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RESUMEN

El problema cientifico del trabajo de investigacion surgié del insuficiente clima
organizacional, puesto que no existe el liderazgo adecuado de parte del director, existen
diferencias de tipo laboral y personal, falta de una adecuada comunicacion y de espacios
de intercomunicacién, falta de motivacion y de identificacion con los objetivos
institucionales de parte de los docentes y el director de la Institucion Educativa. El
objetivo de la investigacién fue Disefiar un programa de planificacion estratégica
basado en la Teoria del Clima Organizacional de Likert para mejorar el clima
organizacional de la Institucion Educativa N° 43178 “Jos¢ Olaya Balandra”. Siendo la
hipétesis: Si se disefia un programa de planificacion estratégica sustentado en la teoria
cientifica de Peter Drucker entonces se para mejorara el clima organizacional de la
Institucion Educativa N° 43178 “José Olaya Balandra”. De acuerdo con la hipotesis y los
objetivos propuestos la tesis es de tipo descriptiva y propositiva y el disefio de
investigacion es experimental; para la recoleccidon de datos se aplicd un cuestionario a
los docentes y directivos. Asi mismo para el analisis e interpretacion de los datos
recolectados se utiliz6 la estadistica descriptiva, presentandolos en tablas de frecuencias

y graficos estadisticos.

Se concluye que la propuesta del programa de Planeamiento Estratégico sustentado en
la teoria de Peter Drucker contribuird a la mejora del clima organizacional en la
Institucion Educativa N° 43178 Jose Olaya Balandra de la provincia de llo, propiciando
adecuados niveles de comunicacion, un liderazgo eficiente y capaz que promueva el
trabajo en equipo y adecuadas relaciones interpersonales, ya que en la institucion se
observa un clima organizacional inadecuado carente de liderazgo y participacion activa

y comprometida de los miembros de la comunidad educativa.

Palabras clave: Clima Organizacional, Programa de Planificacion Estratégica.



ABSTRACT

The scientific problem of the research work arose from the insufficient organizational
climate, since there is no adequate leadership on the part of the director, there are
differences of labor and personal type, lack of adequate communication and
intercommunication spaces, lack of motivation and identification with the institutional
objectives of the teachers and the director of the Educational Institution. The objective
of the research was to design a strategic planning program based on the Likert
Organizational Climate Theory to improve the organizational climate of the Educational
Institution No. 43178 “José Olaya Balandra” .. Being the hypothesis If a strategic
planning program is designed based on the scientific theory of Peter Drucker then the
organizational climate of the Educational Institution No. 43178 "José Olaya Balandra"
will be improved. According to the hypothesis and the proposed objectives, the thesis is
descriptive and purposeful and the research design is experimental; A questionnaire was
applied to teachers and managers for data collection. Likewise, for the analysis and
interpretation of the data collected, descriptive statistics were used, presenting them in

frequency tables and statistical graphs.

It is concluded that the proposal of the Strategic Planning program based on the theory
of Peter Drucker will contribute to improve the organizational climate in the Educational
Institution No. 43178 José Olaya Balandra of the province of llo, promoting adequate
levels of communication, efficient and capable leadership that promotes teamwork and
adequate interpersonal relationships, since in the institution there is an inadequate
organizational climate lacking leadership and active and committed participation of the

members of the educational community.

Keywords: Organizational Climate, Strategic Planning Program.



INTRODUCCION

El clima organizacional es, en la actualidad un aspecto muy importante en el
trabajo que se desarrolla en las instituciones educativas de la provincia y la regién
Moquegua, para lograr ello se requiere de un proceso de planificacion estratégica que

permita mejorar este aspecto.

En el presente trabajo de investigacion titulado Programa de Planificacion
Estratégica para mejorar el clima organizacional de la Institucion Educativa N° 43178
José Olaya Balandra de la provincia de llo, se ha partido de un diagnostico situacional
en la Institucion Educativa N° 43178 José Olaya Balandra y luego a partir de los
resultados se hace necesario la propuesta de un programa cuyo objetivo principal es

mejorar el clima organizacional.

El problema que se ha identificado en la Institucion Educativa N° 43178 “José
Olaya Balandra” de la provincia de Ilo, region Moquegua: insuficiente clima
organizacional, puesto que no existe el liderazgo adecuado de parte del director, existen
diferencias de tipo laboral y personal, falta de una adecuada comunicacion y de espacios
de intercomunicacién, falta de motivacién y de identificacion con los objetivos

institucionales de parte de los docentes y el director de la Institucién Educativa.

El objeto de estudio es el proceso de gestion institucional en relacion con el clima

organizacional en las instituciones del nivel primario.
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El objetivo general es Disefiar un programa de planificacion estratégica para
mejorar el clima organizacional de la Institucion Educativa N° 43178 “José Olaya
Balandra”.

Siendo los objetivos especificos son los siguientes:

Caracterizar del clima organizacional en la Institucion Educativa N° 43178 “José
Olaya Balandra” de la provincia de Ilo.

_ Revisar teorias cientificas que ayuden a construir el marco teérico y la propuesta.

Proponer un programa de planificacion estratégica para mejorar el clima
organizacional en la Institucion Educativa.

La hipotesis seria es Si se disefia un programa de planificacion estratégica
sustentado en la teoria cientifica de Peter Drucker entonces se para mejorara el clima

organizacional de la Institucion Educativa N° 43178 “José Olaya Balandra”.

La tesis se presenta dividida en tres capitulos:

El primer capitulo esta a la ubicacidn de la Institucién Educativa donde se realiza
la investigacion, ademas de un estudio contextual de las diferentes caracteristicas de la
localidad en términos de productividad, distribucion urbana, y otras caracteristicas
sociales. Se considera también el analisis historico tendencial del objeto de estudio y las
caracteristicas actuales del objeto de estudio y se explica la metodologia empleada para

desarrollar el estudio de investigacion.
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En el capitulo 11, se presenta el marco tedrico de acuerdo a las variables de estudio,

los que ayudan a analizar e interpretar los datos obtenidos.

En el capitulo Il se presenta los resultados de la investigacion en cuadros y
gréaficos estadisticos cada cual con su respectiva interpretacion lo cual sirve como base
para hacer la propuesta de innovacion que sera el aporte del investigador para solucionar

el problema identificado.

Finalmente se describen los resultados de la investigacion y las recomendaciones a

los distintos actores educativos.
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CAPITULO I: DISENO TEORICO
1.1.BASES TEORICAS CIENTIFICAS:

1.1.1. TEORIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LIKERT.

La teoria de clima Organizacional de Likert (citado por Brunet,1999), establece
que el comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos
perciben, por lo tanto, se afirma que la reaccion estara determinada por la percepcion.

Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de
una organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima. En tal sentido se

cita:

Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacién evoluciona y obtiene
resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y la

administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir el estado
interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento,
comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revistan gran importancia ya que

son las que constituyen los procesos organizacionales como tal de la Organizacion.

Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las

variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas a
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establecer los resultados obtenidos por la organizacién tales como productividad,

ganancia y pérdida.

La interaccion de estas variables trae como consecuencia la determinacion

de dos grandes tipos de clima organizacionales, estos son:

1.2.BASES TEORICAS CONCEPTUALES

CLIMA DE TIPO AUTORITARIO

Sistema 1. Autoritarismo Coercivo o Explotador

Es un sistema administrativo autocratico y fuerte, coercitivo y notoriamente
arbitrario que controla todo lo que ocurre dentro de la organizacion. Es el sistema mas
duro y cerrado. Sus principales caracteristicas son:

Proceso decisorio: totalmente centralizado en la cupula de la organizacion. Todos
los sucesos imprevistos y no rutinarios deben ser solucionados por la alta administracion
que, ademas, toma todas las decisiones. En este sentido, el nivel institucional se
sobrecarga con el proceso decisorio.

Sistema de comunicacion: es bastante precario. Las comunicaciones son siempre
verticales, en sentido descendente, envian exclusivamente Ordenes y raramente
orientaciones. No existe comunicacion horizontal. Las personas no son consultadas para
generar informacion, lo que hace que las decisiones tomadas en la cima se fundamenten

en informaciones limitadas y, generalmente, incompletas o erréneas.
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Relaciones interpersonales: las relaciones entre las personas se consideran
perjudiciales para el buen desarrollo del trabajo. La alta administracion ve con extrema
desconfianza las conversaciones informales entre los empleados y busca evitarlas al
maximo. La organizacién informal esta prohibida. Para impedirla, los cargos y tareas

son disefiados para confinar y aislar a las personas y evitar que se relacionen entre si.

Sistema de recompensas y castigos: se hace énfasis en los castigos y en las medidas
disciplinarias, lo que genera un ambiente de temor y desconfianza. Las personas
necesitan obedecer las reglas y reglamentos internos al pie de la letra y ejecutar sus
tareas de acuerdo con los métodos y procedimientos vigentes. Si las personas cumplen
fielmente sus obligaciones, no estan haciendo nada mas que cumplir con su deber. De
alli el énfasis en los castigos para asegurar el cumplimiento de las obligaciones. Las
recompensas son escasas Yy, cuando se presentan, son predominantemente materiales y

seriales.

Sistema 2. Autoritarismo Benevolente o Paternalista.

