio afectiva, fisica,

espiritual y moral (MINEDU, 2006).
Los valores y el maestro

A la escuela y a los educadores les cabe una tarea de
responsabilidad y respuesta frente a la sociedad: la formacion de
los ciudadanos. Es innegable que en esta tarea la formaciéon de
valores es un desafio y a la vez un compromiso. La pérdida y la
subversion de los valores son los rasgos -quiza- mas
preocupantes en el escenario politico y social de este nuevo siglo,

en el que esta inserta la escuela.

Esto supone que, la escuela es parte del contexto social en

crisis y a la vez, tiene la insoslayable tarea de formar hombres y
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mujeres que sean capaces de amar, de buscar la verdad, de
actuar y pensar con rectitud, de trabajar por la paz, entre otros

valores.

A ello, se suma el hecho de que lo que tradicionalmente
era ocupacién de las familias, la socializacién primaria, en la
actualidad se ha convertido en tarea de la escuela. De manera
progresiva a la institucion escolar se le han ido delegando esas
funciones primarias que antes formaban parte del repertorio de
aprendizajes en el nacleo familiar: escuchar, compartir,

comportarse adecuadamente, obedecer y respetar a los mayores.

El filosofo espafiol Savater (1997), parafraseando a Juan
Carlos Tedesco dice: "Si la responsabilidad por la formacion ética,
por los valores y los comportamientos basicos pasa a depender
ahora mucho mas que en el pasado de instituciones y agentes
secundarios, también se abren mayores posibilidades de
promover concepciones tolerantes y diversas". Esto significa que
ademas de tener una nueva responsabilidad, la escuela tiene,
potencialmente, una oportunidad mas y en éste sentido, los
docentes se manifiestan interesados, preocupados y ocupados

por el desafio que la sociedad les plantea.
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2.2.1.8 Importancia de los valores en la sociedad

Los valores estan presentes desde los inicios de la
humanidad. Para hombre, siempre han existido cosas valiosas: el
bien, la verdad, la belleza, la felicidad, la virtud. Sin embargo, el

criterio para darles valor ha variado a través de los tiempos.

‘Los valores son cualidades que benefician a todos por
igual, ya que se dan en la medida en que se obtienen y se
obtienen en la medida en que se dan. Entre los valores que mas
se destacan encontramos: La libertad, la honestidad, la
responsabilidad, la igualdad, la disciplina, la puntualidad, la
lealtad, la humildad, el respeto, la tolerancia y el didlogo; la
solidaridad, la justicia, la equidad, la fidelidad, la prudencia, la
perseverancia, la integridad; aﬁnque existe una diyersidad no
menos importantes, todos forman la columna vertebral para regir

las acciones de los individuos dentro de la sociedad.

Como los.valores son cualidades que benefician a todos
por igual, antes de hacer cualquier accién es importante que
visualicemos previamente el impacto de esa decisién, para que no
influyan de manera negativa en la sociedad y a su vez recordar

que los valores siempre son y seran una guia que nos permita
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conducirnos por el camino correcto, asi que busquemos
reforzarlos, transmitirlos y comprometamonos a aplicarlos en su
exacta dimensién, esto nos permitira en algin momento de

nuestras vidas, tener una sociedad mas justa y equitativa.

Valores y actitudes hacia uno mismo

Mora (1995), expresa que actualmente el hombre
experimenta un deseo ferviente de redescubrir su verdadera
dimension. Después de mucho tiempo de invasién de la maquina
y de la tecnologia, cansado de utilitarismo el ser humano se ha

vuelto sobre si mismo para trascenderse.

El hombre ha vuelto a comprobar que es mas importante
ser que tener y que es mas enriquecedor dar que recibir. La
postmodernidad constituye una etapa de reencuentro entusiasta
con los valores y con las actitudes positivas. Los grandes avances
tecnolégicos nos urgen a dar grandes pasos de humanizacién
para evitar que el hombre pueda terminar maquinizandose y poner

a salvo su condicién de persona.

Por ahora, y s6lo como punto de partida, diremos que los

valores estan relacionados con las grandes convicciones humanas
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2.21.10

de lo que es bueno, de lo que es mejor y de lo que es 6ptimo; que
ellos tienen la facultad, en si mismos, de propiciar alegria,
satisfaccion y felicidad a quienes poseen aun cuando, algunas
veces duelan; y que por tanto, eilos son fundamentales en la

busqueda de la plena realizacién humana.

Ademas, conviene recordar que los valores befsonales, por
si mismos, no son susceplibles de ser percibidos directamente por
los demas; su percepcion sélo es posible mediante las actitudes
que instante tras instante, de manera constante, revelan de
manera inequivoca la propia jerarquia de valores. Son las
actitudes positivas; esas disposiciones permanentes de animo
para cbrar en consonancia ¢con las grandes convicciones de io que
es bueno, mejor y o6ptimo, las que nos permiten descubrir qué
valores posee una persona. Las actitudes son las demostraciones

tangibles de los valores.
La formacién en valores de los docentes

A. El docente como persona y educador ético
Un profesor ético es, por consecuencia, una persona
ética. Una persona que miente y engafia para su beneficio

personal, 0 que es insensible a los sentimientos de otros,
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dificiimente pueda transformarse en un ser integro, con
principios que le permitan ser un docente ético. En cambio, un
profesor que se empefia en ser empatico con sus alumnos y
colegas, que aspira a ser justo, amable, confiable, responsable
y honesto, y que muestra coraje en su rol profesional,
probablemente comprende y aprecia la irﬁportancia de tales

virtudes en su vida diaria (Campbell, 2003).

El docente debe "ser capaz de aceptar
incondicionalmente al otro {(alumnos, colegas, etc),
independientemente de las diferencias que pueda distinguir.
Jamas debera convertir alguna de esas diferencias en
distinciones que devengan en actos de exclusiéon o marginacion

entre sus alumnos.

La formacién ética de los alumnos demanda un
compromiso del docente consigc mismo para desarroiiar un
trabajo responsable. Ello le permite conocerse mejor como ser
humano, de manera tal que llega a manejar de forma
consciente sus ideas, afectos y emociones. Lamentablemente,
existen profesores que desarrollan el proceso de ensefianza-
aprendizaje no siendo consientes de lo que sus acciones

pueden provocar en sus alumnos. Las preguntas que surgen
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inmediatamente son: ;Cuanto me conozco y cuanto estoy
dispuesto a conocerme? ;Hago periédicamente ejercicios de
reflexién sobre mis ideas, afectos y emociones? ;Actio segin
se me presentan las circunstancias, sin hacer una mayor
evaluacion respecto a mis metas, deseos y aspiraciones?
Evidentemente, esto demanda que el profesor desarrolle una
sélida capacidad de mirarse a si mismo, a las relaciones que
establece con sus pares, y a las interacciones que construye
con sus alumnos. Esto ultimo tiene una importancia
significativa, ya que los alumnos aprenden a ser éticos a través
de sus experiencias con los docentes. Ellos suelen saber
cuando sus profesores se preocupan o no por ellos. Sienten la
hipocresia y estan alertas a diferenciar entre aquellos
profesores auténticos en sus expresiones de afecto o tolerancia
y aquellos que se muestran arrogantes o distantes (MINEDU,

2000).

En estas interacciones, el docente debe evidenciar
respeto por sus alumnos. Este debe demostrarse a través de la
autonomia que se les concede para su desarrollo intelectual y
afectivo. Freire (citado en Ojalvo, 2002), considera que este
respeto no debe considerarse como un favor al alumno. La

exigencia del proceso educativo demanda una esencia
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dialégica, en la cual escuchar atentamente sea parte
sustancial. Por ello, Freire rechaza tanto al docente autoritario,
que limita la libertad del educando, como al permisivo, 4que le
niega su orientacion. Sostiene también que, para lograr dicha
autonomia en el estudiante, el docente debe ayudarlo a tomar
decisiones libremente, pero asumiendo las responsabilidades
de la libertad que tiene: “Saber que debo respeto a la
autonomia y a la identidad del educando, exige de mi una

practica en todo coherente con este saber”.

Al definir al caracter como una disposicion propia para
actuar de forma moral, Wiley (citado en Campbell, 2003),
refiere al requerido por los profesores para enfrentar decisiones
éticas diariamente, sefialando que “La conducta ética es mas

importante que cualquier otro aspecto de la ensefianza.

Y un docente ético necesita tener conciencia de los
aspectos morales, asi como un sentido de lo que es correcto o
incorrecto, tener buen juicio, integridad y coraje“. Con esto se
busca resaltar la importancia del sentido ético que, como
persona, tiene el docente. Alguien que en su vida privada o en
su practica profesional es una persona deshonesta, que busca

sacar provecho propio de las situaciones, o que utiliza a los
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demds como meros instrumentos para el logro de sus fines, no
puede ser un profesor que establezca relaciones equitativas y
justas ni respete a sus alumnos. El profesor debe emplear fo
que Hansen (citado en Campbell, 2003), denomina
“sensibilidad moral”, aludiendo a la forma de ser del docente,
que implica que los juicios que tiene sobre su posicién fluyan

de ese caracter propio de “su ser”.

. Cualidades éticas del docente

Remarcamos anteriormente la necesidad de que el
docente pueda confrontarse consigo mismo, reflexionar sobre
su modo de ser y desarrollar un seguimiento constante sobre fa
coherencia entre sus ideas y su conducta. Freire (citado en
Ojalvo, 2002), opina que este proceso debe ser sistematico,
desarrollando el profesor determinadas virtudes que favorezcan
al crecimiento de sus alumnos. Entre ellos, podemos

mencionar los siguientes;

1. Coherencia entre su discurs¢ y su practica docente,
orientandose a disminuir la brecha entre lo que dice y hace.
2. Humildad y respeto a las diferencias, reconociendo que

nadie es superior a nadie.
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3. Atencién activa, evitando imponerse en la relacion con sus
alumnos, buscando escucharlos, respetarlos y dialogar con
ellos. |

4. Espiritu critico, cuestionando permanentemente su realidad,
manifestando una curiosidad insatisfecha, y buscando
alternativas y soluciones a los problemas que enfrenta,
especialmente considerando el aporte que su profesion
debe proporcionar al mejoramiento en ia calidad de vida de
los ciudadanos.

5. Tolerancia, aprendiendo a convivir con lo que sea diferente,
aprendiendo a respetarlo.

6. Rechazo a la indiferehcia, negando categéricamente las
posiciones conformistas.

7. Optimismo, creando vinculos directos entre el entusiasmo
por la actividad educativa y la esperanza.

8. Afectividad, rechazando la falsa creencia de que la frialdad
y la distancia permiten que un profesor ejerza mejor su

funcién.
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2.2.1.11 Crisis de valores

Para Brezinka (citado en Quintana, 1998), la nota mas

caracteristica de nuestra crisis de valores es el individualismo.

