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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion es de tipo descriptivo propositivo, y tiene
como objetivo proponer un plan de gestion, basado en estrategias de interaccion
docente, que contribuya al fortalecimiento del clima laboral en la Escuela
Profesional de Educacion (EPE) de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo.
Del diagnéstico realizado sobre el clima laborall, se encontré que la dimension
Relaciones Interpersonales, presenta un clima poco favorable para la
implementacion de equipos de trabajo, respecto a los procesos de gestidon
curricular que conduce la Escuela de Educacion. Como respuesta a este nodo
critico encontrado, se propone el Plan de Gestién Institucional, basado en
estrategias de interaccién docente, y sustentado en un enfoque de gestién por
competencias, con el fin de facilitar la integracion entre realizaciones personales
e institucionales, reducir los focos de conflictos internos a partir de los
fortalecimientos de la cohesién de los miembros y contribuir a la creacién de
espacios de informacion, participacibn y opiniobn, que contribuya a la
conformacion de trabajos de equipo para el desarrollo de la gestion académica
en la Escuela Profesional. En la propuesta se hace un relevamiento de las
siguientes competencias: Comunicacion efectiva, Trabajo en equipo,
Negociacién y Motivacion intergrupal. Estas competencias son la base y

fundamento para la gestidén grupos y la conformacién de equipos de trabajo.

Palabras Claves: Clima institucional, Clima laboral, Plan de gestion por

competencias, estrategias de interaccién docente.
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ABSTRACT

The present research work is of a descriptive and proactive nature, and aims to
propose a management plan, based on strategies of teacher interaction, that
contributes to the strengthening of the institutional climate in the Professional
School of Education (EPE) of the National University Pedro Ruiz Gallo. From the
diagnosis made on the institutional climate, it was found that the Interpersonal
Relations dimension presents an unfavorable climate for the implementation of
work teams, regarding the curricular management processes that the School of
Education conducts. In response to this found critical node, the Institutional
Management Plan is proposed, based on strategies of teacher interaction, and
supported by a competency-based management approach, in order to facilitate
the integration between personal and institutional achievements, reduce the
focus of internal conflicts based on the strengthening of the cohesion of the
members and contribute to the creation of spaces for information, participation
and opinion, which contributes to the creation of team work for the development
of academic management in the Professional School. In the proposal, a survey
is made of the following competences: Effective communication, Teamwork,
Negotiation and Intergroup Motivation. These competences are the basis and

basis for group management and the creation of work teams.

Key words: Institutional climate, labor climate, management plan by

competencies, teacher interaction strategies.
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INTRODUCCION

Desde hace un tiempo que los especialistas vienen hablando de la importancia
que tiene el clima laboral al interior de las instituciones publicas, pero muchas
organizaciones aun fallan en esto. Es por ello nos preguntamos de qué manera
un plan de gestién basado en estrategias de interaccion docente, contribuye al
fortalecimiento del clima institucional de la Escuela Profesional de Educacion de
la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo de Lambayeque. Uno de los
principales problemas que se presenta es la falta de buenos canales de
comunicacion al interior, por esta razon es necesario la aplicacién de un plan de
gestidbn que permita que el personal se sienta parte de la misma o que se
involucren en el logro de los objetivos. De hecho, se dice que si no se tiene un

buen clima laboral se esta condenado al fracaso institucional.

Por ello el objetivo general del presente trabajo es proponer un plan de gestion
institucional, basado en estrategias de interaccién docente, que contribuya al
fortalecimiento del clima institucional en la Escuela Profesional de Educacion de
la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo. Sin embargo sera necesario primero:
Diagnosticar el clima institucional de la Escuela Profesional de Educacién de la
UNPRG, luego establecer las estrategias y factores que intervienen en los
procesos de interaccion docente como componentes del clima laboral y por
altimo, disefiar e implementar una propuesta de gestion, basada en estrategias
de interaccién docente, que contribuya a fortalecer el clima laboral en la Escuela

Profesional de Educacion de la UNPRG

En esta perspectiva, se requiere que los docentes presenten rasgos favorables
en el contacto de las relaciones humanas para favorecer el trabajo en equipo en
la organizacion implementacion y ejecucion de proyectos formativos. Por ello, el
presente Plan de Gestién tiene como campo de accion EPE, donde se pretende
desarrollar y afianzar en los docentes adscritos, aquellas competencias
personales, fuertemente vinculadas a conductas o comportamientos de las
personas que generan desempefios de alto rendimiento (en el aspecto
cognoscitivo, procedimental y actitudinal) que permitan que la Institucion pueda

cumplir eficientemente sus procesos misionales de formacidén profesional, a
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partir de la generacion de un ambiente Optimo y agradable, que contribuya a
mejorar la calidad de vida laboral, en los procesos de gestion académica que

desarrolla la EPE.