Es un sistema administrativo autoritario que constituye una variacion atenuada del
sistemal. En el fondo es un sitemal, pero condescendiente y menos rigido. Sus
principales caracteristicas son:

Proceso decisorio: aunque prevalece el caracter centralizador en la alta administracion,
permite una minima delegacién de decisiones menores, rutinarias y repetitivas, basadas

en rutinas y prescripciones sujetas a aprobacién posterior.
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Sistema de comunicacion: relativamente precario, prevalecen las comunicaciones
verticales y descendentes, asi la alta administracion se oriente con comunicaciones
ascendentes venidas de los niveles mas bajos, como retroinformacion de sus decisiones.
Relaciones interpersonales: la organizacién tolera que las personas se relaciones entre
si, en un clima de relativa condescendencia. Sin embargo, la interaccién humana es
todavia minima y la organizacién informal todavia se considera una amenaza para los
objetivos e interese de la empresa.

Sistemas de recompensas y castigos: si bien aun se hace énfasis en los castigos y en las
medidas disciplinarias, el sistema es menos arbitrario y ofrece algunas recompensas

materiales y salariales, aunque escasas recompensas de tipo simbélico o social.

CLIMA DE TIPO PARTICIPATIVO

Sistema 3. Consultivo.

Es un sistema que se inclina mas hacia el lado participativo que hacia el lado autocréatico
e impositivo, como en los dos sistemas anteriores. En él, la arbitrariedad organizacional

se va suavizando gradualmente. Sus principales caracteristicas son las siguientes:

Proceso decisorio: es de tipo participativo y consultivo. Participativo porque las
decisiones especificas, son delegadas a los diversos niveles jerarquicos y deben
orientarse segun las politicas y directrices definidas por el nivel institucional para
enmarcar todas las decisiones y acciones de los demas niveles. Consultivo porque la

opinion y puntos de vista de los niveles inferiores son considerados en, la definicion de
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las politicas y directrices que los afectan. Obviamente, todas las decisiones se someten
con posterioridad a la aprobacion de la alta administracion.

Sistema de comunicacion: prevalecen las comunicaciones verticales, en sentido
descendente, (pero mas dirigidas hacia la orientacion amplia que a 6rdenes especificas) y
ascendente, como también comunicaciones horizontales entre los pares. La empresa
desarrolla sistemas internos de comunicacion para facilitar su flujo.

Relaciones interpersonales: el temor y la amenaza de castigos y sanciones disciplinarias
no llegan a constituirse en los elementos activadores de una organizacion informal
clandestina como ocurre en el sistemal y, en menor grado en el sistema2. La confianza
depositada en las personas es mas elevada, aunque todavia no sea completa y definitiva.
La empresa crea condiciones relativamente favorables para el desarrollo de una
organizacion informal, saludable y positiva.

Sistema de recompensas y castigos: se hace énfasis en las recompensas materiales
(incentivos salariales, ascensos y nuevas oportunidades profesionales) y simbolicos
(prestigio y estatus), aunque eventualmente se presenten penas y castigos.

Sistema 4. Participativo

Es el sistema administrativo democréatico por excelencia. Es el mas abierto de todos los
sistemas propuestos por Likert. Sus principales caracteristicas son las siguientes:
Proceso decisorio: las decisiones son totalmente delegadas en los niveles
organizacionales. Aunque el nivel institucional defina las politicas y directrices, controla
Unicamente los resultados, dejando las decisiones a cargo de los diversos niveles
jerarquicos. Solo en ocasiones de emergencia, la direccion toma decisiones; sin

embargo, estan sujetas a la ratificacion explicita de los grupos involucrados.
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Sistema de comunicacioén: las comunicaciones fluyen en todos los sentidos y la empresa
invierte en sistemas de informacion, pues son bésicos para su flexibilidad y eficiencia.
Relaciones interpersonales: el trabajo se realiza casi totalmente en equipos. La
formacion de grupos espontaneos es importante para la efectiva relacion entre las
personas. Las relaciones interpersonales se basan principalmente en la confianza mutua
entre las personas y no en esquemas formales (como descripciones de cargos, relaciones
formales previstas en el organigrama, etc). El sistema permite participacion y
compenetracién grupal intensa, de modo que las personas se sientan responsables por lo
que deciden y ejecutan en todos los niveles organizacionales.

Sistema de recompensas y castigos: existe un énfasis en las recompensas, notoriamente
simbdlicos y sociales, a pesar de que no se omitan las recompensas materiales y
salariales. Muy raramente se presentan castigos, los cuales casi siempre son decididos y

definidos por los grupos involucrados.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Han sido muchos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional
gue se han propuesto hasta la fecha, pero el que ha demostrado mayor utilidad es
el que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el trabajador
tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral.

La importancia de este enfoque reside en el hecho de que el
comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el

trabajador de estos factores. Sin embargo, estas percepciones dependen de buena
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medida de las actividades, interacciones sociales o interpersonales y otra serie de
experiencias que cada miembro tenga con la empresa. Es por ello, que el Clima
Organizacional tiende a reflejar la interaccion entre caracteristicas personales y

organizacionales.

Los factores y estructuras del sistema organizacional, en una determinada
empresa, por ejemplo, dan lugar a un determinado clima, en funcion a las
percepciones de los miembros. Este clima resultante influye en determinados
comportamientos en los individuos. Estos comportamientos inciden en la
organizacion y, por ende, en el clima, completando de esta manera una especie

de circuito de direccion biunivoca.

DEFINICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

El Clima Organizacional es un fendmeno interviniente que media
entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacion (productividad, satisfaccion,
rotacion, etc.).

Likert, R. (1968), no se refiere al “clima organizacional” como tal,
méas rendimiento, donde dirigentes y supervisores involucrados en la
investigacion reconocieron que los trabajadores estan cada vez menos
dispuestos a tolerar presiones y controles estrictos, y que los conflictos

que surgen por estos motivos se reflejan en una baja productividad.
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Chiavenato, I. (1981), establece que el clima organizacional puede
ser definido como el conjunto de caracteristicas que describen a una
organizacion y que distinguen a esa organizacion de otra. Es
relativamente duradera e influye en la conducta de las personas en la

organizacion.

Valenzuela, A. y Onetto, L. (1985), sefialan que el clima
organizacional es el resultado de las percepciones que los integrantes de
los grupos tienen de la calidad de su interaccion social como parte de una
organizacion y de ésta con el medio. Agregan que se puede medir por la
opinién y observacion de la conducta de los miembros del grupo
conceptualizandose asi una propiedad ambiental de tipo psicoldgico, fruto
del comportamiento, identidad y caracteristicas de los sujetos

pertenecientes al grupo.

Dessler, G. (1979) afirma que aun cuando existe acuerdo general
acerca de la importancia del clima organizacional, hay mucho menos
consenso en cuanto a lo que el término significa. Las descripciones varian
desde factores organizacionales puramente objetivos, como estructura,
politica, reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivamente como la

cordialidad, la intimidad y el apoyo.
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El ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente,
el trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre el
personal de la empresa e incluso la relacion con proveedores y clientes,
todos estos elementos van conformando lo que denominamos Clima
Organizacional, este puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen
desempefio de la organizacion en su conjunto o de determinadas personas
que se encuentran dentro o fuera de ella, puede ser un factor de distincion

e influencia en el comportamiento de quienes la integran.

En suma, es la expresion personal de la "percepcion™ que los
trabajadores y directivos se forman de la organizacion a la que pertenecen

y que incide directamente en el desempefio de la organizacion.

Este tema que ha captado el interés de los estudiosos del campo del
Comportamiento Organizacional y, ha sido llamado de diferentes
maneras: Ambiente, Atmdsfera, Clima Organizacional, Clima Laboral,

etc.

Sin embargo, s6lo en las Gltimas décadas se han hecho esfuerzos
por explicar su naturaleza e intentar medirlo. “De todos los enfoques
sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha demostrado mayor

utilidad es el que ve como elemento fundamental las percepciones que el
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trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio

laboral”.

Un sentido opuesto es el entregado por Stephen Robbins que define
el entorno o Clima Organizacional como un ambiente compuesto de las
instituciones y fuerzas externas que pueden influir en su desempefio. El
ambiente afecta la estructura de las organizaciones, por la incertidumbre
que causa en estas Ultimas. Algunas Instituciones Educativas encaran
medios relativamente estaticos; otras, se enfrentan a unos que son mas

dindmicos.

Los ambientes estaticos crean en los directores mucha menos
incertidumbre que los dindmicos, y puesto que es una amenaza para la
eficacia de la Institucion Educativa, el director tratara de reducirla al
minimo. Un modo de lograrlo consiste en hacer ajustes a la estructura de

la organizacion.

La explicacion dada por Robbins difiere de la de Goncalves, al
analizar el ambiente como las fuerzas extrinsecas que ejercen presion
sobre el desempefio organizacional. Para resumir, diremos que los
factores extrinsecos e intrinsecos de la Organizacion influyen sobre el
desempefio de los miembros dentro de la organizaciéon y dan forma al

ambiente en que la organizacion se desenvuelve.
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Estos factores no influyen directamente sobre la organizacion, sino
sobre las percepciones que sus miembros tengan de estos factores. La
importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento
de un miembro de la organizacion no es el resultado de los factores
organizacionales existentes (externos y principalmente internos), sino que
depende de las percepciones que tenga el docente de cada uno de estos

factores.