Ademés, segun este autor cuatro son las causas de la
crisis de valores que estamos viviendo, y que se corresponden
con tres procesos sociales buenos y deseables en si mismos,
pero que acarrean unos efectos secundanos negativos que

precisamente generan la crisis de valores. Tenemos a:

e El aumento y divulgacién‘de los conocimientos y del progreso
técnico, con sus efectos de produccién de bienes y aumento de
poblacion, pero también el crecimiento de las ciudades,
movilidad social y desarralgo de los individuos. El conocimiento
de ofras religiones y sistemas morales y famitiares ha hecho
dudar de la validez del orden de valores tradicional y los ha
relativizado. Los medios de comunicacién han incrementado
este efecto.

+ El aumento del bienestar matenal, que posibilita el consumismo
y ei tiempo libre. La amplia gama de posibilidades de eleccién
dificulta la capacidad personal de eleccidbn y decision,

favoreciendo los cambios, la flojedad de los vinculos y la
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flojedad del alma. La atencién a los intereses individuales
distrae de los comunitarios, y la disposicién de bienes lleva a
guiarse por los estimulos y a buscar el placer.

e La propagadic’m de los derechos y de las Iibertadeé
fundamentales se han aplicado a todos los ambitos y de un
modo radical. El estado liberal ha renunciado al control de las
ideologias y de la moral, proclamandose neutral en cuestién de
valores. Maestros y representantes de la autoridad temen ser
criticados si defienden las normas, y ese ambiente favorece la
indiferencla moral, politica y educacional, permitiéndose cosas

que deberian ser evitadas.
2.2.2 CLIMA INSTITUCIONAL
2.2.2.1 Definicion de clima institucional
El “clima” es uno de esos vocablos que hemos importado
de la geografia al ambito de las relaciones humanas y podemos
considerarlo como una metafora mas de entre las muchas que

empleamos hoy en ias Ciencias de ia Educacién.

‘De su significado wulgar (“tiempo que hace”) o su

significado geografico recogido en el Diccionario de la Real

48



o

Academia (“conjunto de condiciones atmosféricas que
caracterizan a una region”), hemos pasado a considerarlo como el
ambiente o la atmésfera que se da entre un grupo de personas
gue se relacionan entre si. Aunque no estan ciaros sus origenes,
uno de los piocneros en abordar el concepto de clima
organizacional es Gellerman, en 1960, desde el ambito de la

Psicologia industrial (Duran, 2003).

Han sido numerosas, no obstante, las definiciones de clima
institucional que se han dado hasta la actualidad; recogemos

algunas de ellas:

Tagiur (citado en Tejada, 2007), nos ofrece una completa
conceptualizacion del clima a través de las siguientes

caracteristicas:

« El clima es un concepto molecular y sintético como la
personalidad.

e« El clima es una configuracién particular de variables
situacionales.

¢ Sus elementos constitutivos pueden variar aunque el clima

puede seguir siendo el mismo.
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El clima tiene una connotacion de comunidad pero no de
forma permanente como la cultura, por lo tanto puede cambiar
después de una intervencion particular.

El clima esta determinado en su mayor parte por las
caracteristicas, conductas, las aptitudes, las expectativas de
otras personas, por las realidades socioldgicas y culturales de
la organizacion.

Eil clima es fenomenolégicamente exterior al individuo quien,
por el contrario puede sentirse como un agente que contribuye
a su naturaleza. El clima es fenomenoldgicamente distinto a la
tarea, de tal forma que se pueden observar diferentes climas
en los individuos que efectian una misma tarea.

El clima est4d basado en las caracteristicas de la ‘realidad
externa tal como I.as percibe el observador o el actor (la
percepcion no siempre es consciente).

Puede ser dificil describido con palabras, aunque sus
resultados pueden identificarse faciimente. |
Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

Es un determinante directo de! comportamiento porque actia
sobre las actitudes y expectativas que son determinantes

directos del comportamiento.
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Este autor considera gue el clima instituciona! es una
cualidad relativamente perdurable del ambiente interno de una
organizacion qué experimentan sus miembros e influyen en su
comportamiento, y se puede describir en términos de los valores
de un conjunto especifico de caracieristicas o atributos de la

organizacion”.

Poole (citado en Tejada, 2007), se refiere al clima de la
organizacion dandole una visién de conjunto de gran interés. Para
este autor, los rasgos mas relevantes del clima de una

organizacion son los siguientes:

1. E! clima es un constructo molar (es decir, amplio e integrador)
que representa descripciones colectivas de una organizacion o
subunidad.

2. El clima sirve como marco de referencia para la actividad de los
miembros, y, por lo tanto, condiciona las expectativas, actitudes
y conductas de los mismos. Es a través de éstas como el clima
influye sobre los resultados organizativos? tales como el logro,
la satisfaccién y la moral.

3. El clima tiene su origen y es sostenido por las actividades que
se llevan a cabo en la organizacion. Los factores estructurales

y contextuales influyen sobre el clima de las organizaciones,
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pero sus efectos son mediatizados por la practica y procesos
organizacionales. |

4. Una organizacion puede tener varios climas relacionados con
las principales practicas que desarrolla. Puesto que las
practicas de las diversas secciones o estamentos de la
organizacion pueden variar.

- 5. Entre si, las organizaciones tienden probablemente a tener

climas diferentes e individualizados acorde con dichas

practicas.

Deducimos que el clima es un conglomerado de actitudes y
conductas que caracterizan la vida en la organizacién. Se origina y
desarrolla en las interacciones entre los individuos y el entorno de

la organizacién.

Moral (citado en Martin, 2002), indica que una
caracteristica relativamente estable Vde las organizaciones que
contribuye a distinguirlas entre si, ¥y qué: 1) Incluye las
percepciones colectivas de sus miembros respecto de las
diferentes dimensiones organizacionales (autonomia, confianza,
cohesion, soporte, reconocimiento, innovacién y equidad); 2) es
producida por las interacciones entre los integrantes de la

organizacién; 3} proporciona las bases para interpretar la situacion
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laboral; 4) refleja las normas, valores y actitudes prevalentes en la
organizacién, y 5) constituye un factor que contribuye a modelar la

conducta organizacional.

Asimismo, este autor considera que el clima institucional se
refiere a las percepciones e interacciones de todos los miembros
que integran una institucién, donde ademas nos permite ver qué

valores y actitudes priman en su institucién.

| Silva (citado en Tejada, 2007), sefala que la definicion del
clima sufren una evoluciéon con el tiempo, tomando cuerpo la
consideracién del clima como un atributo del individuo, uha
estructura perceptual y cognitiva de la situacién organizacional
que los individuos viven de modo comun. Forman su propia
percepcion de lo que les rodea y a partir de ello estructuran sus
actitudes y conductas. El clima pertenece a los individuos y es una

percepcion sumaria del ambiente.
Podemos afirmar que en esta definicion se resalta el factor

relacional y de intercambio de actitudes de las personas como

principal motor del clima institucional.
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2.2.2.2

Referente al clima institucional e! Ministerio de Educacién
define como: “El ambiente que se produce como resultadc de las
interacciones entre las personas que trabajan en la institucién, lo
que en el campo educativo, en el seno de la escuela, puede
traducirse como el ambito de las relaciones interpersonales entre
los distintos actores educativos y el ambiente que se genera fruto

de ellas (MINEDU, 2002).

Segun esta apreciacion se puede definir el clima
institucional como el ambiente donde las personas se sientan
libres y comprometidas con los objetivos de su institucion
educativa donde se realiza la practica del respeto mutuo, la activa

y creativa participacién y una buena comunicacién.

Componentes del clima institucional

Tejada (2007), sefala que entre los principales

componentes de clima institucional tenemos a:

a) Componentes subjetivos
+ Autonomia
Es la capacidad de la persona para tomar decisiones asociadas

directamente con sus tareas y sus responsabilidades laborales
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o profesionales. Este componente es individual y, por tanto,

tiene que ver con |a percepcidn de la persona.

« Participacion
Son las posibilidades de accién e influencia de cada persona
en procésos colectivos (de su propio ambito, de temas

generales; calidad, mejoras, etc.).

» Liderazgo
Capacidad interpersonal para introducir a un grupo de
personas en una determinada direccién orientada a la
consecuciébn de objetivos especificos por medios no

coercitivos.

+ Valor comunicacional
Es aquella que integra o va dirigida hacia el conjunto de las
personas de la institucién. El valor comunicacién es un

ingrediente fundamental en la percepcién del clima.

b) Componentes objetivos
» Condiciones fisicas y preventivas del lugar de trabajo
Tenemos a la iluminacion, el ruido, la temperatura, la higiene y

el confort material, entre otros factores puramente fisicos, y la
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protecciéon de la integridad fisica y mental del trabajador en el
entorno donde ejecuta sus tareas, acentuando la seguridad en

el trabajo.

¢ Remuneracién/Salario
Se refiere a todo tipo de compensaciones materiales: salarios,
jornales, sueldos, primas, beneficios, incentivos, etc. que el

empleado recibe de la institucién para la que trabaja.

. .’pis_eﬁo de puestos de trabajo
El disefio supone una de las tareas mas complejas dentro de
una institucion supone la variedad de habilidades, identificacién
con las tareas, significacion tareas, responsabilidad y

retroalimentacién sobre el trabajo que realizan.

2.2.2.3 Tipos de clima institucional

Likert (citado en Tejada, 2007), desarrolla su modelo de
estudio del clima partiendo de tres tipos de variables: Variables
Causales (estructura organizativa y la administrativa), Variables
Intermedias (motivacién, rendimiento, comunicacién y toma de

decisiones) y Variables Finales (productividad, ganancia y

56



pérdida) que definen las caracteristicas propias de una

organizacién y que influyen en la percepcion individual del clima:

A. Primera categoria

1. Autoritarismo explotador
En este tipo de clima, la direccién no tiene confianza con
sus empleados. La mayor parte de las decisiones y de los
objetivos se toman en la cima de la organizacién y se
distribuyen segun una ‘funcién puramente descendente.
Los empleados tienen que trabajar en una atmésfera de
miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de
recompensas, y la satisfaccion de las necesidades

permanece en los niveles psicolégicos y de seguridad.

Las escasas interacciones que existen entre superiores y
subordinados le establecen sobre la base del miedo ya la
desconfianza. Aunque los procesos de control estén
fuertemente centralizados en la cuspide, generalmente se
desarrolla una organizacién informal que se opone a los

fines de la organizacion formal.
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Este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio
en el que la comunicacion de la direccibn con los
empleados no existe mas que en forma de directrices y de

instituciones especificas.