En el capitulo |, Analisis del objeto de estudio, se ha referencia al objeto de
estudio y su problematica, desde los contextos internacional, latinoamericano y
nacional. A continuacion, se presentan las caracteristicas del objeto de estudio,
a partir de los procesos centrales de gestion académica que desarrolla la
Escuela Profesional de Educacion. Asimismo, se plantea la metodologia que
seguimos la presente investigacion, considerando el método, el disefio, la
operacionalizacion de variables, la poblacion y la muestra, y las técnicas e

instrumentos de investigacion.

En el capitulo Il, Marco teorico, se estableci6 el estado del arte del problema
focalizado, a partir de la recopilacion de las principales investigaciones
realizadas sobre clima laboral en instituciones universitarias. Asimismo, se
realiz6 un estudio de los fundamentos teéricos y disciplinares de nuestro objeto
de estudio, considerando las principales teorias sobre clima organizacional, los
factores y dimensiones que estructuran el clima institucional, asi como sus

elementos e indicadores.

En el capitulo 1ll, Andlisis de resultados y propuesta, se indican los resultados
del diagndstico realizado, a partir de las dimensiones que estructuran la variable
de trabajo: Estructura y procesos, toma de decisiones, relaciones
interpersonales, identidad y sentido de pertinencia. Posteriormente, y como
resultado del diagndstico, se presenta una propuesta de gestion para fortalecer
el clima institucional, tomando como base algunas estrategias de interaccion

docente, y en el marco de un enfoque de gestion por competencias.

Las conclusiones y sugerencias se obtienen luego del andlisis y discusion de los
resultados.

Por dltimo se obtiene las referencias bibliograficas que sustenta el trabajo de
investigacién y, posteriormente, se agregan en los Anexos, l0s instrumentos

usados en el desarrollo del diagndstico realizado.
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CAPITULO |
ANALISIS DEL OBJETO DE
ESTUDIO



1.1 Ubicacién del objeto de estudio

El presente trabajo de investigacion se realiza en la Escuela Profesional de
Educacion, de la Facultad de Ciencias Histérico Sociales y Educacion, de la Universidad
Nacional Pedro Ruiz Gallo, Lambayeque, Pera. La region Lambayeque, tiene como
capital geografica a la ciudad de Chiclayo. Limita por el norte con la regiéon de Piura,
por el sur con la regién de la Libertad, por el este con la region de Cajamarca y por el
oeste con el océano pacifico. El territorio se divide en tres provincias: Chiclayo,
Lambayeque y Ferrefafe, siendo la primera, sede del gobierno regional. La provincia
de Lambayeque se encuentra ubicada en el norte de la costa peruana,
aproximadamente entre las coordenadas geograficas 5 28'36” y 7 14’37” de latitud Sur
y 79 41°30” y 80 37°23” de longitud oeste del Meridiano de Greenwich, especificamente,
en el noroeste y este de la regiébn Lambayeque; al lado izquierdo del rio Lambayeque a

una altura de 18 m.s.n.m. y a 11,4 Km. de la ciudad de Chiclayo.

Referente al clima la estacion es muy marcada, el verano con poca presencia
de lluvias, donde la temperatura se eleva hasta los 34° C. el resto el afio presenta un
clima otofial, con permanente viento y temperaturas que oscilan entre los 17°C y 25°C.
En general la regién de Lambayeque presenta un clima benigno, con bajo porcentaje
de humedad y con una media anual de 23° C. El espacio geogréafico que comprende la
region Lambayeque, es de 15,732 Km2, que representa el 1.3% del territorio nacional.

La poblacion actual de la region Lambayeque es de 1.112.868 habitantes,
570,924 son mujeres y 541,944 son hombres. Por lo tanto, el 48,70 % de la poblacién
son hombres y el 51,30 % mujeres. Es bueno precisar que la region Lambayeque, esta
conformada por personas de diversas regiones del Perd, y cada uno de ellos con
caracteristicas y culturas propias, es decir, contamos con una diversidad cultural para

el desarrollo de la region.