Sin embargo, estas percepciones dependen en buena medida de las
actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada docente
tenga con la Organizacion. De ahi que el Clima Organizacional refleja la

interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales.

El concepto de Clima Organizacional tiene importantes y diversas

caracteristicas, entre las que podemos resaltar:

e El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la
Organizacidn institucional en que se desempefian los miembros de
ésta, es decir los docentes, estas caracteristicas pueden ser externas o

internas.
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Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
docentes que se desempefian en ese medio ambiente, esto Ultimo
determina el clima organizacional, ya que cada miembro tiene una

percepcion distinta del medio en que se desenvuelve.

El Clima Organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las
personas que se pueden deber a varias razones: dias finales del
bimestre, proceso de reduccién horarios de trabajo, incremento
general del trabajo, sueldos minimizados etc. Por ejemplo, cuando
aumenta la motivacion se tiene un aumento en el Clima
Organizacional, puesto que hay ganas de trabajar, y cuando disminuye
la motivacion éste disminuye también, ya sea por frustracién o por

alguna razon que hizo imposible satisfacer la necesidad.

Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes
en el tiempo, se diferencian de una organizacién a otra y de una

seccion a otra dentro de una misma Institucién Educativa.

El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y
los individuos que la componen, forman un sistema interdependiente

altamente dinamico.

El Clima Organizacional tiene una importante relacién en la

determinacion de la cultura organizacional de una organizacion,
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entendiendo como Cultura Organizacional, el patron general de
conductas, creencias y valores compartidos por los miembros de una

Institucién Educativa.

Esta cultura es, en buena parte determinada por los miembros que
componen la organizacion, aqui el Clima Organizacional tiene una
incidencia directa, ya que las percepciones que antes dijimos que los
docentes tenian respecto a su organizacién, determinan las creencias,

“mitos”, conductas y valores que forman la cultura de la organizacion.

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional
se originan en una gran variedad de factores. Unos abarcan los factores de
liderazgo y précticas de direccion (tipos de supervision: autoritaria,
participativa, etc.). Otros factores estan relacionados con el sistema
formal y la estructura de la organizacion (sistema de comunicaciones,
relaciones entre asesorias, ascenso de nivel, remuneraciones, etc.). Otros
son las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de

incentivo, apoyo social, interaccion con los demas colegas, etc.).

Un buen clima o un mal clima organizacional, tendra consecuencias
para la organizacion a nivel positivo y negativo, definidas por la
percepcién que los miembros tienen de la organizacion. Entre las

consecuencias positivas, podemos nombrar las siguientes: logro,
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afiliacion, poder, productividad, baja rotacién en cargos, satisfaccion,
adaptacion, Innovacion, etc. Entre las consecuencias negativas,
podemos sefialar las siguientes: inadaptacion, alta rotacion,

ausentismo, poca innovacion, baja productividad, etc.

DIMENSIONES DE CLIMA ORGANIZACIONAL.
Enfoque estructural.
Los partidarios de este enfoque han identificado cinco variables

estructurales objetivas que describen el clima organizacional:

a. Tamaino.
El tamafio de una Institucion es a menudo una cualidad que
induce a error; ya que muchas veces se presume que una organizacion

grande es fuerte y estable por su tamafio aparente.

En efecto, la organizacion mas grande se visualiza como algo
impersonal. Ahora bien, aunque la magnitud de la organizacion total
es importante, se ha descubierto que el nivel del individuo dentro de
ella es psicologicamente méas importante. Es decir, el nivel del
docente en la jerarquia de la organizacion general tiene un mayor
impacto sobre la persona que el hecho de que esa persona estuviere

trabajando en una Institucion grande, mediana o pequeria.
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b. Estructura organizacional.
La estructura de una organizacion es importante y esta
relacionada con su tamafio. En la mayoria de los casos, mientras méas
grande es la Institucion educativa, mayor es la distancia que media

entre los principales directivos y los docentes.

Esta distancia, a su vez, crea una barrera psicoldgica entre
aquellos docentes que, estando lejos jerarquicamente o simplemente
fuera de los centros de poder (donde se toman decisiones) pueden
percibirse a si mismos como elementos que estan fuera de la corriente
principal. Por otra parte, la distancia también contribuye a crear una

relacién impersonal y genera dificultades para interactuar.

c. Complejidad de los sistemas.
La complejidad se puede definir en términos del nimero y de la
naturaleza de las interacciones entre las partes del sistema. Por
ejemplo, una parte lo constituyen las diversas asesorias de una

Institucion determinada.

d. Pautas de liderazgo.
Los estilos de liderazgo constituyen un factor determinante,
pues participa en la creacion del clima que influird a su vez en

resultados tales como la satisfaccion y la productividad. No creemos
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necesario resaltar que existen diversos estilos de liderazgo que pueden

ejercerse.

e. Direccion de las metas.

Las organizaciones se diferencian entre si seglin las metas que
se proponen alcanzar. La variacion de éstas constituye una base para
clasificar las organizaciones. Pueden coexistir en una misma
Institucion, al mismo tiempo, diversas metas organizacionales, aunque

hay ciertamente una o unas metas mas importantes que otras.

Las metas organizacionales afectan las conductas de los
docentes, ya que el logro de los objetivos y metas provee

oportunidades para el otorgamiento de recompensas y sanciones.

ENFOQUES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Enfoque subjetivo.

Halpin, A. y Croft, D. (1979), estudiaron el clima organizacional y
lo describieron en términos de la opinién que el empleado se forma de su
organizacion. Afirman, por ejemplo, que las variables mas importantes a
estudiar dentro del clima organizacional tienen que ver,
fundamentalmente, con aspectos tales como el “espiritu”, el &nimo de los

empleados, la intimidad, la consideracion entre los empleados, las
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actitudes de éstos con la Institucion, los directivos y las metas

organizacionales planteadas.

En suma, se refieren basicamente a aspectos personales y subjetivos
en los docentes y no a variables objetivas y estructurales como la
produccion o el tamafio de la organizacion, entre otros aspectos

anteriormente descritos.

Enfoque convergente.

Conforme a la teoria desarrollada por Litwin y Stinger (citados por
Dessler) en una organizacién podemos encontrar nueve dimensiones del
clima organizacional, de acuerdo a como este se vea afectado o

beneficiado.

Esta teoria destaca entre las alternativas para estudiar el Clima
Organizacional (C.0O.), debido a que utiliza un cuestionario que se aplica
a los miembros de la organizacién. Este cuestionario esta basado en la
teoria de los autores mencionados, que postula la existencia de diversas
dimensiones que explicarian en el clima existente en una determinada

Institucion.

Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades

de la organizacién como se menciona a continuacion:
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a. Estructura: Esta dimension representa la percepcion que tienen los
miembros de la organizacion acerca de la cantidad de reglas,
procedimientos, tramites, normas, obstaculos y otras limitaciones a
que se ven enfrentados en el desempefio de su labor. El resultado
positivo o0 negativo, estard dado en la medida que la organizacion
pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un
ambiente de trabajo libre, informal y poco estructurado o

jerarquizado.

b. Responsabilidad: Es la percepcion de parte de los docentes de la
Institucion acerca de su autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision que
reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser
su propio jefe y saber con certeza cual es su trabajo y cual es su

funcién dentro de la organizacion.

c. Recompensa: Corresponde a la percepcion de los docentes sobre la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacion utiliza mas el premio que el castigo, esta dimension
puede generar un clima apropiado en la Institucion Educativa, pero

siempre y cuando no se castigue sino se incentive al docente a hacer
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bien su trabajo y si no lo hace bien se le incentive a mejorar en el

mediano plazo.

Desafio: Corresponde a las metas que los docentes de una Institucion
tienen respecto a determinadas metas o0 riesgos que pueden correr
durante el desempefio de su labor. En la medida que la Institucion
promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los
objetivos propuestos, los desafios ayudaran a mantener un clima

competitivo, necesario en toda Institucion.

Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la
Institucion Educativa acerca de la existencia de un ambiente de
trabajo grato y de buenas relaciones humanas tanto entre los docentes
como entre directivos y docentes, estas relaciones se generan dentro y
fuera de la Institucion, entendiendo que existen dos clases de grupos
dentro de toda Institucion. Los grupos formales, que forman parte de
la estructura jerarquica de la Institucion Educativa y los grupos
informales, que se generan a partir de la relacion de amistad, que se

puede dar entre los miembros de una Institucion.

Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la Institucion

Educativa sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los
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directivos y de otros docentes del grupo. Enfasis puesto en el apoyo

mutuo, tanto en forma vertical, como horizontal.

Estandares: Esta dimension habla de como los miembros de una
Institucion Educativa perciben los estandares que se han fijado para la

productividad de la organizacion.

Conflicto: El sentimiento de que los directivos y los colaboradores
quieren oir diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas
salgan a la luz y no permanezcan escondidos o se disimulen. En este
punto muchas veces juega un papel muy determinante el rumor, de lo
que puede o no estar sucediendo en un determinado momento dentro
de la Institucion, la comunicacion fluida entre los distintos niveles
jerarquicos de la Institucién Educativa evita que se genere el

conflicto.

Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la Institucion
Educativa y es un miembro valioso de un equipo de trabajo; la
importancia que se atribuye a ese espiritu. En general, la sensacion de

compartir los objetivos personales con los de la Institucion Educativa.
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EVALUACION SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL
La evaluacion del clima organizacional es un procedimiento
elaborado para medir y evaluar el medio ambiente organizacional
mediante diversos instrumentos, de origen psicologico y socioldgico,
disefiados cientificamente y aplicados en forma metodoldgica vy
sistematizada, asegurando asi la validez y confiabilidad de sus resultados.