. Autoritarismo paternalista

Este es un tipo de clima en el que la direccion tiene una
confianza condescendiente en los subordinados, como la
de un amo en su siervo. La mayor parte de las decisiones
se toman en la cima, pero algunas pueden tomarse en los
escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los
castigos son los métodos utilizados por excelencia para

motivar a los trabajadores.

Lés interacciones entre superiores y subordinados se
establecen con condescendencia por parte de aquellos y
con precaucion por parte de los subordinados. Los
procesos de control permanecen siempre centralizados en
la cima, si bien, en algunas ocasiones, se delegan a los

niveles intermedios e inferiores.

Bajo este tipo de clima, la direccién juega mucho con las

necesidades sociales de sus empleados, que tienen, sin
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embargo, ia impresién de trabajar dentro de un ambiente

estable y estructurado.

B. Segunda categoria

1. Participacion consultiva E

|
En el clima de participacion éonsfultiva, la direccion tiene
confianza en sus empleados. La politica y sus decisiones
-se toman generalmente en la cima, pero se permite a los
subordinados que tomen decisiones mas especificas en los
nive_les inferiores. La comunicacion es de tipo
descendente. Las recompensas, los castigos ocasionales y
cualquier implicacion se utilizan para motivar a los
trabajadores; se trata también de satisfacer sus
necesidades de prestigio y de estima. Hay una cantidad

moderada de interaccién de tipo superior-subordinado v,

muchas veces, un alto grado de confianza.

Los aspectos importantes de los procesos de control se
delegan de arriba hacia abajo con un sentimiento de
responsabilidad en ios niveles superiores e inferiores.
Puede desarrpllarse una organizacién informal, pero ésta

puede negarse o resistirse a los fines de la organizacién.

59



Este tipo de clima presenta un ambiente dinamico en el
qgue la administracion se da bajo la forma de objetivos por

alcanzar.

. Participacion piena

En el clima de participaci()h plena, la direccidén tiene
confianza en sus subordinados. Los procesos de toma de
decisiones estan en toda la organizacién y muy bien
integrados a cada uno de los niveles. La comunicacién no
tiene lugar solamente de manera ascendente o

descendente, sino también de forma lateral.

Los empleados estan motivados por la participacion y la
implicacién, por el establecimiento de objetivos de
rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de trabajo
y por la evaluacion del rendimiento, en funcién de los
objetivos. Existe una relacidn de amistad y confianza entre
los superiores y los subordinados. Hay muchas
responsabilidades acordadas en los niveles de control con

una implicaciéon muy fuerte de los niveles inferiores.
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2.2.2.4 Conflicto: Definiciones

El concepto de conﬂictq que actualmente domina,
considera a este en su sentido negativo, como sinénimo de
desgracia, problema y no deseable. Sin embargo, tal vez
tengamos esta idea porque percibimos el conflicto a través de las
consecuencias destructivas que tiene la forma habitual de

regulario.

A pesar de lo que pueda parecer al observarlo desde esta
perspectiva, el conflicto no equivale a violencia, al contrario, es un
componente basico e ineludible de la vida social de los seres

humanos.

Arizaga (2000), manifiesta que el conflicto proviene de la
palabra latina conflictus que significa chocar o choque. El conflicto
puede conceptualizarse como la existencia de ideas, sentimientos,

actitudes o intereses que pueden entrar en choque.
Podemos afirmar que el conflicto implica un tipo de

enfrentamiento en el que cada una de las partes trata de ganar,

donde existe una dinamica incompatible.
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Cano (2005), define conflicto como la percepcion de una
divergencia de intereses o la creencia de las partes de que sus
aspiraciones actuales no pueden satisfacerse simultaneamente o

conjuntamente.

De lo expuesto, afimamos que conflicto es un
enfrentamiento por intereses, valores o voluntades diferentes
entre personas o grupos. El conflicto es por tanto algo habitual en
las relaciones entre personas o grupos sociales. El conﬂiéto ha
sido considerado en diferentes ambitos, y muy especialmente en
el educativo, como un proceso que afecta negativamente a las
instituciones; sin embargo, este concepto ha variado con el tiempo
y hoy se le considera como una oportunidad para aprender y

favorecer el desarrollo educativo de las escuelas.
2.2.?.5 Enfoques del conflicto en las instituciones educativas
Arizaga (2000), presenta el conflicto bajo tres enfoqués:
a) Enfoque tradicional
Este enfoque supuso que el conflicto era malo y siempre

tenia un impacto negativo en la institucién. El conflicto se

volvio sindnimo de violencia, destruccion e irracionalidad.
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Debido a que el conflicto era perjudicial, tuvo que ser

evitado.

b) Enfoque de las relaciones humanas
Argumenta que el conflicto era un suceso natural e
invitable, que donde existiera una © mas personas,
existirian ideas y estas podrian ser concordantes o

discrepantes.

c) Enfoque interaccionista
La perspectiva tedrica actual sobre el conflicto es el
enfoque interaccionista. El principal aporte del este
enfoque es que estimula a los que dirigen una institucion a
mantener un nivel minimo de conflicto para potencial un
desarrollo permanente, baséndose en la critica y

autocritica.
2.2.2.6 Niveles de conflicto

Hellriegel (2004), precisa gue son cuatro niveles primarios
de conflicto pueden existir en las organizaciones: intrapersonal
(dentrc de wun individuo), interperscnal (entre individuos),

intragrupal (dentro de un grupo) e intergrupal (entre grupos).
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a) El conflicto intrapersonal
El conflicto intrapersonal ocurre en el fuero interno de una
persona y, por lo general, consiste alguna forma del conflicto
de metas, cognitivo o afectivo. Se desata cuando la conducta
de una persona desemboca en resultados mutuamente
excluyentes. Suele ocurrir que los resultados sean tensiones y
frustraciones internas. Sefiala que hay una clasificacion en

este tipo de conflictos como sigue:

+ El conflicto enfoque-enfoque significa qué la persona tiene
que elegir entre dos 0 mas alternativas, cada una de las
cuales promete un resultado positivo (por ejemplo una
eleccion entre dos empleos que parecen atractivos por
igual). |

» El conflicto evasién-evasion significa que la persona debe
seleccionar entre dos 0 més alternativas y todas muestran
un resultado negativo (como una remuneracién baja o
tener que viajar mucho),

« El conflicto enfoque-evasién significa que la persona debe
decidir si lleva a cabo algo que ofrece tanto resultados
positivos como negativos (como aceptar la oferta de un
buen empleo en una mala ubicacién).Violencia en el lugar

de trabajo.
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Los conflictos intrapersonales (internos) graves no resueltos
de los empleados, clientes u otros desatan un conflicto
interpersonal violento. Gran parte de [a violencia en el lugar
de trabajos se origina en conflictos intrapersonales graves.
Tomando como base incidentes pasados de violencia en el
trabajo, los indicadores de empleada potencialmente violentos

tncluyen:

. Pfoferir amenazas directas 6 veladas de dafio, hacef
referencias inapropiadas a armas de fuego © una
fascinacién con las armas.

s Actos de intimidacién, acoso, beligerancia, amenazas u
otras conductas inadecuadas y agresivas.

¢ Numerosos conflictos con sus supervisiones y ofres
empleados, o0 cambios extremos en la conducta;
declaraciones de fascinacién con incidentes de violencia
en el lugar de trabajo, que indiquen aprobacion del uso de
la violencia para resolver un problema: o bien, que
indiquen una identificacién con los perpetradores de
homicidios en el trabajo.

e Afirmaciones que indiquen desesperacion (por problemas
familiares, financieros y otros de caracter personal) hasta

el punto de considerar el suicidio.

65



b} EIl conflicto interpersonal |
El conflicto interpersonal ccurre cuando dos ¢ mas personas
perciben que actitudes y conducta preferida o sus metas son
antagoénicas. Al igual que los conflictos intrapersonales,
muchos de caracter interperscnal se basan en algun conflicto

de funciones o en la ambigliedad de éstas.

En este tipo de conflicto se presenta:

» Conflicto de funciones
Una funcion es un grupo de tareas y comportamientos que
otros esperan de una persona cuando lleva a cabo un
trabajo. Los emisores de funciones son personas con
expectativas acerca de cémo debe comportarse el
receptor. Un episodio de funciones se inicia antes de que
se envie un mensaje, ya que los emisores tienen
expectativas con percepciones y evaluaciones de la
conducta del receptor. Esta conducta, a su vez, influye en
jos mensajes reales de funciones que transmiten los

emisores.
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Entonces las percepciones del receptor de estos mensajes
y las presiones, pueden conducir a un conflicto de
funciones. El conflicto de funciones ocurre cuando el
receptor responde con conductas que sirven de insumos
para el proceso de los emisores de funciones. Un conjunto
funcional es el grupo de emisores que afectan en forma
directa al receptor. Un conjunto funcional involucra al jefe
de empleado, a otros integrantes del equipo, amigos
intimos, familiares cercanos y clientes ¢ consumidores

importantes.

Pueden presentarse cuatro tipos de conflicto de funciones
como resultado de mensajes y presiones incompatibles del

conjunto funcional.

- Pueden ocurrir conflictos de funciones intraemisores,
cuando soh incompatibles ios diferentes mensajes y
presiones recibidas de un integrante del conjunto
funcional.

- Se pueden presentar conflicto de funciones
interemisores, cuando los mensajes y presiones

providentes de un emisor se oponen a mensajes y
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presiones provenientes de uno o mas de los otros
emisores.

- Pueden surgir conflictos interfuncionales, cuando las
presiones de la funcién relacionadas con la pertenencia
a un gripo, son incompatibles con las presiones que
provienen de la pertenencia a otros grupos.

- Hay conflicto personal-funcién, cuando los requisitos
son incompatibles con las actitudes, valores o puntos de
vista propios respecto de los comportamientos que son
aceptables para el receptor. Normalmente el conflicto
intrapersonal suele acompanar este tipo de conflicto de

funciones.

c) El conflicto intragrupal |
Se refiere a choques entre algunos, o todos los integrantes
del grupo, lo que suele afectar su dinamica y efectividad. Los
negocios de propiedad familiar estan especialmente
predispuestos a sufrir conflictos intragrupales y de otros tipos,
y se hacen mas evidentes cuando el propietario- fundador se

acerca a la jubilacién, se retira o0 muere.

Aunque las consecuencias de un excesivo conflicto

intragrupal normalmente son negativas, un punto de vista
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d)

equilibrado del conflicto sugiere que puede ser util cierto

conflicto dentro de los equipos o departamentos.