Histéricamente, Lambayeque, tuvo ocupacién temprana (Purulén, 3,500
afios de antigiedad), progresivamente, se desarrollaron otras culturas muy
importantes, como la cultura Mochica, Chimu y la gran civilizacién incaica. Para luego,
tener un retroceso con la invasion espafiola, hasta que el Perd, lograra la independencia
del yugo espaiiol. Al lograrse la Independencia, Lambayeque pasa a pertenecer como
Provincia de la Intendencia de Trujillo, hasta que el 1 de diciembre de 1874 (Gobierno

de Manuel Pardo), se independiza y es declarado como departamento. Actualmente,
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Lambayeque, es un lugar turistico por excelencia, cuenta con diversos atractivos

turisticos, como son:

Playas y balnearios, como: Pimentel, Santa Rosa, San José, Puerto
Eten.

Museos, como: El Museo Nacional del Sefior de Sican (Ferrefiafe),
Museo Tumbas Reales del Sefior de Sipan; los Museos de Sitio de
Tucume y Museo de Sitio de Huaca Rajada.

Reservas Naturales, cono el Santuario Historico de Bosque de Pémac y

La Reserva Natural de Chaparri.

La Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo (UNPRG) es una universidad

estatal ubicada en la ciudad de Lambayeque, en la Region Lambayeque, es la principal

universidad de la Regién. Los 6rganos de gobierno de la universidad son:

Asamblea universitaria: Es el maximo 6rgano de gobierno en la universidad.
La conforman: el rector y los dos vicerrectores, los decanos de las Facultades,
el director de la escuela de postgrado, representantes de los docentes,
representantes de los estudiantes (que constituyen un tercio del numero total

de integrantes de la asamblea), representantes de los graduados.

Consejo universitario: Es el 6érgano encargado de la direccién y ejecucion
de la universidad. Esta integrado por el rector (quien lo preside), los dos
vicerrectores (académico y de investigacion), los decanos de las Facultades,
el director de la escuela de postgrado, representantes de los estudiantes (un
tercio del total de miembros del consejo), un representante de los graduados.
Son atribuciones del consejo: formular el "plan general de desarrollo y
funcionamiento” de la universidad, asi como establecer las politicas; formular
y aprobar el "reglamento general" de la universidad, el "reglamento de
elecciones" y otros reglamentos especiales y presentarlos a la asamblea
universitaria para que esta los ratifique, conferir grados académicos vy titulos
profesionales, otorgar distinciones honorificas, reconocer y revalidar los
estudios, y reconocer grados y titulos de universidades extranjeras (cuando la

universidad esté autorizada para hacerlo).

Rectorado: El rectorado es el érgano de gobierno universitario constituido

principalmente por el rector. El rector es la primera autoridad ejecutiva de la
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universidad, asi como también cumple la funcién de representante legal e
imagen institucional de ella. La Universidad Pedro Ruiz Gallo ha tenido 8
rectores desde su fundacion

e Vicerrectorado: Lo componen dos vicerrectores: uno académico y otro de

investigacion.

e Facultades: La Universidad cuenta con 14 Facultades, que integran 30
Escuelas Profesionales. ElI Consejo de Facultad, es el 6rgano de gobierno
facultativo para efectos de la toma de decisiones referidas a los procesos
académicos y administrativos. Las Escuelas Profesionales FACHSE: La
Facultad de Ciencias Histérico Sociales y Educaciéon de la UNPRG, cuenta
con seis Escuelas Profesionales, a saber:

Escuela Profesional de Educacion

e Escuela Profesional de Sociologia

e Escuela Profesional de Psicologia

e Escuela Profesional de Ciencias de la Comunicacion
e Escuela Profesional de Arqueologia

e Escuela Profesional de Arte

La Escuela de Educacion cuenta con 08 especialidades, La Escuela de
Arte con 05, y se suman las carreras de las demas Escuelas, haciendo un total de 17

carreras profesionales, las cuales a continuacion se detallan:

e Carrera Profesional de Educacion Inicial

e Carrera Profesional de Educacion Primaria

e Carrera Profesional de Educacion, especialidad Lengua y Literatura
e Carrera Profesional de Educacion, especialidad Idiomas Extranjeros
e Carrera Profesional de Educacion, especialidad Educacién Fisica