(Martinez, 2002).

Para las Instituciones Educativas resulta importante medir y
conocer el clima organizacional, ya que este puede impactar
significativamente los resultados. Numerosos estudios han indicado que
el clima organizacional puede hacer la diferencia entre una Institucion de

buen desempefio y otra de bajo desempefio.

La medicién del clima organizacional se suele hacer mediante
encuestas aplicadas a los docentes de una Institucion, o de algun area
dentro de ella que se quiera medir. Aunque existen distintos instrumentos,
metodologias y encuestas para medir el clima organizacional, casi todos
coinciden en la necesidad de medir las propiedades o variables en dos
partes: una, el clima organizacional existente en la actualidad, y otra, el

clima organizacional como deberia ser.
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La brecha entre ambas mediciones es de gran utilidad para
diagnosticar problemas organizacionales, que pudieran ser posteriormente

explorados y corregidos.

La realizacién de la evaluacién del clima organizacional, estudios
de satisfaccion laboral y diagnostico de cultura organizacional permiten
evitar o anticipar conflictos y desarrollar una gestién sana, altamente
rentable para la Institucion Educativa y satisfactoria para todos sus

miembros.

El conocimiento del Clima Organizacional proporciona informacién
acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales permitiendo, introducir cambios planeados tanto en las
actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura

organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen.

El objetivo principal de una evaluacién del clima organizacional es
detectar el nivel de impacto que tienen las variables internas de la
Institucién Educativa en el comportamiento de los individuos ya que estas

configuran lo que se entiende como Clima Organizacional.

Otros objetivos de la evaluacion del clima organizacional son:

conocer la percepcién del personal sobre el actual Clima Organizacional,
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identificar aquellos factores organizacionales de mayor incidencia
positiva 0 negativa sobre el clima actual, proponer sugerencias para
mejorar los niveles de motivacion del personal, disponer de informacion

relevante para la elaboracion de planes estratégicos.

El diagndstico del clima organizacional permite la articulacion de la
dimension de personas y la dimension de los sistemas, para comprender la

dindmica organizacional dentro de un corte temporal especifico.

Las Instituciones Educativas competitivas deben ocuparse entre
otras cosas de estudiar su propio Clima Organizacional; analizar como
influyen los estilos de liderazgo, los procesos de comunicacion y
motivacion, las politicas de personal, entre otros, en la poblacion laboral y
en su proceso de integracion con la cultura organizacional; tomando en
cuenta que la satisfaccion en el trabajo constituye uno de los pilares para
asegurar una mayor calidad, productividad y por ende el éxito de las

organizaciones.

Las relaciones laborales en la organizacion pueden determinar los
niveles de productividad y competencia de la Institucion Educativa en la
comunidad, pues si estas relaciones no son 6ptimas se limitan los trabajos
en equipo y se generan problemas de desempefio de los empleados

reduciendo su nivel de trabajo, por esto “mantener un Clima
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Organizacional sano es una variable prioritaria al momento de buscar

nuevas estrategias de produccion o promover cambios organizacionales”.

(Davis, 1997, p.175).

De acuerdo con esto, se sabe que el proceso requiere un
conocimiento profundo de la materia, creatividad y sintesis, de todas las
cosas que lo componen, por lo que el Clima Organizacional debe ofrecer
calidad de vida laboral. En el concepto de Clima Organizacional es

necesario resaltar los siguientes elementos:

e Clima se refiere a las caracteristicas del ambiente de trabajo.

e Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por
los docentes que se desempefian en ese ambiente.

e EI Clima tiene repercusiones en el comportamiento profesional.

e EI Clima es una variable interviniente que media entre los factores
del sistema organizacional y el comportamiento individual.

e Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente
permanentes en el tiempo, se diferencian de una organizacion a
otra y de una seccion a otra dentro de una misma empresa.

e EI Clima, junto con las estructuras Yy caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen, forman un

sistema interdependiente altamente dinamico.
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Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional

se originan en una gran variedad de factores:

e Factores de liderazgo y précticas de direccion (tipos de
supervision: autoritaria, participativa, etc.).

e Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la
organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de
dependencia, ascensos, encargaturas, remuneraciones, etc.).

e Las consecuencias del comportamiento en el trabajo.

De acuerdo a las consideraciones anteriores, Litwin y Stinger
(1978) proponen un esquema de Clima Organizacional donde el Clima
Organizacional es un filtro por el cual pasan los fendmenos objetivos
(estructura, liderazgo, toma de decisiones), por lo tanto, evaluando el
Clima Organizacional se mide la forma como es percibida la

organizacion.

El conocimiento del Clima Organizacional proporciona
retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales permitiendo, ademas, introducir
cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros,
como en la estructura organizacional o en uno o méas de los subsistemas

que la componen.
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La importancia de esta informacion se basa en la comprobacion de
que el Clima Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de
los miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la
realidad y condicionan los niveles de motivacion laboral y rendimiento

profesional, entre otros.

TIPOS DE CLIMAS ORGANIZACIONALES.
Clima abierto. -

El clima organizacional abierto se caracteriza por tener jefes que se
preocupan por sus subordinados (o colaboradores), los docentes muestran
una identidad elevada para con la organizacion, el director no obstruye las
funciones y tareas de los docentes, existe un alto grado de intimidad entre
sus docentes, los docentes no se muestran reservados y no existe un gran

énfasis en el rendimiento laboral.

Clima auténomo.

El clima organizacional autonomo se caracteriza por tener
directivos que no se preocupan por sus subordinados (o colaboradores),
los docentes muestran una identidad elevada para con la organizacion, el
director no obstruye las funciones y tareas de los docentes, existe un alto
grado de intimidad entre sus docentes, los docentes se muestran muy

reservados, no existe un gran énfasis en el rendimiento laboral, los
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docentes muestran empuje en su trabajo y existe ademas una

consideracion regular por parte del director hacia los docentes.

Clima controlado.

El clima organizacional controlado se caracteriza por tener docentes
que muestran una identidad elevada hacia la Institucion, despreocupacion
débil, un alto énfasis en el rendimiento laboral, consideracion debil por
parte del director hacia los docentes, un empuje elevado hacia el
desempefio existe, una actitud de reserva regular entre los docentes,

obstruccion débil y un nivel débil de intimidad entre los docentes.

Clima familiar.

El clima organizacional familiar se caracteriza por tener directivos
que se preocupan por sus subordinados (o colaboradores), los docentes
muestran despreocupacién débil entre ellos, una obstruccion débil, un alto
grado de intimidad entre los docentes, una identidad regular hacia la
organizacion, consideracion alta por parte de los directivos hacia los
subordinados, existe reserva débil entre las relaciones de los profesores,

no se enfatiza el rendimiento y lo profesores muestran un empuje regular.

Clima paternal.
El clima organizacional paternal se caracteriza por tener directivos

que se preocupan por sus subordinados (o colaboradores), los profesores
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muestran un alto énfasis en el rendimiento, una despreocupacion débil por
parte del director hacia los profesores, una intimidad debil entre los
profesores, un empuje regular hacia el trabajo, los profesores se muestran
reservado entre ellos, los profesores se identifican de manera regular con

la Institucién.

Clima cerrado.

El clima organizacional cerrados se caracteriza por tener directivos
que no se preocupan por sus subordinados (o colaboradores), los
profesores muestran una alta despreocupacién por la Institucién, los
directivos obstruyen en las funciones de los profesores, no existe un
buena intimidad entre los miembros de la Institucion, el empuje hacia el
trabajo es débil, los profesores son reservados entre ellos, los directivos
enfatizan el rendimiento profesional y no muestran consideracion hacia

los profesores.

PLANIFICACION ESTRATEGICA

La Planificacion Estratégica es un proceso dindmico que desarrolla la

capacidad de las organizaciones para fijarse un objetivo en forma conjunta y observar,

analizar y anticiparse a los desafios y oportunidades que se presentan, tanto con relacién

a la realidad interna como a las condiciones externas de la organizacion, para lograr

dicho objetivo.
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La Planificacion Estratégica debe ser entendida como un proceso participativo,
que requiere respetar determinadas fases, asi como una metodologia propia; sin
embargo, ello no implica que existan recetas o métodos infalibles. La planificacion
como proceso comprende diversas fases: definir la mision y vision de la organizacion,
establecer objetivos y metas, desarrollar supuestos acerca del entorno en que se
desarrolla la organizacion, tomar decisiones respecto a las acciones a seguir, emprender
las acciones elegidas, y finalmente evaluar la retroalimentacion del desempefio para

volver a planificar.

LA PLANIFICACION ESTRATEGICA COMO PROCESO

La Planificacion Estratégica como proceso establece los objetivos de la
organizacion y define los procedimientos adecuados para alcanzarlos, constituye la
orientacion o guia para que la organizacion obtenga y aplique los recursos para lograr
los objetivos; para que los miembros de la organizacion desempefien determinadas
actividades y tomen decisiones congruentes con los objetivos y procedimientos
escogidos.