Eisner (citado en Héllriegel, 2004), afirma: “Todo este negocio
comienza con ideas, y estamos convencidos de que la ideas
vienen de un ambiente de conflicto de apoyo, que es sinénimo
de friccién apropiada. Creamos un ambiente muy laxo en que
la gente no teme decir lo que tiene en mente o ser irreverente.
Dice lo que piensa y se les exhorta a defender con vigor sus
ideas. Puede ser dificil y algo incomodo ocasiones, ya que la
gente dice muchas cosas motivadoras, que cuestionan a
fondo. Sin embargo, esta saca muchas ideas a la luz, paré

que podamos echarles un vistazo”.

El conflicto intergrupal

El conflicto intergrupal se refiere a la oposicion, desacuerdos
y disputas entre grupos o equipos. Ocurre con frecuencia en
las relaciones sindicato-empresa. Esos conflictos llegan a ser
muy intensos, agotadores y costosos para los participantes.
En condiciones extremas de competencia y conflicto, las
partes establecen actitudes hacia los otros caracterizadas por
la desconfianza, la rigidez, el centro de atencién sélo en el

interés propio, la falta de voluntad para escuchar, etc.
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2.2.2.7 Tipos de conflicto en las instituciones educativas

Jiménez (2009), manifiesta que existen diversos tipos de
conflictos que se presentan entre los integrantes de la comunidad
educativa de las Instituciones educativas, a continuaciéon se

detalla cada una de ellas.

e Conflicto entre los directivos y docentes y viceversa: se
trata de un tipo de conflicto en la que predomina la actitud de
victima de parte del docente. Aparentemente puede parecer
que la comunicacién es fluida entre ambos por la tensién
genera pequefios problemas que al no ser superados,
degeneran en desmotivaciones hacia el trabajo y aspereza en
las relaciones. Estos conflictos aparecen cuando hay una mala
apreciacién de los limites del poder, de las fuerzas y de las
debilidades. Si el director que quiere minimizar los riesgos de
este tipo de conflictos debe estar siempre presente y
disponible, saber escuchar con atencién, y estar dispuesto a

informar permanentemente a los docentes.
e Conflicto entre los objetivos de la institucion y los

objetivos individuales de sus miembros: cuando existe una

diferencia en cuanto a la identificacion con los objetivos de la
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institvucién y su cumplimiento surge un conflicto. Este a su vez
pueda estar en relacibn con la oposicién de los docentes
ocupen en la jerarquia de la institucion. Suele ocurrir que
quienes se encuentran en la escala inferior tiene mayores
dificultades para identificarse con los objetivos propuestos por
las planas directiva. Esto sera posible solucionar en la medida

que los objetivos se construyan por consenso.

Conflicto entre los docentes y su labor: generalmente se
origina cuando no existe la vocacion de ser docente, sino que
se ha recurrido a esta labor por presiones econémicas o por la
necesidad de ser socialmente productivo, en estas
circunstancias el trabajo resulta tedioso, ofrece pocas
posibilidades de creatividad y minimo sentido de realizacion, lo
cual conlleva al sufrimiento y la frustracién. Asimismo, puede
darse el caso en el que las exigencias del trabajo excedan las
capacidades del docente, lo que le hara sentirse inseguro
frustrado incapaz y retraido fisica como psicolégicamente. En
sentido contrario, también existe la posibilidad de que las
capacidades del docente excedan las exigencias de la labor
que desempefa,. produciendo apatia, frustracion y

aburrimiento.
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« Conflicto entre los docentes: sucede cuando los docentes de
la misma institucién se ven confrontados por un choque entre
sus diferencias individuales. En muchas ocasiones estas
f;onfrontacioneé suelen ser originadas por situaciones simples
como la designacién de los grados, ambientes de trabajo,

conformacion de comités, etc.

Existe también otra topologia del conflicto en funcién de las

partes que lo generan que son jos siguientes:

a) Conflicto individuales
El docente siente lesionados sus intereses frente a otro
docente, el grupo o la institucién. Es muy frecuente el choque
de intereses individuales e institucionales. Casi siempre que el
director o los miembros del CONEI toman una decision dentro
de sus competencias lesionan los intereses individuales de
alguien. El docente quiere atraer la atencion del grupo o del

tider agresivamente y compite por el poder.
b) Confilictos grupales'

Un grupo con identidad propia, siente perjudicados sus

derechos frente a la mayoria que actua, imponiendo su ideario
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o proyecto educativo, sin tener en cuenta la opinion de las

minorias.

¢) Conflictos institucionales
Cuando Ia institucién no atiende a peticiones o reivindicaciones
de colectivos estamentales que ellos consideran justas, surgen

los conflictos laborales.

d) Conflictos estamentales
Un estamento (padres, alumnos o APAFA) siente que no se
tienen en cuenta sus intereses y se enfrenta a otro estamento ¢
institucién que detenta el poder. Se da a veces este tipo de
conflictos entre el estamento padres que sienten que ng son
tenidas en cuenta sus quejas, ni por la APAFA, ni por los

directivos.

Esta tipologia del conflicto presenta claramente los tipos de
conflictos que se presentan en una organizacion educativa y la
similitud entre ellos radica en las necesidades de los individuos
que no han sido satisfechas, que sienten no haber recibido la
atencion necesaria y asumen una postura defensiva que no

permite cbservar posibilidades de solucién.
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2.2.2.8 Causas de conflicto en las instituciones educativas

Jiménez (2009), sefiala que por lo general en todas las
instituciones aparecen conflictos y estos se manifiestan como
contradicciones entre dos personas o entre grupos que discuten y
compiten. Estas acciones son las fuerzas internas y motoras del

proceso y de la institucién.

Toda contradiccion tiene en su interior fuerzas
constructivas que la consolidan, fortalecen, innovan su esencia, y
transformacion de su esencia. Desde el enfoque integracionista, la
ausencia de conflictos significa amoldamiento, acomodacién,
apatia e inercia; es decir, falta de puntos de vista discrepantes, en
cambio la existencia de conflicto significa existencia de
dinamismo, de vida, de fuerzas que chocan y luchan por la

pertenecia o renovacion de lo establecido.
Los conflictos que se originan en las instituciones
educativas no son Unicos ni simples sino por el contrario variado y

muy complejo y se dan entre los diferentes actores educativos:

Se puede referir como algunas de las razones por las

cuales se producen los conflictos las siguientes:
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El agotamiento que sufre el docente por tener que ocuparse de
multiples tareas vy enfrentarse diariamente a problemas de
diversa indole. Es necesario dosificar las energias para no
llegar a una situacién cansancio fisico y emocional.

Dificultad para definir su rol, pues el docente recibe presiones
de diferentes sectores para realizar actividades diversas
apartandolo de su tarea, sin tomar en cuenta que su funcién es
suficientemente recargada pues no sélo tiene que dedicarse al
aspecto bognitivo sino también al afectivo, valorativo, y machas
veces incluso de salud de sus alumnos.

No puede ensefiar como aprendié. Construyendo el
aprendizaje de manera diferente a la construccion que hoy
hace el alumno y al nuevo enfoque que la educacion le exige.
El curriculo con el cual se formo y se ensefio ya no responde a
las expectativas de los escolares.

Las relaciones interpersonales con los de mas docentes y con
los alumnos necesitan de una toma de posicion diferente, de Ia.
redefinicidén del rol. Las sociedades a cambiado rapidamente y
se encuentra en un estado de desorganizacion social, por tanto
en esta circunstancia la asuncién de roles se torna compleja,
pues no existen las pautas claras p'ara adoptarlo.

La existencia de estar al dia en nuevas estrategias de

capacitacién profesional que respondan a un mundo

75



globalizado y al mismo tiempo tengan la especificidad del
contexto en que se desarroila su tarea.

« El desconocimienta ¢ incumplimiento de las funciones de cada
uno de los actores educatives, que en acasiones recarga las
tareas en los de menor nivel jerarquico o viceversa.

¢ Las habilidades personales y sociales de los actores
educativos no estan suficientemente desarrolladas o
fortalecidas.

» Un deficiente e inadecuado estilo de liderazgo de parte del
personal directivo que puede ubicarse entre puntos extremos
de autoritarismo y permisibilidad.

* Decisiones que se adoptan unilateralmente por los directivos o

por un grupo minoritario de docentes.

Ante esta situacién, que plantea un problema intelectuai,
emocional, relacional y organizacional, el docente puede
resistirse, paralizarse o aceptar dicha situacién conflictiva, como

un desafié y una oportunidad de desarrollo personal y profesional.
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2.2.2.9 Manejo de conflictos en las instituciones educativas

Lo cierto es que suele haber estilos preferidos de
enfrentarse con los problemas surgidos de la relacién
interpersonal: adaptarlo, forzario, concesionario, cooperacion,
evitar el conflicto, Todo depende del alto o bajo aprecio que se
tenga por los objetivos perseguidos por uno mismo y, a la vez, por

los de la otra parte.

Arizaga (2000), considera necesario distinguir cinco

maneras basicas de afrontar un conflicto:

o Evitarlo
En ocasiones la mejor solucién de los conflictos es evitandolo.
Es decir no se refiere a evitar que el conflicto ocurra,
supuestamente estamos hablando de abordar conflictos

existentes, sino de reaccionar ignorandolo.

e Adaptario
La meta es mantener las relaciones armoniosas, colocando las
necesidades e intereses de otros sobre las propias. Esta

técnica es mas aceptable cuando el problema no es tan
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importante para usted o cuando desea obtener créditos para

problemas posteriores.

Forzarlo

El propésito es satisfacer las necesidades propias a expensas
de las de la otra parte. Técnica que funciona bien cuando es
necesario una solucion rapida sobre asuntos importantes en los
que se deben tomar decisiones desagradables, y cuando no es

necesario comprometer a otros en su solucion.

Concesionario

Busca la solucidén del conflicto en el que cada parte ceda algo
de valor. Cuando otorgamos algo esperando recibir a cambio
un beneficio y no por convencimiento, siempre queda algo de
frustracion por eso hay que ser muy cautelosos con el acuerdo;
blogueando las amenazas que puedan hacer retroceder a la
oira parte en el acuerdo tomado. Es una estrategia 6ptima

cuando las partes logran satisfacer sus intereses.