e Carrera Profesional de Educacion, especialidad Ciencias Naturales

e Carrera Profesional de Educacion, especialidad Ciencias Historico

Sociales y Filosofia

Carrera Profesional de Educacion, especialidad Matematica y
Computacion

Carrera Profesional de Ciencias de la Comunicacion

Carrera Profesional de Sociologia
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e Carrera Profesional de Psicologia

e Carrera Profesional de Arqueologia

e Carrera Profesional de Arte, especialidad Artes Plasticas

e Carrera Profesion--al de Arte, especialidad Pedagogia Artistica
e Carrera Profesional de Arte, especialidad Musica

e Carrera Profesional de Arte, especialidad Teatro

o Carrera Profesional de Arte, especialidad Danzas

1.2. Evolucion histérica tendencial del objeto de estudio
En la actualidad, los investigadores le estan dando prioridad al estudio de las
organizaciones, es por ello que se han realizado diversos trabajos sobre evaluacion del
climay la cultura organizacional en distintas latitudes, intentando observar los esfuerzos
caracteristicos y las limitaciones de estas experiencias para apoyar el mejoramiento del
desempefio y la gestion institucional.

En el contexto internacional, una de las debilidades que mas se focaliza en
las organizaciones e instituciones tanto gubernamentales como no gubernamentales,
es el que se refiere al manejo de la comunicacion organizacional con el publico interno,
hecho que influye en las interrelaciones de la institucién. El recurso humano de
cualquier organizacion es muy importante para el éxito de la misma, es de donde mas
dependen sus fortalezas y al mismo tiempo sus debilidades. Todas las acciones
realizadas dentro de la organizacién son importantes para el crecimiento, pero como
bien se sabe, cada accidn es realizada por una persona, es decir, la institucion es la
unién de relaciones de personas que buscan un fin en comin rodeados por un entorno;
es por ello que el factor humano y la comunicacién han tomado cada vez mas un papel
y una posicién muy importante dentro de la organizacién. Por eso, no se debe olvidar
la gran importancia que tiene la persona en la organizacion para el buen

desenvolvimiento y desempefio en su puesto de trabajo.

Las instituciones estan constituidas por areas o sectores, donde tienen
personal, funciones y cultura distinta; y cada una depende de las otras para contribuir
a un buen desempefio general de la institucion. La falta de medios, herramientas o
actividades comunicacionales entre los miembros puede provocar conflictos de
informacion que lleven a cabo malos entendidos o rumores en la organizacion,
provocando una mala relacion entre ellos, que a su vez representen un clima laboral

insatisfactorio para los miembros. Por esto, toda institucion que se respete, debe

19



priorizar dentro de la estructura organizacional un sistema de comunicaciones e
informacion que dinamice los procesos que a nivel interno reavivan la entidad y la

proyectan hacia su area de influencia.

Como sefiala Regouby (1989) las comunicaciones institucionales internas
promueven la participacion, la integracion y la convivencia en el marco de la
cultura organizacional, en donde cobra sentido el ejercicio de funciones vy el
reconocimiento de las capacidades individuales y grupales. (pp. 58-59). No es
un secreto para nadie que el medio ambiente afecta el comportamiento y
predispone de manera positiva 0 negativa, limitando o no la productividad,
creatividad e identificacion en el trabajo, por tanto el ambiente no debe
considerarse como una variable exdgena, sino como un activo intangible para
las organizaciones y un instrumento para lograr la armonia. Al respecto, Davis
(1997) plantea que “mantener un Clima Organizacional sano es una variable
prioritaria al momento de buscar nuevas estrategias de produccién o promover

cambios organizacionales”. (p.175)

En el contexto latinoamericano, cada dia es mas importante que las
instituciones establezcan un clima organizacional favorable para todos los elementos
que son parte de ella, tanto elementos internos como externos, en este sentido,
Velasquez (2003) senala que “si una organizacién no cuenta con un clima favorable, se
vera en desventaja con otras que si lo cuenten, puesto que proporcionaran una mayor

calidad en sus productos o servicios” (p.96).

Hoy en dia, las organizaciones se enfrentan a retos constantes en los
cuales el punto central es el ser humano, porque como dicen Kaplan y
Norton (1997): “los empleados satisfechos son una condicion previa para
el aumento de la productividad, de la rapidez de reaccién, la calidad y el

servicio al cliente” (p.143).