La Planificacion Estratégica significa que se estudian anticipadamente los
objetivos y las acciones, sustentando las actividades no en impulsos sino en algin
método, plan o ldgica. Es decir, la Planificacion Estratégica como proceso constituye un
esfuerzo organizacional sistematico, bien definido y disciplinado, que apunta a la total
especificacion de los objetivos y estrategias de una organizacion, asi como la asignacién
de responsabilidades para su ejecucion, con el involucramiento de los miembros de la

organizacion.
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El proceso de planificacidn estratégica supone, ademas, el analisis de las ventajas
competitivas y debilidades de la institucion, asi como de su entorno, la formulacién y
puesta en marcha de estrategias que le permita alcanzar su propoésito planteado en el

largo plazo.

Segun la definicion de Peter Drucker, la Planificacion Estratégica: “Es el proceso
continuo que consiste en adoptar decisiones (asuncion de riesgos) empresariales
sistematicamente y con el mayor conocimiento posible de su caracter futuro; en
organizar sistematicamente los esfuerzos necesarios para ejecutar estas decisiones, y en
medir los resultados de estas decisiones comparéndolos con las expectativas mediante la

retroaccion sistematica organizada.”

Existen dos aspectos clave que se deben considerar para desarrollar un adecuado
proceso de planificacion estratégica:
e Enfocar la Planificacién en los factores criticos que determinan el
éxito o fracaso de una organizacion.
e Disefiar un proceso de planificacion que sea realista, en base a los
recursos y capacidades técnicas.
Sobre la base de la experiencia desarrollada en diferentes procesos de
Planificacion Estratégica, consideramos ademdas que son importantes los siguientes

elementos:
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e Intercambio de ideas sobre el tema
e Compromiso y participacion de los integrantes de la organizacion

e Continuidad en las sesiones de trabajo.

El proceso de Planificacion Estratégica sera caracteristico de cada organizacion
en particular y depende mucho de la participacion y compromiso de los miembros de la
organizacion para lograr mejores resultados, asi como de la conduccion o liderazgo de
los responsables del proceso mismo. Es importante destacar que son las personas que
conforman la organizacion quienes idean, estructuran y dirigen los procesos de
planificacion estratégica, intentando responder basicamente a tres preguntas:

¢ Donde estamos?
¢A ddénde queremos llegar? y

¢ Qué tenemos que hacer para conseguirlo?
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CAPITULO II: DISENO METODOLOGICO

2. METODOLOGIA.

La presente investigacion que se ha utilizado fue del tipo propositivo, donde en
primer lugar se identifica, describe y caracteriza la problematica referida al tema de
estudio, y luego se elabora la propuesta tedrica con la que se pretende dar solucion a
dicha problemética, ademas de brindar un aporte tedrico y préactico al sistema educativo

local y regional.

El trabajo se inici6 con la elaboracion de los instrumentos de recoleccion de
datos para cada una de las variables de estudio, los cuales fueron validados por el alfa de

Cronbach para su aplicacion.

Para la etapa de aplicacion, se remitio a la direccion de la Institucion Educativa
un oficio para pedir la autorizacion correspondiente. Luego de este procedimiento
administrativo, se aplicaron los instrumentos a los miembros de la muestra de estudio
que esta constituida por 30 trabajadores entre personal docente y administrativo de la

Institucion Educativa.
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CAPITULO I1I - ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS

3.1 RESULTADOS DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE: Programa de
Planificacion estratégica.
INDICADOR: ORGANIZACION

Alternativas f %
Excelente 0 0
Muy bueno 3 2.5
Bueno 34 28.33
Regular 74 61.67
Deficiente 9 7.5
Total 120 100
GRAFICO N° 01
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En la tabla N° 01 se observa los resultados del indicador organizacién de la
variable programa de planificacion donde se tiene que el 0 % opta por la
alternativa excelente, el 2.5 % muy bueno, el 28.33 % por la alternativa bueno, el
61.67 % regular y el 7.5 % por la alternativa deficiente, se observa por tanto que la

organizacion en la Institucion Educativa no es la adecuada.
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TABLA N° 02

INDICADOR: PLANIFICACION

Alternativas f %
Excelente 0 0
Muy bueno 0 0
Bueno 48 14.54
Regular 253 76.67
Deficiente 29 8.79
Total 330 100

GRAFICO N° 02
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En la tabla N° 02 se observa los resultados del indicador planificacion de la
variable programa de planificacion donde se tiene que el 0% opta por la alternativa
excelente, el 0 % muy bueno, el 14.54 % por la alternativa bueno, el 76.67 % por
la alternativa regular y el 8.79% por la alternativa deficiente, se observa por lo
tanto que la actividad de planificacion en la Institucion Educativa no es la

adecuada.
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TABLA N° 03

INDICADOR: EJECUCION

Alternativas f %
Excelente 0 0
Muy bueno 0 0
Bueno 68 22.67
Regular 199 66.33
Deficiente 33 11
Total 300 100

GRAFICO N° 03
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En la tabla N° 03 se tiene los resultados del indicador ejecucion de la variable
programa de planificacién donde se tiene que el 0% opta por la alternativa
excelente, el 0 % por la alternativa muy bueno, el 22.67 % por la alternativa
bueno, el 66.33 % por la opcidon regular y el 11 % por la alternativa deficiente, se

observa por tanto que la ejecucion en la Institucién educativa es regular.
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TABLA N° 04

INDICADOR: EVALUACION

Alternativas f %
Excelente 0 0
Muy bueno 0 0
Bueno 60 28.57
Regular 122 58.1
Deficiente 28 13.33
Total 210 100

GRAFICO N° 04
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En la tabla N° 04 se aprecia los resultados del indicador evaluacion de la variable
programa de planificaciéon donde se tiene que el 0% opta por la alternativa
excelente, el 0 % por la alternativa muy bueno, el 28.57 % por la alternativa
bueno, el 58.1 % por la alternativa regular y el 13.33 % por la alternativa
deficiente, se considera por lo tanto que la evaluacién en la Institucion educativa

no es la correcta.
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VARIABLE DEPENDIENTE: CLIMA ORGANIZACIONAL

INDICADOR: RESPONSABILIDAD

TABLA N° 05

Alternativas f %
Muy de acuerdo 0 0
De acuerdo 17 11.33
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 56 37.33
En desacuerdo 68 45.33
Totalmente en desacuerdo 9 6
Total 150 99.99

GRAFICO N° 05
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En la tabla N° 05 se observa los resultados del indicador responsabilidad de la
variable clima organizacional, el cual expresa que el 0% elige la alternativa muy
de acuerdo, el 11.33 % por la alternativa de acuerdo, el 37.33 % por la alternativa
ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 45.33 % por la alternativa en desacuerdo y el 6
% por la alternativa totalmente en desacuerdo, se determina por lo tanto que la
responsabilidad en la Institucion educativa no es practicada adecuadamente por la

mayoria de sus integrantes.
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TABLA N° 06

INDICADOR: RECOMPENSA

Alternativas f %
Muy de acuerdo 0 0
De acuerdo 18 12
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 53 35.33
En desacuerdo 64 42.67
Totalmente en desacuerdo 15 10
Total 150 100

GRAFICO N° 06
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En la tabla N° 06 se aprecian los resultados del indicador recompensa de la
variable clima organizacional, el cual expresa que el 0% elige la alternativa muy
de acuerdo, el 12 % por la alternativa de acuerdo, el 35.33 % por la alternativa ni
de acuerdo ni en desacuerdo, el 42.67 % por la alternativa en desacuerdo y el 10 %
por la alternativa totalmente en desacuerdo, se determina por lo tanto que la
recompensa en la Institucion educativa no es practicada adecuadamente por el ente

correspondiente.
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TABLA N° 07

INDICADOR: DESAFIO

Alternativas f %
Muy de acuerdo 0 0
De acuerdo 19 10.55
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 75 41.67
En desacuerdo 75 41.67
Totalmente en desacuerdo 11 6.11
Total 180 100

GRAFICO N° 07
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En la tabla N° 07 se aprecian los resultados del indicador desafio de la variable
clima organizacional, el cual expresa que el 0% elige la alternativa muy de
acuerdo, el 10.55 % por la alternativa de acuerdo, el 41.67 % por la alternativa ni
de acuerdo ni en desacuerdo, el 41.67 % por la alternativa en desacuerdo y el 6.11
% por la alternativa totalmente en desacuerdo, por lo tanto se tiene que el desafio
en la Institucion educativa no es practicada en la busque de mejores logros en la

educacion.
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TABLA N° 08

INDICADOR: RELACIONES

Alternativas f %
Muy de acuerdo 0 0
De acuerdo 17 11.33
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 58 38.66
En desacuerdo 59 39.34
Totalmente en desacuerdo 16 10.67
Total 150 100

GRAFICO N° 08
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En la tabla N° 08 se aprecian los resultados del indicador relaciones de la variable
clima organizacional, el cual expresa que el 0% elige la alternativa muy de
acuerdo, el 11.33 % por la alternativa de acuerdo, el 38.66 % por la alternativa ni
de acuerdo ni en desacuerdo, el 39.34 % por la alternativa en desacuerdo y el
10.67 % por la alternativa totalmente en desacuerdo, por lo tanto, se tiene que las

relaciones en la Institucion educativa no son las adecuadas.
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TABLA N° 09

INDICADOR: COOPERACION

Alternativas f %
Muy de acuerdo 0 0
De acuerdo 15 10
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 58 38.67
En desacuerdo 66 44
Totalmente en desacuerdo 11 7.33
Total 150 100