Cooperacion
Busca una solucién ventajosa para todas las partes y que éstas
logren satisfacer sus intereses. Es una técnica que se puede

emplear cuando las partes desean con seriedad una solucién y
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2.2.210

el problema es demasiado importante para otorgar
concesiones. Requiere la inversion de tiempo, porque de lo que
se trata es de convencer a través de la persuasién, con
argumentos 16gicos que satisfagan las expectativas de ambas

partes.
La practica de valores éticos y el clima institucional

Si el clima de una institucion educativa se expresa en
las fdrmas de relacién interpersonal y de mediacién de
conflictos entre directivos, maestros y alumnos, y en las
maneras como se definen y se ejercen las normas que regulan
dichas relaciones, .Ia formacién en valores requiere de
espacios, procesos y practicas donde la mediacién positiva de
conflictos, la participacion en la construccién de normas y no la
discriminacién por ningun tipo de motivos, constituyan el clima

de una institucién educativa.

| Asimismo, él clima institucional esta determinado por las
relaciones que se establezcan entre sus miembros, y estas a
su vez dependen del comportamiento que cada integrante
exhiba frente a los demas. Es importante destacar que dicho

comportamiento esta influenciado tanto por factores internos
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(aspiraciones, el nivel de autoestima y los valores) como por
factores externos (el ambiente, las exigencias laborales y los

estimulos o sanciones).

2.2.3 MARCO CONCEPTUAL

2.2.3.1 Valores éticos

Estan relacionados con la propia existencia de Ila persona, afecta
a su conducta, configura y modela sus ideas y condiciona sus
sentimientos. Se trata de algo cambiante, dinamico, que, en

apariencia, hemos elegido libremente entre diversas alternativas.

o Responsabilidad
Capacidad existente en todo sujeto activo de derecho para
reconocer y aceptar las consecuencias de un hecho

realizado libremente.

e Respeto
Es una aceptacién y valoraciéon positiva del otro por ser
persona. Lleva consigo una aceptacion incondicional de la
persona tal y como es. Es decir, una aceptacién sincera de

sus cualidades, actitudes y opiniones; una comprension de
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sus defectos. En el plano humano, el respeto a las personas

implica no considerarse superior a nadie.

Honestidad
Cualidad humana que consiste en comportarse y expresarse

con sinceridad y coherencia.

Tolerancia

Saber respetar a las demas personas en su entorno, es
decir, en su forma de pensar, de ver las cosas, de sentiry es
también saber discernir en forma cordial en lo que uno no

esta de acuerdo.

Clima Institucional )

Es el ambiente en donde uno se desenvuelve, refiriéndose
al espacio de trabajo, primeramehte para lograr el
mencionado clima es importante que se tenga presente la

actitud al cambio, en donde exista una comunicacion fluida

un trato horizontal.
Motivacion

Es el proceso que suscita o inicia la conducta y mantiene y

canaliza una actividad.
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e Planificacion
Técnica para reducir incertidumbres y resolver problemas,
como base de accion, como una serie de instrumentos

técnicos puestos al servicio de la institucion.

e Participacion
Es la intervencion de grupos de personas en la discusién y
toma de decisiones que les afectan par la consecucién de
objetivos comunes, companiendo para ello métodos de

trabajo especificos.
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3.1

3.2

CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion corresponde a una investigacién pura o

1

basica.
El disefio es no experimental, es transversal correlacional.
POBLACION Y MUESTRA

La poblacion muestral esta constituida por 24 docentes y

directivos del nivel secundario de la {.E. “Mercedes Indacochea”.



Cuadro 01

Muestra de Estudio.

DIRECTCORA

o1

SUBDIRECTOR DE FORMAGION GENERAL o1
ASESORA DE CIENCIAS 01
MATEMATICA 04
COMUNIGACION 04
CIENCIAS SOCIALES 03
EDUCACION FISICA ot
EDUCACION POR EL
DOCENTES ARTE o1
EDUCACION RELIGIOSA ot
EDUCACION POR EL
TRABAJO 01
CIENGIA TECNOLOGIA ¥
AMBIENTE 03
PERSONA, FAMILIA ¥
RELACIONES HUMANAS 02
" IDIOMA EXTRANJERO 01

Frtllente:‘blstnb.u'cwn de la Poblécién de Ié prese'.n'te lnvestlgacich, 20 1.

La muestra es censal y queda constituida por los 24 docentes y

directives del nivel secundario de la {E. “Mercedes Indacochea” de

Tacna.
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3.3 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

3.3.1 VARIABLE INDEPENDIENTE

e Practica de Valores

3.3.2 VARIABLE DEPENDIENTE

¢ Clima Institucional

Cuadro 02

Operacionalizacién de la Variable Independiente.

Fuente': Elaboracién propia, 2011.
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Cuadro 03 -

Operacionalizacion de la Variable Dependiente.

- Fuente: Elaboracion propia, 2011.

3.4 ‘TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA RECOLECCION DE

DATOS .

La presente investigacion se desarroll6 en el 2011 ,' para lo cual se trabaj6

con las siguientes técnicas e instrumentos de investigacion:
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¢ Variable: Practica de valores
Para el analisis de la practica de valores se utilizara la técnica de la
encuesta con su respectivo instrumento el test, el cual consta de 16
reactivos, con 4 opciones, donde las dimensiones consideradas son:
- Respeto
- Responsabilidad
- Solidaridad

- Tolerancia

¢ Variable: Clifna institucional

Con respecio a la variable de clima institucional se hara uso de ia
técnica de la encuesta con su instrumento el cuestionario, el cual
consta de 16 reactivos, con 4 opciones, donde las dimensiones
consideradas son:
- Liderazgo

~ - Motivacién
- Participacion

- Planificacion.

3.5 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Para el procesamiento de la informacién se empled procedimientos

estadisticos, y cuyos resultados se estan presentado en cuadros de
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distribucién de frecuencias y figuras que permitieron el analisis e
interpretacion de los mismos. Se agruparoh a las variables con su
" respectivo nimero y se procesaron los datos con el software Microsoft
~ Excel y el SPSS. Asimismo, para la confiabilidad de los instrumentos

empleados se ultilizé el coeficiente de alfa de Cronbach:

Cuadro 04

Confiabilidad de los Instrumentos con su coeficiente de alfa de Cronbach.

I;uente: Informacién procesada en el SPSS 17.0 (Software estadistico), 2011.

Segln los resultados del indice alfa de Cronbach, los instrumentos
Test de valores y Clima institucional presentan confiabilidad en un 81,4%

y 82,8%, respectivamente.

.Para correlacionar las variables de estudio utilizamos el coeficiente r

de Pearson (variables cuantitativas y con distribuciéon normal).

88



CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

41 PRESENTACION

Para la ejecucién de la investigacion se realizaron varias acciones

de coordinacién y de control como son:

¢ Presentacion del proyecto de investigacién a la directora de la
Institucion Educativa, solicitando permiso para su ejecucién, en el

Nivel Secundario.

¢ Asimismo, se validé los instrumentos como son: Test de Valores y
CLestionario de Clima Institucional mediante el procedimiento de
Juicio de Expertos con el docente de la universidad Nacional “Jorge
Basadre Grohmann”, Mgr. Angel Mamani Callacondo, quien ha
evaluado la forma de construccién de los items y su pertinencia. Dicho
docente nos hizo algunas observaciones con respecto a los

instrumentos y luego se procedid a levantar dichas observaciones.



e Para lograr los objetivos descritos se procedié a la aplicaciéon de los
instrumentos para la recoleccion de los datos. El cuestionario y test fue
entregado a los directivos y docentes, donde su participacion fue

. voluntaria y andnima.
¢ La informacién recopilada se presenta en el siguiente orden:

1. Analisis e interpretacion de los cuadros estadisticos: Test de
valores aplicado a los directivos y docentes.

2. Analisis e interpretaciéon de los cuadros estadisticos: Cuestionario
de clima institucional aplicado a los docentes.

3. Correlaciéh entre los valores y clima institucional.

4. Prueba de hipétesis general.
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4.1.1 ANALISIS E

INTERPRETACION DE

LOS CUADROS

ESTADISTICOS: TEST DE VALORES APLICADO A LOS

DIRECTIVOS Y LOS DOCENTES

Cuadro 05

Practica del valor respeto por los directivos y docentes de la Institucién Educativa

“Mercedes indacochea” - Tacna, 2011.

PRACTICA DEL VALOR DOCENTES Sorcental
' RESPETO Frecuencia | Porcentaje | _ >roef 24
A veces 16,7 16,7
Casi siempre 2 8,3 25,0
Siempre 18 75,0 100,0
' Total 24 100,0

Fuente: Test de valores, aplicado a los directivos y docentes de la Institucion Educativa “Mercedes

Indacochea” — Tacna, 2011.
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Fuente: Cuadro 05.

Figura 01. Préactica del valor respeto por los directivos y docentes de la Instituciéon

Educativa "Mercedes Indacochea” - Tacna, 2011.

Analisis e interprétacic}n del Cuadro 05 y la Figura 01:

En el Cuadro 05 y la Figura 01, se muestra los resultados del test
de valores en su dimensién respeto, aplicados a los directivos y docentes
de ambos sexos de la institucion educativa “Mercedes Indacochea” del

distrito de Tacné, en el afio 2011. Estos son los resultados.
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De 24 directicos y docentes evaluados, 4 que representan el
16,7% practican a veces el valor respecto en la institucidbn educativa; el

8,3% (2) casi siempre y el 75,0% (18) practican siempre.

De los resultados se puede apreciar que los directivos y docentes
de la LLE. consideran al valor respeto como uno de los ejes en la
convivencia, reconocen en gran medida los derechos de los demas tienen

un trato por lo general amable y se aceptan tal como son.

Cuadro 06
Practica del valor responsabilidad por los directivos y docentes de la Institucion

Educativa “Mercedes Indacochea’ - Tacna, 2011.

PRACTICA DEL VALOR DOCENTES
RESPONSABILIDAD ' . . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
A veces
3 12,5 12,5
Casi siempre
15 62,5 75,0
Siempre
6 25,0 - 100,0
Total _ 24 "~ 100,0

Fuente: Test de valores, aplicado a los directivos y docentes de la Institucion Educativa "Mercedes
Indacochea” — Tacna, 2011.
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Fuente: Cuadro 06.

‘'Figura 02. Practica del valor responsabilidad por los directivos y docentes de la

Institucion Educativa “Mercedes Indacochea” - Tacna, 2011.

Analisis e interpretacién del Cuadro 06 y la Figura 02:

En el Cuadro 06 y la Figura 02, se mdestra los resultados del test
de valores en su dimensién responsabilidad, aplicado a los directivos y
docentes de ambos sexos de la institucién educativa “Mercedes
Indacochea” del distrito de Tacna en el 'aﬁo 2011. Estos son los

resultados.
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E! 12,5% de la muestra (3) practican a veces el valor
responsabilidad en la institucion educativa. Esta minoria de docentes
muestra actitudes poco respetuosas, son poco dialogantes entre sus

colegas.