Uno de los aspectos claves gque se viene evaluando con respecto al clima laboral tiene
que ver con la compensacion y el reconocimiento. Dentro de esta dimension se da
especial énfasis a la motivacion como elemento que posibilita compromiso con los
principios, acciones y tareas que se enmarcan dentro del quehacer educativo propio del
docente, se trata de vincular el desarrollo personal con el desarrollo profesional de los
miembros de la organizacion educativa, en tanto que el reconocimiento econémico y

refuerzo positivo frente al trabajo realizado efectivamente, debe estar de acuerdo con
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la experiencia y la preparacion académica de los docentes. Al respecto, Gomez (2004)
sefala como variables claves en esta dimension a “aquellas que se relacionan con el
salario, beneficios, bonificaciones, reconocimiento, capacitacion, carrera” (p.108). Con
estos incentivos los sujetos tendran motivos claros para poder ejercer sus funciones de

manera plena y sentirse satisfechos con lo realizado.

Alles (2000) sefiala que en el ambito de las organizaciones educativas,
la actitud del docente debe manifestarse con la satisfaccion del trabajo
que desempefia. “Participar activamente, comprometerse como actor del
sistema educativo, de alli su comportamiento, productividad y eficiencia

en el logro de las metas y objetivos organizacionales” (p. 155).

En el Peru, la mayoria de investigaciones realizadas sobre el clima
organizacional y desempefio laboral, estan orientadas en mencionar que los
indicadores: ambiente fisico y recursos materiales, valores, comunicacion,
oportunidades de desarrollo, integracion, remuneracién, recompensa y motivacion en
el centro de trabajo, son las que permiten que el trabajador se desempefie
eficientemente. Sin embargo, debemos sefialar que existen otros factores como: las
relaciones interpersonales, la estabilidad y la satisfaccion del trabajador las cuales
determinan el comportamiento de cada trabajador haciendo las tareas desarrolladas
con mayor calidad y productividad.

Es de considerar que en la mayoria de entidades publicas existen agentes que
repercuten en el comportamiento organizacional donde se manifiestan diversos factores
como la mala atencién al usuario, la baja eficacia, productividad, y el descontento
laboral. Otro de los factores son los diferentes estilos de liderazgo en las areas o
departamentos, el empleo deficiente de la comunicacion interna, las normas de la
institucion con los valores individuales del personal, lo cual repercute en el ambiente de
trabajo, provocando el desarrollo oportuno de los climas laborales ambiguos, tensos,

autoritarios que merman la eficacia y eficiencia del personal en sus actividades.

Un mal clima organizacional genera desequilibrio entre los grupos de referencia
es decir no permite que los trabajadores realicen sus labores con eficiencia,
productividad, generando ambiente de trabajo negativo. En tal sentido, es necesario
entender que la cultura universitaria, es decir, el sistema de valores, ideas y normas
que comparten los actores, obedece a la interaccion de los procesos de formacion
universitaria, la gestion, la estructura y los procesos de la organizacion por ser en esas

interrelaciones donde se transforma y desarrolla la identidad institucional. Por todo ello,
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1.3.

consideramos que un programa que busque mejorar el clima institucional, a nivel de la
Escuela Profesional de Educacion, hara posible la integracion y la identificacion de sus
miembros con los propdsitos formativos institucionales y los procesos de gestion

académica que estos demandan.

Caracteristicas actuales del objeto de estudio

La Escuela Profesional de Educacion, es la unidad académica que gestiona la
carrera profesional de Educacion en sus ocho especialidades, anteriormente descritas.
Los procesos centrales, asi como el conjunto de actividades, que gestiona la Escuela

se detallan a continuacion:

PROCESOS CENTRALES DE LA ESCUELA PROFESIONAL
DE EDUCACION

Actividades lectivas
GESTION CURRICULAR Actualizacion curricular

Préactica Administrativa
Préactica Docente |
Practica Docente Il

PRACTICA PROFESIONAL

Taller de Danzas Folcléricas
Taller de Teatro y Oratoria
Taller de Musica Folclérica
Talleres de Autoestima

ACTIVIDADES
COCURRICULARES

Tramite para examen de suficiencia
profesional (modalidad Clase Magistral)
Taller de Disefio didactico