GRAFICO N° 09
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En la tabla N° 09 se aprecian los resultados del indicador cooperacién de la
variable clima organizacional, el cual expresa que el 0% elige la alternativa muy
de acuerdo, el 10 % por la alternativa de acuerdo, el 38.67 % por la alternativa ni
de acuerdo ni en desacuerdo, el 44 % por la alternativa en desacuerdo y el 7.33 %
por la alternativa totalmente en desacuerdo, por lo tanto, se tiene que la

cooperacion en la Institucion educativa no es practicada adecuadamente.
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TABLA N° 10

INDICADOR: CONFLICTO

Alternativas f %
Muy de acuerdo 0 0
De acuerdo 5 2.79
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 60 33.33
En desacuerdo 103 57.22
Totalmente en desacuerdo 12 6.66
Total 180 100
GRAFICO N° 10
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En la tabla N° 10 se aprecian los resultados del indicador conflicto de la variable
clima organizacional, el cual expresa que el 0% elige la alternativa muy de
acuerdo, el 2.79 % por la alternativa de acuerdo, el 33.33 % por la alternativa ni de
acuerdo ni en desacuerdo, el 57.22 % por la alternativa en desacuerdo y el 6.66 %
por la alternativa totalmente en desacuerdo, por lo tanto, se tiene que el conflicto

en la Institucion educativa no es actividad cotidiana ni concurrente.
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TABLA N° 11

INDICADOR: LIDERAZGO DEL DIRECTOR

Alternativas f %

Muy de acuerdo 0 0

De acuerdo 0 0

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 63 21

En desacuerdo 217 72.33

Totalmente en desacuerdo 20 6.67

Total 300 100
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En la tabla N° 11 se aprecian los resultados del indicador liderazgo del director de
la variable clima organizacional, el cual expresa que el 0% elige la alternativa muy
de acuerdo, el 0 % por la alternativa de acuerdo, el 21 % por la alternativa ni de
acuerdo ni en desacuerdo, el 72.33 % por la alternativa en desacuerdo y el 6.67 %
por la alternativa totalmente en desacuerdo, por lo tanto se concluye que el
liderazgo del director respecto al desarrollo de la Institucion educativa no es la

adecuada.
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3.2 CONSTRUCCION DE LA PROPUESTA: Programa de Planeamiento
Estratégico para mejorar el Clima Organizacional en la Institucién Educativa N°
43178 “JOSE OLAYA BALANDRA” DE ILO

.- FUNDAMENTACION

El Clima Organizacional se refiere al ambiente que se crea y se vive en las
organizaciones educativas, los estados de animo y como estas variables pueden afectar el
desempefio de los docentes.

Se considera que el clima organizacional llega a formar parte de la cultura de cada
Institucion, es decir, es parte de la personalidad propia de la organizacion y es tan
variable como el temperamento de cada persona que trabaja dentro de su ambiente.

Después de que se efectla la medicion del clima de una institucion y se realiza el
analisis de los resultados obtenidos, el principal objetivo sera la propuesta para corregir,
mejorar y mantener resultados positivos en el ambiente laboral.

.- METAS.

La presente propuesta tiene como meta, lograr que todos los miembros de la
comunidad educativa de la Institucién participen de manera activa y comprometida en
los médulos que se plantean para mejorar el clima organizacional de la institucion
educativa, los beneficios de la misma redundaran y se haran extensibles a todos los
alumnos de la institucion tanto de primaria como de secundaria, a los docentes, personal

administrativo y jerarquico, a los padres de familia y la comunidad en general.
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I11.- CONTENIDOS:

Los contenidos de la presente propuesta se dan a través de cinco modulos referidos

e Identidad y logro de objetivos.
e Motivacion en el trabajo.

e Trabajo en equipos

e Mejorando la comunicacion.

e Liderazgo del director.

IV.- OBJETIVOS
OBJETIVO GENERAL.: Planificar, organizar, disefiar e implementar estrategias
para mejorar el clima institucional en la Institucién Educativa N° 43178 José Olaya
Balandra de llo.
OBJETIVOS ESPECIFICOS:
e Diseflar e implementar estrategias para mejorar la identidad y el logro de los
objetivos en la institucion educativa.
e Disefiar e implementar estrategias para mejorar el nivel de motivacion en el trabajo.
e Disefiar e implementar estrategias para incentivar el trabajo en equipos.
e Diseflar e implementar estrategias para mejorar los niveles de comunicacion en la
institucion.
e Diseflar e implementar estrategias para mejorar el liderazgo del director de la

institucién educativa.
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V.- DESARROLLO DE LA PROPUESTA
MODULO | : AREA: IDENTIDAD Y LOGRO DE OBJETIVOS
Toda organizacion o Institucion pretende alcanzar objetivos. Un objetivo
institucional es una situacion deseada que la institucion intenta lograr, es una imagen
que la organizacion pretende para el futuro. Al alcanzar el objetivo, la imagen deja de
ser ideal y se convierte en real y actual, por lo tanto, el objetivo deja de ser deseado y se
busca otro para ser alcanzado.

A continuacién, mencionaremos algunas definiciones de la palabra objetivos. La
palabra objetivo proviene de ob-jactum, que significa "a donde se dirigen nuestras
acciones." Los objetivos son enunciados escritos sobre resultados a ser alcanzados en un
periodo determinado.

Los objetivos son los fines hacia los cuales esta encaminada la actividad de una
empresa, los puntos finales de la planeacién, y aun cuando no pueden aceptarse tal cual
son, el establecerlos requiere de una considerable planificacion

Los objetivos tienen jerarquias, y también forman una red de resultados y eventos
deseados. Una compafiia u otra empresa es un sistema. Si las metas no estan
interconectadas y se sustentan mutuamente, la gente seguira caminos que pueden parecer
buenos para su propia funcién pero que pueden ser dafiinos para la compafiia como un

todo.

FUNCIONES DE LOS OBJETIVOS ORGANIZACIONALES
e Presentacion de una situacién futura: se establecen objetivos que sirven como una

guia para la etapa de ejecucion de las acciones.
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e Fuente de legitimidad: los objetivos justifican las actividades de una organizacion

e Sirven como estandares: sirven para evaluar las acciones y la eficacia de la
organizacion.

e Unidad de medida: para verificar la eficiencia y comparar la productividad de la

organizacion.

La estructura de los objetivos establece la base de relacion entre la organizacion y
su Medio ambiente. Es preferible establecer varios objetivos para satisfacer la totalidad
de necesidades de la escuela.

Los objetivos no son estaticos, pues estan en continua evolucion, modificando la
relacion de la empresa con su medio ambiente. Por ello, es necesario revisar
continuamente la estructura de los objetivos frente a las alteraciones del medio ambiente

y de la organizacion.

OBJETIVO: Reforzar la identificacion del docente con la Institucién Educativa, a
través del reconocimiento de logros individuales y de equipo; de manera que el éxito

obtenido en el desempefio profesional sea motivado en continuidad.

INTERVENCION:

e Reuniones quincenales en las cuales se trate de los logros y fracasos de las

diferentes asesorias.

60


http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=eficacia&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=la%20organización&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=la%20organización&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=eficiencia&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=productividad&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=organización&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=estructura&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=Medio%20ambiente&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=evolución&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=ambiente&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=estructura&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=medio%20ambiente&?intersearch

Mantener la comunicacion, jerarquicos-docentes de manera abierta a fin de

establecer objetivos claros, concretos y factibles.

Establecimiento de metas individuales, por equipo o por comités que podran ser

propuestas por el mismo equipo de trabajo de manera democratica.

Las metas deberan establecerse con tiempos limites, para que el reconocimiento o

fracaso tengan parametros de medicion.

Establecer objetivos medibles y darles seguimiento en las reuniones quincenales.

Metas adicionales en el area de capacitacion, profesionalizacion y desarrollo de
competencias laborales podran ser propuestas después de detectar las debilidades

individuales.

RECURSOS:

Infraestructura: La programacion semanal o quincenal de las reuniones debera
considerar el ambiente donde se realizaran las reuniones, dependiendo del nimero

de personas de cada asesoria.

Materiales y Equipo: Es conveniente contar con una pizarra, donde anotar las ideas
importantes que se traten durante la sesion. Es de suma importancia también, el uso

de un cafién multimedia para realizar las exposiciones.
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e Tiempo estimado: Cada reunion durard un minimo de 40 minutos y un maximo de

80 minutos.

o Presupuesto: En este aspecto debe considerarse la inversion en relacion con los
reconocimientos econdmicos. Deberd incluirse en el presupuesto de la Institucion o

se puede contar con el apoyo de APAFA.

« RESPONSABLE: El responsable de llevar adelante este médulo es el director con
el apoyo y el asesoramiento de la docente investigadora De igual forma, el
responsable de esta actividad deberé realizar un agudo seguimiento al cumplimiento

de objetivos para que el reconocimiento sea objetivo.

MODULO Il : AREA: MOTIVACION EN EL TRABAJO

La motivacion es un concepto crucial en el estudio de las organizaciones. Su
relacién con el desempefio individual, la satisfaccion y la productividad organizacional
la ha convertido en topico esencial del Comportamiento Organizacional. Sin embargo,
tanto la definicion como la explicacion del fendmeno cuentan con un amplio espectro de

posibilidades.