El 62,5%, es decir, 15 docentes practican este valor casi siempre.
Este buen porcentaje de docentes valoran la responsabilidad como uno
de los ejes fundamentales para la convivencia en la institucion, posibilitan
la convivencia democratica y aceptan sin dificultades las diferencias
individuales y culturales. Al mismo tiempo, el 25% de la muestra dicen

practicar siempre y en toda circunstancia este valor

Cuadro 07
Practica del valor solidaridad por los directivos y docentes de la Institucion Educativa

“Mercedes Indacochea’ - Tacna, 2011.

PRACTICA DEL VALOR DOCENTES
SOLIDARIDAD Frecuencia Porcentaje ::Jﬁﬁ:}ﬁg
Aveces 5 20,8 20,8
Casi siempre 15 62,5 83,3
Siempre 4 16,7 100,0
Total 24 100,0

Fuente: Test de valores, aplicado a los directivos y docentes de la Institucion Educativa “Mercedes
Indacochea” -~ Tacna, 2011.
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Fuente: Cuadro 07.

Figura 03. Practica del valor solidaridad por los directivos y docentes de la Institucién

Educativa “Mercedes Indacochea” - Tacna, 2011.

Anadlisis e interpretacién del Cuadro 07 y la Figura 03:

En el Cuadro 07 y la Figura 03, se muestra los resultados del test
de valores en su dimensiéon solidaridad, aplicado a los direétivos y
docentes de ambos sexos de la instituciébn educativa “Mercedes

Indacochea” del distrito de Tacna en el afio 2011. Estos son los

resultados.
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El 20,8% de la muestra (5) practica a veces el valor solidaridad
entre sus colegas de la institucion educativa. Llama la atencidén que un
quinto de los docentes trabajan de manera particular, no se involucran a

ayudar y con frecuencia son muy excluyentes.

El 62,5%, es decir 15 docentes, practican este valor casi siempre.
Estos profesionales valoran la solidaridad como eje basico para la
convivencia en la institucion; abren espacios a personas sin excluir y
orientan a las personas que lo requieren. Asimismo, el 16,7% de la

muestra opinan ser solidarios en todo momento y circunstancia.

Cuadro 08.
Practica del valor tolerancia por los directivos y docentes de la Institucion Educativa

“Mercedes Indacochea” - Tacna, 2011.

PRACTICA DEL VALOR DOCENTES
TOLERANCIA . . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
A veces 4 16,7 16,7
Casi siempre 171 70,8 87,5
Siempre 3 12,5 100,0
Total 24 100,0

Fuente: Test de valores, aplicado a los directivos y docentes de la Institucion Educativa “Mercedes
Indacochea” ~ Tacna, 2011.
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Fuente: Cuadro 08.

* Figura 04, Practica del valor tolerancia por los directivos y docentes de Ia institucion

Educativa "Mercedes Indacochea” - Tacna, 2011.

Analisis e interpretacion del Cuadro 08 y fa Figura 04:

En el Cuadro 08 y la Figura 04, se muestra los resuitados del test
de valores en su dimension tolerancia, evaluado a los directivos y
docentes de ambos sexos de la institucion educativa “Mercedes

Indacochea” del distrito de Tacna en el afio 2011. Estos son los

resultados.
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El 16,7% de los docentes (4) a \)eces son tolerantes con sus
cplegas de la institucion educ;ativa. Estos profesionales pocas veces
respetan las ideas de los demas y no posibilitan la convivencia
democratica; asimismo, les resulta dificil reconocer las diferencias

individuales y culturales.

El 70,8%, (17), practica este valor casi siempre. Estos
profesionales pueden convivir tolerando a sus colegas en un ambiente
democratico, con una actitud abierto al dialogo. Del mismo modo y con

mayor ahinco, el 12,5% de la muestra (3) hacen de este valor un habito.

Cuadro 09. .
Practica de valores éticos por los directivos y docentes de la Institucion Educativa

“Mercedes Indacochea” - Tacna, 2011.

PRACTICA DEL VALORES DOCENTES
ETICOS . . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
A veces 3 12,5 12,5
Casi siempre 11 458 58,3
Siempre _ 10 417 100,0
Total 24 100,0

Fuente: Test de valores, aplicado a los directivos y docentes de la Institucion Educativa “Mercedes
indacochea” — Tacna, 2011.
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Fuente: Cuadro 09.

Figura 05. Practica valores éticos tolerancia por los directivos y docentes de la

Institucion Educativa “Mercedes Indacochea” - Tacna, 2011.

Analisis e interpretacion del Cuadro 09 y la Figura 05:

En el Cuadro 09 y la Figura 05, se muestra los resultados del test
de manera conjunta de la prédtica' de valores éticos mas destacables
para la convivencia en la institucion educativa “Mercedes Indacochea” del

distrito de Tacna en el afio 2011. Estos son los resultados.

El 12,5% de los docentes (3) atn no-reconocen que la practica dé

valores es fundamental en la convivencia de todo grupo humano, en
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especial en una institucion que promueve educacion y formacion de

nuevos ciudadanos.

El 45,8%, (11) y el 41,7% (10),'piensan que la practica de valores
éticos debe ser casi siempre o a lo mejor siempre. Siendo asi estos
porcentajes, podemos afirmar que en la institucién educativa existe buena
practica de valores, evidenciados a través del respeto, la tolerancia, la

responsabilidad y la solidaridad.

4.1.2 ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS CUADROS
ESTADISTICOS: CUESTIONARIO DE CLIMA INSTITUCIONAL

APLICADO A LOS DIRECTIVOS Y LOS DOCENTES

Cuadro 10
Percepcion de los directivos y docentes de la Institucion Educativa “Mercedes

Indacochea” — Tacna, con respecto al clima institucional en su dimension liderazgo,

2011.
PERCEPCION DEL LIDERAZGO DOCENTES P -
Frecuencia Porcentaje a :l: ;‘eu':;aég
Bajo 5 20,8 20,8
Regular 17 70,8 91,7
Bueno 2 8,3 100,0
Total 24 100,0

Fuente: Cuestionario sobre el clima institucional, aplicado a los directivos y docentes de la Institucion
Educativa “Mercedes Indacochea” — Tacna, 2011.
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Fuente: Cuadro 10.

Figura 06. Percepcion de los directivos y docentes de la Institucion Educativa “Mercedes

indacochea” — Tacna, con respecto al clima institucional en su dimensién liderazgo,

2011,

Analisis e interpretacion del Cuadro 10 y la Figura 06:

En el Cuadro 10 y la Figura 06, se muestra los resultados del
cuestionario sobre la percepcion que tienen los docentes del clima
institucional en la institucion educativa ‘Mercedes Indacochea” en su
dimension liderazgo del distrito de Tacna en el afio 2011. Estos son los

resultados.
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El 20,8% de los docentes (5) percibeh que el liderazgo en la
institucion educativa es bajo, mientras que para el 70,8% (17) es regular y

. para 8,3% (2) es bueno.

Estos resultados indican que la poblacién docente percibe que los
directivos de la |.E. son coherentes por sus promesas, toman decisiones

oportunas, son dialogantes y constantemente estan en comunican.

Cuadro 11
Percepcion de los directivos y docentes de la Institucion Educativa “Mercedes

Indacochea” — Tacna, con respecto al clima institucional en su dimensién motivacion,

2011.
PERCEPCION DEL MOTIVACION 3 DOCENTES Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Baio 20,8 20,8
Regular 375 28,3
Bueno 10 il 1900
Total 24 100,0

Fuente: Cuestionario sobre el clima institucional, aplicado a los directivos y docentes de la Institucion

Educativa “Mercedes Indacochea” — Tacna, 2011.
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Figura 07. Percepcion de los directivos y docentes de la Institucién Educativa "“Mercedes

Indacochea” - Tacna, con respecto al clima institucional en su dimension motivacién,

2011.

Analisis e interpretacion del Cuadro 11 y la Figura 07:

En el Cuadro 11 y la Figura 07, se muestra los resultados del
cuestionario sobre la percepcion que tienen los docentes del clima
institucional en la institucion educativa “Mercedes Indacochea” en su
dimensién motivacién, del distrito de Tacna en el afio 2011. Estos son los

resultados.
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El 20,8% de los docentes (5) creen que los docentes no estan
motivados o no se motivan, mientras que para el 37,5% (9) dicha

motivacién es regular y para 41,7% (10) es bueno.

En lineas generales se percibe que los docentes de la LE. se
impulsan a actuar frente a las tareas que le compete como educadores y

como directivos, tienen expectativas positivas hacia el trabajo.

Cuadro 12
Percepcion de los directivos y docentes de la Institucion Educativa “Mercedes

Indacochea” ~ Tacna, con respecto al clima institucional en su dimension participacion,

2011.
PERCEPCION gEL DOCENTES
PARTICIPACION . . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 2 8,3 8,3
Regutar 4 16,7 25,0
Bueno 18 75,0 100,0
Total 24 100,0
Fuente; Cuestionario sobre el clima institucional, aplicado a los directivos y docentes de Ja Institucién

Educativa “Mercedes indacochea” — Tacna, 2011.
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Figura 08. Percepcion de los directivos y docentes de la Institucién Educativa “Mercedes

Indacochea” — Tacna, con respecto al clima institucional en su dimension participacion,

2011.

Analisis e interpretaciéon del Cuadro 12 y la Figura 08:

En el Cuadro 12 y la Figura 08, se muestra los resultados del
cuestionario sobre la percepcién que tienen los docentes del clima
institucional en la institucidn educativa “Mercedes Indacochea” en su
dimensién participacién, del distrito de Tacna en el afio 2011. Estos son

los resultados.
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Para el 8,3% de los docentes (2) creen que la participacion de los
docentes en las diferentes actividades educativas de de la institucién es
baja; mientras que para el 16,7% (4) piensan que es regular y para 75,0%

(la mayoria) dicha participacion es buena.

En lineas generales se aprecia una buena disposicion de los
docentes a participar activamente en las actividades inherentes a la labor

educativa.

Cuadro 13
Percepcion de los directivos y docentes de la Institucion Educativa “Mercedes

Indacochea” — Tacna, con respecto al ¢lima institucional en su dimension planificacion,

2011.

PERCEPCION DEL DOCENTES
PLANIFICACION Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 4 16,7 16,7
Reaular 10 41,7 58,3
Bueno 10 417 100,0
Total 24 100,0
Fuente: Cuestionario sobre el clima institucional, aplicado a los directivos y docentes de la Instltucm’m

Educativa “Mercedes Indacochea” — Tacna, 2011.
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Figura 09. Percepcion de los directivos y docentes de la Institucion Educativa “Mercedes

Indacochea” — Tacna, con respecto al clima institucional en su dimensién planificacién,

2011.

cuestionario sobre la percepcién que tienen los docentes del clima
institucional en la institucion educativa “Mercedes Indacochea” en su

dimensién planificacién, del distrito de Tacna en el afio 2011. Estos son

Bajo

los resultados.