Evaluacion de la Clase Modelo

CLASE MAGISTRAL

Figura 1. Procesos que gestiona la EPE-FACHSE. Fuente: Elaboracién propia

A partir de una entrevista semiestructurada, realizada al Director de la Escuela
Profesional de Educacion, el profesor Elmer Llanos Diaz, sobre la problematica que
atraviesa la Escuela, considerando las actividades que desarrolla, a fin de establecer
los factores que afectan al clima laboral, se establecié el area problematica que a

continuacion detallamos:
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El proceso de gestion curricular, actualmente estd en una fase de redisefio
curricular en todas las especialidades. Las actividades que se desarrollan en este
proceso involucran a todos los docentes adscritos a la Escuela, en las diferentes
especialidades, agrupados en Comités de Calidad, en un nimero de ocho. Un comité
de Calidad est4d formado por cinco miembros: dos docentes de la especialidad
(generalmente, el coordinador y el subcoordinador), dos estudiantes y un asistente
administrativo. Son los Comités de calidad los responsables del trabajo curricular. En la
modalidad de talleres de trabajo, los Comités se relinen para operativizar la propuesta
curricular. Asimismo, cada Comité debe responsablemente convocar a los docentes de
su especialidad, a fin de que participen, en reuniones de especialidad, de este proceso.
Sin embargo, lo que se observa es que algunos docentes convocados en los Comités
no participan de estas reuniones, aduciendo generalmente que se encuentran de
vacaciones, demostrando asi, total indiferencia y escaza identificacién con la institucion
y con su especialidad. Pese a que la institucién brinda oportunidades donde el docente
puede participar y aportar en las decisiones relacionadas con el desarrollo del trabajo
académico, a fin de generar un clima laboral saludable, se observa en los docentes un
grado de insatisfaccidon con esta labor realizada, y por otro lado, falta de identificacion

con los objetivos y valores institucionales.

También se observa, que los Comités de Calidad no convocan a reuniones de
especialidad, a fin de socializar el trabajo con sus docentes, lo que genera malestar,
desconfianza y muchas veces desacuerdo con los avances en materia curricular. Esto
implica que en el nivel de interaccion entre docentes de la Escuela, no permite compartir
experiencias y mejorar practicas pedagoégicas, que es una de las caracteristicas

importantes de un clima favorable y fuerte.

La practica profesional, en su proceso de monitoreo y control, viene siendo
desatendida por falta de recursos tanto materiales como humanos. Se observa en este
sentido, la actitud de algunos docentes de no querer participar de la asesoria de la
practica docente, por cuanto esta no es considerada como carga lectiva, es decir, no
genera remuneracion por la asesoria docente. De otro lado, la supervision de esta
asesoria académica no se monitorea ni controla por falta de presupuesto, ya que la
practica docente la realizan los estudiantes en el ultimo afio académico (Ciclos IX y X),
en diversa instituciones educativas, localizadas en los distritos de Chiclayo, La Victoria,
Leonardo Ortiz y Lambayeque. Por tanto, se necesita personal y recursos financieros

para supervisar dicha practica. Asimismo, no se cuenta con un reglamento oficial de
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practicas pre-profesionales. Sobre este punto, debemos sefalar que si bien los recursos
constituyen un factor necesario e importante en las actividades que involucra la practica
pre-profesional, sin embargo, no hay que olvidar que uno de los principios de la filosofia
de la calidad total es el factor humano, es decir, que la calidad depende de las personas,
y la Institucién debe ser un buen lugar para trabajar, para ello, la institucién debe facilitar
espacios para la identificacion y resolucion de conflictos, y promover equipos de trabajo
que aportan al cumplimiento de los objetivos propuestos. Es en estos espacios de
trabajo donde la participacion de los docentes debe ser valorada, a fin de fortalecer el

clima laboral.

Las convocatorias realizadas por el docente coordinador de practicas
(actualmente a cargo del profesor Andrés Diaz Nufiez) a los docentes asesores no han
tenido éxito. Lo que se aprecia, a groso modo, es el desinterés de los docentes por este
proceso que consideramos fundamental para la formacién del futuro profesional de la
carrera. Un problema recurrente en este aspecto es el disefio didactico de la clase
modelo, por un lado, descontextualizado con la propuesta del marco curricular del
Ministerio de Educacidn, y por otro, cada docente propone su propio modelo de disefio
didactico, obligando al estudiante a sujetarse a los condicionamientos de cada docente,

teniendo, en muchos casos, que solicitar cambio de asesor de practicas.

Sobre este punto, la institucién deberia generar estrategias de interacciéon
docente con la finalidad de buscar la integracién docente, vale decir, recuperar al
docente en el trabajo colectivo institucional, a través de reuniones formales e
informales, y de actividades curriculares y extracurriculares, como es el caso de
ceremonias y celebraciones propias del calendario de la Facultad y de la Universidad.
Esto genera en primer lugar, satisfaccion con el ambiente laboral, sustentado en buenas
practicas de las relaciones interpersonales, y en segundo lugar, identificacion y
compromiso con el trabajo formativo institucional, lo que garantiza el desarrollo de un

clima laboral propicio para los fines institucionales.