La motivacion es un fendmeno altamente complejo. Definirla no es tarea sencilla.

Cualquier definicidn que se adopte seria, en cierto modo, arbitraria.
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Para fines de introduccion del presente escrito, consideramos la motivacion como
un proceso mediante el cual se inicia, se sostiene y se direccionalidad de una conducta
para alcanzar un incentivo que satisface una necesidad importante en ese momento para

el individuo.

ESTRATEGIAS PARA MEJORAR LA MOTIVACION Y LA SATISFACCION

LABORAL

Hacer interesante el trabajo: El director debe hacer un anlisis minucioso de
cuanto cargo tenga bajo su control. El director no debe olvidarse de una pregunta, la cual
debe hacérsela constantemente: ";,Es posible enriquecer este cargo para hacerlo mas
interesante?". Hay un limite al desempefio satisfactorio que puede esperarse de personas
ocupadas en tareas muy rutinarias. ES muy comun que nos encontremos frente a
personas que, al ejecutar constantemente la misma simple operacion sin cesar,

desemboque rapidamente en la apatia y el aburrimiento de éstas.

Relacionar las recompensas con el rendimiento: Es preciso determinar cuéles
van a ser los premios y los estimulos a los docentes y trabajadores que destaquen en su
labor en beneficio de la institucién. Al conocer esto los trabajadores pondran mas

empefio en realizar su trabajo y tendra mayor productividad.

Proporcionar recompensas que sean valoradas: Muy pocos directores se

detienen alguna vez a pensar qué tipo de retribuciones son mas apreciadas por el
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personal. Habitualmente los administradores piensan que el pago es la Gnica recompensa
con la cual disponen y creen, ademaés, que no tienen nada para decir con respecto a las

recompensas que se ofrecen.

Es creencia general que solo la administracion superior puede tomar estas
decisiones. Sin embargo, hay muchos otros tipos de recompensa que podrian ser
realmente apreciadas por el personal. Vale destacar a modo de ejemplo al empleado a
quien se le asigna para trabajar en determinado proyecto o se le confia una nueva
oportunidad de representar a la institucion, seguramente éste valoraria mucho este tipo
de recompensa. Como sintesis podria decirse que lo mé&s importante para el
administrador es que sepa contemplar las recompensas con las que dispone y saber

ademas qué cosas valora el subordinado.

Tratar a los empleados como personas: Es de suma importancia que los
trabajadores sean tratados del mismo modo, ya que, en el mundo de hoy tan impersonal,
hay una creciente tendencia a tratar a los empleados como si fueran cifras en las
computadoras. Este es un concepto erroneo puesto que en lo personal creemos que a casi

todas las personas les gusta ser tratadas como individuos.

Alentar la participacién y la colaboracion: Los beneficios motivacionales
derivados de la sincera participacion del empleado son sin duda muy altos. Pero pese a
todos los beneficios potenciales, creemos que sigue habiendo supervisores que hacen

poco para alentar la participacion de los trabajadores.
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Ofrecer retroalimentacion (feed-back) precisa y oportuna: A nadie le gusta
permanecer a oscuras con respecto a su propio desempefio. De hecho, un juicio de
rendimiento negativo puede ser preferible a ninguno. En esta situacion, una persona
sabra lo que debe hacer para mejorar. La falta de retroalimentacién suele producir en el

empleado una frustracion que a menudo tiene un efecto negativo en su rendimiento.

OBJETIVO: Mantener un nivel elevado de motivacion individual que se contagie en el
ambiente Institucional de forma global y positivamente. Un docente motivado esta
dispuesto a dar mas de si dentro de las horas de clase, pues se siente comodo con la

reciprocidad de dar y recibir.

INTERVENCION:

o Proponer ante la Direccion la implementacién de acciones y proyectos innovadores

que beneficien la imagen de la institucion ante sus propios docentes.

e Reconocer los logros individuales y de equipo; de forma tanto individual como

publica.

e Implementar el reconocimiento al esfuerzo, creatividad, actividades
extracurriculares por medio del programa del "Docente Creativo"; o publicando los

éxitos en los paneles de lectura interna, o en la revista Cacerista.

e Escuchar a los docentes, ellos pueden proveer de ideas creativas que auto motivaran

su participacion y desempefio diario.
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o Revisar las descripciones de los comités de trabajo con el fin de enriquecer

periddicamente las actividades de los mismos.

PERSONAL OBJETIVO: Todo el personal docente y administrativo que labora

actualmente en la Institucion.

RECURSOS:

Infraestructura: Aulas destinadas como areas de trabajo.

e Materiales y Equipo: Documentos de gestion: PEIL. Plan anual de trabajo y

Reglamento Interno.

« Tiempo estimado: El plan de estimulos y felicitaciones debera tener revision cada
semestre. El enriquecimiento de las asesorias podré realizarse de forma eventual, de

acuerdo a las necesidades presentadas.

o Presupuesto: Debera incluirse en el presupuesto anual de la Institucién Educativa,

ademas con el apoyo de APAFA.

RESPONSABLE: La Direccién de la Institucion Educativa con el apoyo y el

asesoramiento de la docente investigadora.
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MODULO Il

AREA: TRABAJO EN EQUIPO

El trabajo en equipo es una condicion que implica trabajar en cooperacion con
otros de una manera coordinada, arménica y enfocada, aprovechando las fortalezas de

cada cual y potencializandolas a favor del grupo.

Un buen trabajo en equipo no genera trabajos o logros independientes, ni
ambientes competitivos, protagonismos o rivalidades internas; mas bien garantiza un
logro general como equipo, un crecimiento personal de todos los integrantes y un
ambiente laboral tal que todos se sienten como en familia, se generan grandes lazos y es

muy probable que surjan muy buenas amistades.

Algunos aspectos fundamentales del trabajo en equipo son:

La condicion fundamental siempre sera el TRABAJO BIEN HECHO que garantice

la confianza y evite la supervision y revision del trabajo entre sus integrantes.

e Claridad y conocimiento por parte de todos los involucrados, de los objetivos y
metas planteados para el equipo designado.

e Muy buena (excelente) comunicacion.

e Actitud y disponibilidad para la generacion de un ambiente de trabajo cordial y

amistoso.

e Profundo respeto.
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e Sentido de pertenencia al equipo.

e Valoracion y reconocimiento explicito del conocimiento, la experiencia y las
habilidades de todos los miembros del equipo.

e Nunca hablar en primera persona, pues los logros y fracasos son de todos. Hablar
siempre de nosotros.

e Pensar en funcion del equipo y no en funcién del logro personal.

e Por ultimo, y como condicién propia de cualquier equipo, es indispensable la
valoracion, receptividad y apoyo de las ideas, sugerencias y aportes de los otros

(actitud abierta).

“Los logros y resultados de un equipo siempre son mayores que la suma de los
logros y resultados individuales de sus integrantes. También se puede interpretar como
la capacidad de confiar algunas de mis acciones y actividades a mi compafiero, porque
sé que €l es fuerte en ese aspecto; y a su vez, él y el resto del equipo me confian algunas
de sus actividades para que yo las realice, ya que soy fuerte y especialista en este tema.
La sinergia bajo el precepto del trabajo bien hecho incrementa la eficiencia, la eficacia y
la efectividad, y fortalece dia a dia la confianza y el respeto entre los involucrados en

ella.”

OBJETIVO: Fortalecer la cultura de trabajo en equipo actual en la Institucién

Educativa de manera que las tareas sean realizadas de manera eficiente y colaboradora;
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evitando conflictos que entorpecen el desempefio individual y grupal repercutiendo

finalmente en el ambiente de la organizacion.

INTERVENCION PROPUESTA:

Fortalecer la identificacion del docente con su asesoria, haciéndolo participe de cada
actividad o tarea.

Fortalecer la identificacion, participacion y pertenencia del docente con su equipo de
trabajo por medio de actividades recreativas adicionales a las tareas educativas.
Rotar los equipos de trabajo de manera aleatoria, a fin de que todos los docentes se
conozcan y logren integrar equipos con diferentes personas.

Generar tareas diferentes que requieran interaccion con las demas asesorias para
lograr un ambiente de confianza y equipo.

Para cubrir la necesidad de interaccion social en el ambiente Institucional, la
direccion de la institucion puede organizar actividades recreativas fuera del horario

laboral que fomenten lazos fraternales.

PERSONAL OBJETIVO: Todo el personal que labora actualmente en la Institucién.

RECURSOS:

Infraestructura: Ninguna adicional a la estructura actual de la Institucion.
Materiales y Equipo: Ninguno adicional a los utilizados en las tareas diarias.
Personal: La Direccion y los miembros de CONEI apoyarédn en la planificacion y

realizacion de actividades recreativas adicionales a las tareas educativas.
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o Tiempo estimado: La rotacion de equipos de trabajo debe ser trimestralmente. Los
eventos o0 actividades de compartimiento general en la Institucion podréan tener un
ciclo de 6 meses.

o Presupuesto: Deberd incluirse en el presupuesto anual de la subdireccion
administrativa el &rea de capacitacion para los lideres (personal directivo y

jerarquico).

RESPONSABLE: El personal directivo y el CONEI deben ser los responsables de la

interaccion y buena relacion entre sus docentes.
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES

_Se caracterizd el clima organizacional en la Institucion Educativa N° 43178
“José Olaya Balandra” cuya manifestacion fue gran disconformidad vy

desorganizacion por parte del personal docente y administrativo.