;
Regular
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Analisis e interpretacion del Cuadro 13 y la Figura 09:

En el Cuadro 13 y la Figura 09, se muestra los resultados del




Para el 16,7% de los docentes (4) creen que las actividades de
planificacién educativa que realizan los docentes en la institucién es baja;
mientras que para el 41,7% (10) piensan que es regular y para 41,7%

(10) es buena.

En lineas generales se aprecia una buena disposicion de los
docentes a realizar actividades de planificacibn en sus diferentes

componentes.

Cuadro 14

Percepcion del clima institucional de los directivos y docentes de la Institucion Educativa

“Mercedes Indacochea” - Tacna, 2011.

PERCEPCION DEL CLIMA DOCENTES
INSTITUCIONAL Frecuencia Porcentaje ::anetﬂtﬁg
Bajo 2 8,3 8,3
Regular 11 458 54,2
Bueno 11 45,8 100,0
Total 24 100,0

Fuente: Cuestionario sobre el clima institucional, aplicado a los directivos y docentes de la Institucién
Educativa “Mercedes Indacochea” — Tacna, 2011.

109



Fuente: Cuadro 14.

Figura 10. Percepcion del clima institucional de los directivos y docentes de la Institucion

Educativa "Mercedes Indacochea” - Tacna, 2011.

Andlisis e interpretacion del Cuadro 14 y la Figura 10;

En el Cuadro 14 y la Figura 10, se muestra los resultados del
cuestionario sobre la percepcion que tienen los docentes del clima
institucional de la institucion educativa “Mercedes Indacochea”, del distrito

de Tacna en el afio 2011. Estos son los resultados.
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En Qeneral, el 8,3% de la muestra de estudio (2) perciben que el
clima institucional en l|a institucion “Mercedes Indacochea” es baja;
mientras que para el 45,8%(11) el ambiente de trabajo donde se
desenvuelven es regular y del mismo modo para el 45,8% (11) piensan

que es bueno.

A través de los cuadros anteriores podemos apreciar un buen

ambiente de trabajo.

41.3 CORRELACION ENTRE LOS VALORES Y CLIMA

INSTITUCIONAL

Para correlacionar las variables de estudio utilizamos el
coeficiente r de Pearson (variables cuantitativas y con distribucion
normal). Este coeficiente de correlaciéon “r’ de Pearson mide la relacion

entre dos variables en un rango de -1 a +1.

o n(Ex) - (D)
T JnE) -CEDAE N -0

Sin Correlacion

correlacion perfecta

0,0 0,2 0,4 0,6 0,8 1,0
Cc::;l;c;én Correlacién baja Correlacién Correlacion Correlacion muy

moderada buena buena
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La prueba de normalidad aplicada a los puntajes de las variables

se realizé utilizando el criterio de decision el p-valor (cuyo valor se

considera significativo si no supera al nivel maximo tolerable 0,05%).

Cuadro 15

Test de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov de las Puntuaciones de Practica de Valores

de la institucién Educativa "Mercedes Indacochea” - Tacna, 2011.

VALORES K-S P - valor
Respeto 1,495 0,053
Responsabilidad 0,828 0,500
Solidaridad 0,754 0,620
Tolerancia 0,974 0,299
Total valores 1,214 0,105
Ho: La distribucion presenta normalidad
Ha: La distribucién no presenta normalidad

* Significativo p < 0,05
n=24

Fuente: Calculo efectuado en el programa SPSS 17.0 (Software estadistico), 2011.

Los resultados presentados en el Cuadro 15, indican que las

distribuciones de los puntajes del practica de valores, presentan

estadisticos K-S que no son estadisticamente significativos (p>0,05), por
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lo que podemos concluir que presentan normalidad por lo que es factible

utilizar estadisticas paramétricas.

Cuadro 16
Test de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov de las Puntuaciones de Clima Institucional

de la Institucién Educativa “Mercedes Indacochea” - Tacna, 2011.

CLIMA INSTITUCIONAL K-S P - valor
Liderazgo 1,219 0,102
Motivacion 0,866 0,442
Participacion 1,225 0,100
Planificacién 0,952 0,326
Total clima institucional _ 0,737 0,649
Ho: La distribucién presenta normalidad
H.: La distribucién no presenta normalidad
2
1| & A?
K - S =7 a. (X, . —-X. = —
ns2 L’ﬂ j‘"( n—j+1) J ):l ns2

* Significativo p < 0,05
n=24

Fuente: Caiculo efectuado en el programa SPSS 17.0 (Software estadistico), 2011.

Los resultados presentados en el Cuadro 16, indican que las
distribuciones de los puntajes de clima institucional, presentan
estadisticos K-S que no son estadisticamente significativos (p>0,05), por
lo que podemos concluir que presentan normalidaa por lo que es factible

utilizar estadisticas parameétricas.
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En consecuencia, para establecer la correlacion entre las

variables utilizaremos el estadistico para métrico r de Pearson.

A fin de realizar un analisis exhaustivo de los componentes de la
variable en el siguiente cuadro se presenta la matriz de correlaciones

entre los componentes de las variables:

Cuadro 17
Matriz de correlaciones entre las Dimensiones de Practica de Valores y de Clima
Institucional segun el Coeficiente r de Pearson de la Institucion Educativa "Mercedes

indacochea” - Tacna, 2011.

CLIMA INSTITUCIONAL
(dimensiones)

PRACTICA DE
VALORES Liderazgo Motivacién Participacioén Planificacion
(dimensiones)

r p-valor r p-valor r p-valor r p-valor
Respeto 0,627 | 0,001 | 0,753 | 0,000 0,738 { 0,000 | 0,544 | 0,006

Responsabiidag | 0:382 | 0,085 | 0,510 | 0011 | 0,377 | 0,069 | 0,529 | 0,008

Solidaridad 0,561 | 0,004 | 0,542 | 0,006 | 0,613 | 0,001 | 0,308 | 0,143

Tolerancia 0412 | 0,046 | 0,412 | 0,045 | 0,285 | 0,178 | 0,516 | 0,005

Ho: No existe correlacion significativa.

Ha: Existe correlacion significativa.

L (Ex)~EH)Ey)
Y ) -CDEy) -Ep))
* Si_gr;igcativo (p < 0.05)

Fuente: Calculo efectuado en el programa SPSS 17.0 (Software estadistico), 2011.
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Analisis e interpretacion:

En el Cuadro 17, se muestra que la relacién es estadisticamente
significativa (p<0,05) en la mayor parte de los casos o combinaciones de
las dimensiones de las variables; es decir, existe una relacion significativa
entre las dimensiones de |a variable practica de valores y las dimensiones

de la variable clima institucional.

Los coeficientes de correlacion r de Pearson fluctuan entre 0,412 y
0,753; lo que nos indica que dichas relaciones son directas al nivel de

moderada y buena.
Finalmente, muchos aspectos relacionados con la proactiva de

valores influyen sobre otros aspectos relacionados con el clima

institucional en la institucion educativa “Mercedes Indacochea”.
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Cuadro 18
Célculo delt coeficiente de correlacion r de Pearson entre los puntajes de Practica de

Valores y de Clima Institucional de la institucidn Educativa "Mercedes Indacochea” -

Tacna, 2011.
N° X Yy x2 y2

1 37 37 1369 13689

2 50 54 2500 2916

3 41 52 1681 2704

4 50 58 2500 3364

5 50 58 2500 3364

6 54 61 2916 3721

7 53 64 2809 4096

8 54 62 2916 3844

9 49 62 2401 3844
10 55 64 3025 4096
11 35 36 1225 1296
12 52 53 2704 2809
13 55 60 3025 3500
14 51 57 2601 3249
15 48 53 2304 2809
16 §9 65 3481 4225
17 59 62 3481 3844
18 58 63 3364 3969
19 43 50 1849 2500
20 52 60 2704 3600
21 49 46 2401 2116
22 50 52 2500 2704
23 34 55 1156 3025
24 51 62

_ r(Zxy) - (E0X)
T AOE) - E0HEy) - ()
_ 24(67663) — (1189)(1346)
Xy =
-J(24(60013) — (1189)?)(24(76908) — (1346)*)
r,, =0,781

Fuente: Célculo efectuado en el programa SPSS 17.0 (Software estadistico), 2011.
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Fuente: Cuadro 17.

Figura 11. Diagrama de Dispersion de Puntajes de Practica de Valores y de Clima

Institucional de la Institucion Educativa “Mercedes Indacochea” — Tacna, 2011.

Analisis e Interpretacion

En el Cuadro 18, se muestra el calculo del coeficiente r de
Pearson a través de las puntuaciones directas de la practica de valores y
el clima institucional de los docentes y directivos de la |.E. Mercedes

Indacochea.
El coeficiente de correlacion r de Pearson es de 0,781, lo cual nos

indica que se tiene una correlacion positiva alta, siendo esto buena sefial

de que los datos se encuentran correlacionados. Asimismo la grafica de
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1.

nueve de puntos (Ver la figura 11), muestra que las puntuaciones

expresan un modelo que se ajusta a una distribucién lineal.

Finaimente, en el siguiente acapite probaremos a través de una
prueba de hipdtesis que dicho coeficiente es estadisticamente
significativo al nivel de 5%.

PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL

Para la prueba de hipotesis, se tomara en cuenta las puntuaciones

totales de las variables a correlacionar.

Hipétesis:

La Practica de valores éticos de los directivos y docentes influira
significativamente en el clima institucional de la Institucidn Educativa

“Mercedes Indacochea”.

Formulacién de hipétesis

Ho: La practica de valores éticos de los directivos y docentes no influird
significativamente en el clima institucional de ia Institucion

Educativa “Mercedes indacochea”.
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H,: La practica de valores éticos de los directivos y docentes influira
significativamente en el clima institucional de la Institucion
Educativa “Mercedés Indacochea”.

Ho:p=0

Hap#0

2. Nivel de significancia asumido:
o = 0,05

3. Estadistico de prueba:

Coeficiente r de Pearson: r=0,781

Cuadro 19

Coeficiente r de Pearson

Clima institucional

(dimensiones)
r p-valor
Practica de valores :
. . 0,781 0,000
(dimensiones)

Fuente: Calculo efectuado en el programa SPSS 17.0 (Software estadistico), 2011.

T de Student: ¢ = 0781 =6,13

: [1—0,7812 :
24-2
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4. Esquema de prueba:

a =0,05
gl=24-2 =22
t=2,074

Regién de
aceptacién

Regidén de

‘ Regién de
rechazo :

rechazeo

-t=2,074 t=2,074

Intervalo critico o de rechazo: (-, -2,074) U (2.074, «)
Fuente: Calculo efectuado en el programa SPSS 17.0 (Software estadistico), 2011.