En cuanto a las actividades cocurriculares, los talleres cuentan con docentes
invitados, quienes laboran en otras instituciones, y generalmente, no estan disponibles
para socializar experiencias de trabajo en este proceso. Se suma a ello el problema de
aulas, es decir, la falta de aulas para desarrolla estos talleres. Por cada semestre
académico, se programan los siguientes talleres: Taller de Danzas Folcloricas, Taller
de Teatro y Oratoria, Taller de Musica y Taller de Autoestima. Generalmente, por cada

taller se apertura dos aulas, lo que nos lleva a un total de 08 aulas por cada ciclo, solo
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para el desarrollo de los talleres cocurriculares; lo que dificulta enormemente la
supervision y el control de estas actividades, toda vez que no hay aulas disponibles
para estos talleres, generando que los docentes que tiene a cargo estos talleres no
asuman responsablemente la conduccién de los mismos. En este punto, y relacionado
con el clima laboral, es fundamental la comunicacién interna entre autoridades,
docentes y personal administrativo de la Facultad, pues ello permitira la coordinaciéon
oportuna para la identificacion y resolucién de problemas de caracter logistico.

El proceso de Clase Magistral, es la modalidad que se utiliza para el llamado
examen de suficiencia profesional, requisito para optar el titulo profesional. Aqui se
desarrollan dos actividades: El taller de Clase Magistral y La evaluacion de la Clase
Modelo. Este proceso se realiza de manera obligatoria para la obtencién de la
licenciatura tanto en los estudios regulares como en los estudios de los Programas de
Pregrado de la FACHSE, tales como el PCAD (Programa de Complementacion
Académica Docente), LEMM (Licenciatura en Educacién Modalidad Mixta) y PCPU
(Programa de Complementacion Pedagogica Universitaria). En este aspecto, los
problemas que se presentan son de orden administrativo, en cuanto a tramitacion de
expedientes en cada uno de los programas especiales, antes mencionados. El
problema a nivel docente tiene que ver con la democratizacion en la participacion de
docentes tanto en la designacion de docentes talleristas como la designacion de
docentes miembros de jurado de la clase magistral. En este punto, sefiala el Director
de la Escuela, que se busca la participacion de todos los docentes adscritos a la EPE
— FACHSE, en concordancia con el Reglamento de Clases Magistrales, que orienta y
reglamenta dicho proceso. A fin de promover un clima laboral saludable, se debe
involucrar en mayor o menor grado al colectivo docente en la toma de decisiones, para
establecer lineamientos de gestion institucional, que garanticen la democratizacién y la
transparencia de los procesos tanto académicos como administrativos, de manera que
todo ello conlleve a fortalecer la cohesion institucional, de todos y cada uno de los
miembros, en este caso de la Escuela Profesional de Educacién, basado en un clima
de confianza y de respeto mutuo. En cuanto al manejo de la comunicacion formal, La

Escuela de Educacién se maneja a través de:

a. Instrumentos de Gestion:
. ROF (Reglamento de Organizacion y Funciones)
. Organigrama
o MOF (Manual de Organizacion y Funciones)

. TUPA (Texto Unico de Procedimientos Administrativos)
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. Reglamento de Clases Magistrales

b. Planes:

PEI (Plan Estratégico Institucional).

POI (Plan Operativo Institucional).
Plan Estratégico de la UNPRG 2015-2018.

Para el caso especifico la Escuela Profesional de Educacion hemos relevado el
aspecto relacionado con el clima institucional, por cuanto lo consideramos como el
elemento fundamental para una gestion académica eficiente y eficaz. Por cuanto se
trata de un conjunto de propiedades del entorno laboral que los trabajadores perciben
directa o indirectamente, y que se constituyen en una importante fuerza para influir en

su comportamiento y desempenio.

En esa perspectiva, se puede percibir una problemética de la gestién académica
de la Escuela Profesional de Educacion relacionada con el clima laboral que a

continuacion mencionamos:

Aspectos Académicos:
o Gestion de la practica profesional sin monitoreo ni control.
o Ausencia de un Modelo Pedagégico, para la formacion académico
profesional.
o Informalidad en la gestion de los procesos académicos.
. Desintegracion de la gestion académica en las diferentes Escuelas
Profesionales de la FACHSE.
o Limitada publicacion de investigaciones.
o Inexistencia de publicaciones indexadas

. Deficiente incentivo a los méritos académicos de docentes.