_ Se revisaron teorias cientificas para construir el marco teérico y la propuesta de

un programa de Planeamiento Estratégico.

_ Se disefi6 la propuesta sobre Planeamiento Estratégico que esta dirigida a
fortalecer aguellos puntos neuralgicos que tiene la Institucion Educativa N°

43178 “José Olaya Balandra” en cuanto a su Clima Organizacional.
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CAPITULO V: RECOMENDACIONES

_ Aplicar el programa de planificacion estratégica para mejorar el clima organizacional

de la I.LE. N° 43178 José Olaya Balandra de la Provincia de 110.2012.

_ A los egresados del programa de Maestria en Ciencias de la Educacion de la
Facultad de Ciencias Histérico Sociales y Educacién de la Universidad Nacional Pedro
Ruiz Gallo, realizar estudios de investigacion con mayor profundidad sobre Programas

de Planificacion Estratégica.

_ A la Facultad de Ciencias Historico Sociales y Educacion de la Universidad Nacional
Pedro Ruiz Gallo de Lambayeque, especificamente a la Unidad de Posgrado se sugiere
difundir éstas propuestas de solucién y publicar en revistas indexadas los resultados de

las investigaciones de caracter cientifico.

_ Establecer estrategias de planificacion estratégica para crear y mantener canales de
comunicacion y planificacion asertivos para que los mensajes fluyan de manera oportuna

motivando el libre intercambio de ideas.
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ANEXOS



GUIA DE OBSERVACION : PLANIFICACICON ESTRATEGICA QUE SE

DESARROLLA EN LA INSTITUCIONN EDUCATIVA

DIMENSIONES

ITEMS

ESCALA DE
MEDICION

4

3

2

Organizacion del

programa

Participan todos los agentes de la escuela.
Asumen responsabilidades
Cumplen responsabilidades.

Existe compromiso e identificacion.

Planificacion del

Programa

Se toma en cuenta la mision y la vision de

la Institucién Educativa

Se considera las fortalezas y debilidades de

la Institucién Educativa

Se considera las Oportunidades vy

amenazas que tiene la Institucion Educativa

Se realiza un diagnostico de las
necesidades de que sobre el tema tiene la

institucion educativa

Se formula el objetivo general

Se formulan los objetivos especificos

Se formulan las metas de atencion

Se selecciona la metodologia de trabajo

Se seleccionan las estrategias de trabajo

Se seleccionan los recursos y materiales

Se definen los aliados estratégicos

Ejecucion y
aplicacion del

Programa

Se priorizan las acciones a realizar por

orden de necesidad y secuencia légica

Existe  plena participacion de los

involucrados

Se cumplen con los compromisos pactados

Existe empoderamiento por parte de los

involucrados

Todos apuntan hacia el logro de los

objetivos
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Se realiza la reformulacion de estrategias,
sobre la marcha, para salvar aspecto no
previstos

Se realiza la retroalimentacién de aspectos

cuyo nivel de logro no es el adecuado

Se realiza un seguimiento permanente.

Se realiza un control permanente de los

diversos aspectos del proceso

Se identifican y registran aspectos positivos

y negativos del programa

Evaluacion del

Se realiza una evaluacion de entrada

Programa Se realiza una evaluaciéon permanente.
Los resultados de la evaluacion, favorecen
la toma decisiones
Se evalla el grado de eficiencia y eficacia
Se evalla la idoneidad del programa.
Se hace una evaluacién de salida, para
medir los logros del programa
Se presentan los informes respectivos,
sobre los logros y las dificultades que se
han identificado durante el proceso
Leyenda:

5 = Excelente

4 = Muy bueno

3 = Bueno

2 = Regular

1 = Deficiente

La autora.
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ENCUESTA

Para determinar la percepcion que tienen los trabajadores del Clima
Organizacional de la Institucién Educativa
Recuerda que las respuestas son opiniones basadas en tu experiencia de
trabajo, por lo tanto no hay respuestas correctas ni incorrectas.
Lee cuidadosamente cada uno de los enunciados y marca la respuesta que

mejor describa tu opinion.

Responsabilidad
1. Tenemos claro cudl es la mejor forma de realizar las tareas del trabajo.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muy de acuerdo ( )

2. El personal toma la iniciativa y desarrolla proactivamente nuevas ideas o
soluciones para lograr sus metas.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muy de acuerdo ( )

3. Cada uno de aqui toma la responsabilidad por sus acciones; los errores son
vistos como oportunidades de aprender.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muy de acuerdo ( )

4. Mi compafiero de trabajo y yo discutimos como poder producir mejores
resultados.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muy de acuerdo ( )
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. El personal en esta organizacion reconoce y afronta efectivamente los
conflictos internos.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muy de acuerdo ( )

Recompensa
. Me siento motivado y dispuesto al trabajo.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muyde acuerdo ( )

. Siento que valoran mi esfuerzo y mi dedicacion al trabajo
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muyde acuerdo ( )

. Percibo que los demas aprecian tu trabajo.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muyde acuerdo ( )

. En la Institucion Educativa, existen politicas definidas sobre premios y
estimulos a los docentes y demas trabajadores.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muyde acuerdo ( )

10. Siento que a través del logro de los objetivos institucionales, puedes también

obtener logros y satisfacciones personales.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muyde acuerdo ( )
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Desafio

11.Siento que debo capacitarme permanentemente
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en
desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muyde acuerdo ( )

12.En la Institucion, existe preocupacion permanente por capacitar al personal
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en
desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muyde acuerdo ( )

13.Los eventos de convivencia cumplen con el objetivo de lograr el
acercamiento y convivencia entre personal.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en
desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muyde acuerdo ( )

14.La Direccion se interesa por mi futuro profesional al definir avenidas de
desarrollo para mi (capacitacién, plan de carrera, etc.)
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muyde acuerdo ( )

15.Las metas y objetivos institucionales se establecen entre el grupo de trabajo
al que impactan y sus Directivos.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muyde acuerdo ( )

16.Me siento comprometido para alcanzar las metas y objetivos establecidas
para cada periodo.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muyde acuerdo ( )
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Relaciones

17.Las reuniones grupales de trabajo son tomadas como una norma y son
efectivas.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muyde acuerdo ( )

18.EIl personal se siente en confianza preguntando a otros por sugerencias o
ideas.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muyde acuerdo ( )

19.EI personal tiene el valor de decir lo que piensa cuando ve una mejor forma
de hacer las cosas.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muy de acuerdo ( )

20.Aprendo acerca del estado del proyecto y sus actualizaciones a través de
los canales de comunicacion formales (reuniones, reportes, correo
electrénico, correo de voz, etc.).
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en
desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muy de acuerdo ( )

21.La actual comunicacion interpersonal y las relaciones existentes contribuyen
a la mejora institucional.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en
desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muy de acuerdo ( )

Cooperacion
22.Existe colaboracion y solidaridad entre los miembros de la institucion.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muyde acuerdo ( )
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23.Se muestra comparierismos y ayuda mutua
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en
desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muyde acuerdo ( )

24.El conocimiento y la informacion compartida es entendida como una norma
de grupo dentro de la Institucion.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muy de acuerdo ( )

25.El personal tiene confianza entre si y se consultan si requieren apoyo.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muy de acuerdo ( )

26.Los docentes confian en el personal directivo y asesores Yy recurren a ellos
si necesitan apoyo.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en
desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muy de acuerdo ( )

Conflicto

27.Los conflictos personales y laborales se resuelven con prontitud.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en
desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muyde acuerdo ( )

28.Existe predisposicién en el personal para el acercamiento y la unidad del
grupo.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en
desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muyde acuerdo ( )

29.Existe respeto por los individuos dentro de la Institucion.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muy de acuerdo ( )
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30.Las personas son conscientes y aprecian las contribuciones personales de
Sus compairieros.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muyde acuerdo ( )

31.La moral del personal es alta en la Institucion.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muy de acuerdo ( )

32.Disfruto siendo parte de esta Institucion.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muy de acuerdo ( )

Liderazgo del Director.
33.0bservo que mi jefe solicita mis ideas y propuestas para mejorar el trabajo.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muyde acuerdo ( )

34.Hay evidencia de que mi jefe me apoya utilizando mis ideas o propuestas
para mejorar el trabajo.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muyde acuerdo ( )

35.Me siento satisfecho con la forma de trabajar de mi jefe.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muyde acuerdo ( )
36. Siento confianza con mi jefe.

Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muyde acuerdo ( )
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37.Mi jefe me orienta y me facilita cumplir con mi trabajo.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muyde acuerdo ( )

38.Mi jefe me comunica efectivamente las politicas y forma de trabajo de mi
area.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en
desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muyde acuerdo ( )

39.Mi jefe y yo acordamos las expectativas sobre mi desempefio.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en
desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muyde acuerdo ( )

40. Mi jefe me da retroalimentacién de mi desempefio.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en
desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muyde acuerdo ( )

41.Mi jefe me hace saber que valora mis esfuerzos y aportaciones en mi
trabajo, aun cuando por causas ajenas no se alcance el objetivos deseado.
Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en
desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muyde acuerdo ( )

42.Considero que mi jefe es flexible y justo ante las peticiones o0 apoyo que
solicito.

Muy en desacuerdo ( ) En desacuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo ( ) De acuerdo ( ) Muyde acuerdo ( )

Gracias
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