Figura 12. Representacion gréfica del T de Student.

5. Toma de decision

Como el estadistico calculado t = 6,13 pertenece al intervalo critico,
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, es decir, la

practica de valores de los docentes y directivos de la institucion educativa
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4.2

Mercedes indacochea influye significativamente en el clima institucional,

para un nivel de significacion de 0,05.

DISCUSION

El propdsito de esta investigacién era encontrar la correlacion
entre los valores y el clima institucional de los 24 docentes y directivos de

la |.LE. "Mercedes Indacochea”.

Para esto, se ha correlacionado cada vaior: respeto,
responsabilidad, tolerancia y solidaridad con los indicadores de Ia variable
clima institucional como son: liderazgo, motivacién, planificacion y

participacion.

Luego de obtener los resultados obtenidos en el trabéjo de campo
es importante sefialar que hemos verificado la hipotesis plianteada.
Obtuvimos que el estadistico calculado t = 6,13 pertenece al intervalo
critico, por lo tanto se rechaza la hipétesis nula: La Practica de valores
éticos de los directivos y docentes no influira significativamente en el
clima institucional de la institucion Educativa “Mercedes indacochea y se
acepta la hipétesis altema: La Practica de valores éticos de los directivos

y docentes influirad significativamente en el clima institucional de la
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Institucién Educativa “Mercedes indacochea. Por tanto, podemos afirmar
que la practica de valores de los docentes y. directivos de la institucion
educativa Mercedes Indacochea influye significativamente en el clima

institucional, para un nivel de significacion de 0,05.

Asimismo, que el clima de una institucién educativa se expresa en
las formas de relacién interpersonal y de mediacién de conflictos entre
directivos, maestros y alumnos, y en las maneras como se definen y se
ejercen las normas que regulan dichas relaciones, la formacién en
valores requiere de espacios, procesos y practicas donde la mediacion
positiva de conflictos, la participacién en la construcciéh de normas y la
no discriminacion por ningun tipo de motivos, constituyan el clima de una

institucién educativa.

De ofro .Iado el clima institucional estd determinado por las
relaciones que se establezcan entre sus miembros, y estas a su vez
dependen del comportamiento que cada integrante exhiba frente a los
demés. Es importante destacar que dicho comportamiento esta
influenciado tanto por factores internos (aspiraciones, el nivel de
autoestima y los valores) como por factores externos (e! ambiente, las

exigencias laborales y los estimulos o sanciones).
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Por eso, es necesario que el Ministerio de Educacion haga
propuestas de cambio ya que son ellos quienes consideran que el clima
institucional es el ambiente que se produce como resultado de las
interacciones entre las personas que trabajan en la institucién, lo que en
el campo educativo, en el seno de la escuela, puede traducirse como el
ambito de las relaciones interpersonales entre los distintos actores

educativos y el ambiente que se genera fruto de ellas.
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CONCLUSIONES

La practica de valores éticos de los docentes y directivos de la Institucion

Educativa “Mercedes Indacochea” es buena.

El nivel de clima institucional de la Institucibn Educativa “Mercedes

Indacochea” segun los docentes y directivos es bueno.

El clima institucional esta directamente relacionada con la practica de los
principales valores de los docentes y directivos de la Institucion Educativa

“Mercedes Indacochea”.



RECOMENDACIONES

Primera
A nivel de la Direccion Regional de Educacion de Tacna se debe formular un
Programa de Formacién en Valores para los docentes de todos los niveles

educativos.

Segunda
Proponer la aplicacion de talleres para mejorar el clima institucional en las

Instituciones Educativas.

Tercera
La Direccion Regional de Educacién de Tacna debe propiciar la investigacion de
nuevos estudios relacionados con las variables de: Practica de Valores Eticos y .

Clima Institucional.
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ANEXOS



Estimado docente:

El presente cuestionario es parte de un proyecto de investigaciéon que tiene por finalidad
la obtencion de informacion acerca de la practica de valores. Por favor responda con
sinceridad

Datos Generales
vael : Primaria ( ) Secundaria: { )

Instrucciones:

En el siguiente cuestionario se presenta un conjunto de caracteristicas sobre los vaiores
que usted practica, cada una de ellas va seguida de cuatro alternativas que debes
calificar.. Responde marcando con una X la alternativa elegida, teniendo en cuenta los
siguientes criterios:

Nunca (N) Casi nunca (CN) Aveces (AV) Siempre (S)
© . INDICADORE! : N | CS
01 Con3|dero que se debe obedecer y acatar Ias normas
establecidas
02 | Muestro aprecio y consideraciéon por todos mis comparieros de
trabajo_

03 | Me gusta mostrar un trato amable y cortes con mis compafieros
04 | Me considero igual que los demas.

05 | Demoro un dia para entregar la documentacion pedagéglca
solicitada por los directivos
06 | Las actividades que me asignan en el colegio las realizo con
integridad y sentido de propésito
07 | Cumplo a cabalidad con mis deberes profesionales.
08 | Me es dificil trabajar en un ambiente cooperativo y de equipo
09 | Me gusta actuar y que se actué con los demas de una manera
justa
10 | Considero que soy capaz de empatizar profundamente con mis
comparieros de trabajo, todos me caen bien
11 | Considerc que solamente algunos colegas son dignos de ser
reconocidos por el trabajo realizado durante el afio académico.
12 | Me gusta fomentar en mi trabajo la preocupacion y compromiso
con los demas.
13 | Soy capaz de establecer relaciones interpersonales y sociales
con quienes, siendo diferentes, son iguales en derechos.
14 | Bvito tener amistad con personas que tiene otras ideas
opuestas a las mias
16 | Cuando alguien manifiesta una postura u opinién diferente a la
mia, me produce malestar y enojo

16 | Estoy dispuesto a adaptarme a nuevos cambios, que signifique
mejora para mi institucion

Gracias.
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CUESTIONARIO SOBRE CLIMA INSTITUCIONAL -

Estimado docente:

El presente cuestionario es parte de un proyecto de investigacion que tiene por finalidad
la obtencion de informacion acerca de como percibes el Clima Institucional en la 1.E.
donde labora. Por favor responda con sinceridad.

Datos Generales:

Nivel : Primaria( ) Secundaria: ()

Instrucciones:

En el siguiente cuestionario se presenta un conjunto de caracteristicas sobre el clima
Institucional, cada una de ellas va seguida de cuatro alternativas que debes calificar.
Responde marcando con una X la alternativa elegida, teniendo en cuenta los siguientes
criterios:

Hay 4 alternativas por cada frase:

Nunca (N) Casi nunca (CN) Aveces (AV) Siempre (S)

01 | Me dejo llevar por lo que dicen los demas
02 | Creo necesario consultar con mis colegas para tomar una decision
03 | Pienso mucho antes de tomar una decisién
04 | Siento confianza en mi persona
05 | Mi trabajo es realmente estimulante
06 | Me gusta que reconozcan mi trabajo
07 | Estoy muy motivado para cumplir con mi trabajo
08 | Me encuentro satisfecho con mi superacién personal
08 | Mitrabajo es realmente estimulante
10 | Me agrada participar de la reuniones de coordinacién
11 | Muestro un actitud de colaboracién en mi trabajo diario
12 | Mis colegas raramente participan, juntos en otras actividades fuera
de su jornada laboral ‘
13 | Creo necesario mi participacion en mi trabajo
14 | Las actividades en mi trabajo estan bien planificadas
15 | Coordino las actividades con los demas colegas
16 | Me gusta trabajar en forma individual
17 | Me agrada el ambiente laboral de mi centro de trabajo.
18 | Me gusta alcanzar los objetivos que me he propuesto

Gracias.
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE MEDICION: TEST DE VALORES
ETICOS

I.  DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres del informante: Mar. Angel Mamani Callacondo - Docente de la UNJBG — Tacna.

Nombre del instrumento motivo de la evaluacion: Test de valores éticas

Autor del instrumento: Edit Hilda Rospligliosi Huara de Delgado

Titulo de la investigacién: “Practica de Valores Eticos de los Durectlvos y Docentes de la Institucion Educat:va “Mercedes
Indacochea” y su mﬂuencua enel clima institucional” -

pmpa

Il. _ASPECTOS DE EVALUACION

CLARIDAD o roaiad :

OBJETIVIDAD R X
ACTUALIZACION o totaanatn : : : X
ORGAN‘ZAC'ON Esta orga?;gu:gilonna X
SUFICIENCIA e s ' X
INTENCIONALIDAD comme s priciloa do valores : : X
CONSISTENCIA 8 basado en sspecios ' | X
COHERENCIA i s s '

METODOLOGIA ot e I ppeiuacon

PERTINENCIA Elinventario es apficable

. OPINION DE APLICABILIDAD: Es aplicable el instrumento

Firma del Experto Informante
DNI:

IV. COEFICIENTE DE VALIDEZ DEL CONTENIDO: Excelente 86.0%

Tacna, 2011.
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE MEDICION: CLIMA INSTITUCIONAL

.  DATOS GENERALES

1. Apellidos y Nombres del informante: Mgr. Angel Mamani Callacondo - Docente de la UNJBG - Tacna.
a. Nombre del instrumento motivo de la evaluacién: Cuestionario para el clima institucional

2. Autor del instrumento: Edit Hilda Rospligliosi Huara de Delgado

3. Titulo de la investigacion: “Practica de Valores Eticos de los Directivos y Docentes de la Institucién Educativa “Mercedes

Indacochea” y su influencia en el clima institucional’

. ASPECTOS DE EVALUACION

L S " DEFICIENTE . | . REGULAR. | - BUENA | MUYBUENA .
. |ND|CADORES_ ‘CRITERIOS £ : y B : AE . o : SR e 'v: i
SRl i C s lo s 20 | [ 40 [45] 50| 55 60 | 656 [.70' | 75 ] 80 85 80.] 95 .100 -
CLAR|DAD Es !orammado conun x
OBJETIVIDAD e e e X
ACTUALIZACION e oo X
ORGANIZACION Esia ofgarizado en forma X
SUFICIENCIA om0y contios X
INTENCIONALIDAD Sobre s practon do valores X
CONSISTENCIA e e X
COHERENCIA ingladores s 0s s X
METODOLOGIA rapestio G I psctgactn X
pERT|NENC|A Elinventario es aplicable X

.  OPINION DE APLICABILIDAD: Es aplicable el instrumento

IV. COEFICIENTE DE VALIDEZ DEL CONTENIDO: Excelente 88,0%

Tacna, 2011.

DNI:
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Firma del Experto Informante