Aspectos Administrativos:

o Normatividad académica desactualizada.

o Deficiencias en el reconocimiento de logros en materia académica.

o Limitaciones en la organizacion y equipamiento para la formacion
académico profesional.

o No estamos adscritos a centros de datos y publicaciones virtuales.
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o Limitada relacidn con otras entidades publicas y estatales.

o Deficiente financiamiento de proyectos de formacion y desarrollo
académico.

o Procesos académicos y administrativos no estan virtualizados.

o Desactualizacién, en materia bibliografica, de la Biblioteca Especializada

Sin el animo de soslayar las dificultades que se presentan en las muchas y
variadas formas de interaccién social, en un entorno de trabajo, queremos realizar una
evaluacién diagnéstica respecto al clima laboral en dicha institucion, a fin de elaborar
una propuesta, que permita la integracion y satisfaccion personal de los miembros, para

un clima laboral saludable en la Escuela de Educacion.

En consecuencia, el investigador frente a esta problematica se plantea la
siguiente interrogante: ¢De qué manera un plan de gestién institucional, basado en
estrategias de interaccion docente, contribuye al fortalecimiento del clima institucional
de la Escuela Profesional de Educacion de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo
de Lambayeque?

1.4. Metodologia empleada

14.1 Método de investigacién

El tipo de Investigacion para este estudio es de tipo descriptiva mixta, es
decir, por un lado es cuantitativa porque se medira las variables con escalas Likert, y
por otro, cualitativa porque se hara evaluaciones subjetivas de las variables. Segun
Achaerandio (2010), se entiende por aquella que estudia, interpreta y refiere lo que
aparece y lo que es. La investigacion descriptiva abarca todo tipo de recogida cientifica
de datos, con el ordenamiento, tabulacion, interpretaciéon y evaluacion de éstos.
Asimismo, la presente investigacién es de caracter propositivo, por cuanto, en base a
un diagnéstico realizado sobre el clima laboral, se propone la implementacion de un
plan de gestién que permita fortalecer el clima laboral de la Escuela Profesional de

Educacion.

1.4.2 Disefio de investigacion
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El disefio de investigacion es no experimental, puesto que no se efectuara

manipulacion de las variables del modelo, es transversal por que se lleva a cabo en un

periodo de tiempo determinado y porque describe los resultados obtenidos con

precision tomando en cuenta la variable definida por la pregunta de investigacion.

1.4.3 Operacionalizacién de las variables:

» Variable dependiente: Clima Institucional

Variable Dimensiones Indicadores indice Técnicas
Estructuray Liderazgo Totalmente de acuerdo
Politicas internas De acuerdo Encuesta
procesos ) .
Parametros Parcialmente en desacuerdo
Autoridad Totalmente en desacuerdo
Autonomia Totalmente de acuerdo
T de decis Participacion De acuerdo Encuesta
oma de decisiones .
Adaptacion al Parcialmente en desacuerdo
cambio Totalmente en desacuerdo
Clima Libertad
o Responsabilidad
Institucional
Relaciones Conflicto Totalmente de acuerdo
Int | Trabajo en equipo De acuerdo Encuesta
nterpersonales o
P Colaboracion Parcialmente en desacuerdo
Cooperacion Totalmente en desacuerdo
Respeto
dentidad y sentido | Vocacion Totalmente de acuerdo
. Identidad De acuerdo Encuesta
de pertinencia , )
Compromiso Parcialmente en desacuerdo
Mision Totalmente en desacuerdo

Figura 2. Operacionalizacion de la variable Clima Institucional
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» Variable

independiente:

estrategias de interaccion docente)

Plan de Gestion Institucional (Basado en

Variable

Dimensiones

Subdimensiones

Indicadores

Plan de
Gestion

Institucional

Estrategias de
interaccién

docente

Comunicacion
Efectiva

Comportamientos comunicacionales
Comportamientos asertivos

Comportamientos grupales

Inteligencia social

Comunicacion no verbal

Comunicacion organizacional

Comportamiento  comunicativo en la
organizacion: Coercitivo directo, coercitivo
indirecto, No coercitivo directo, No coercitivo
indirecto

Cultura participativa: Apertura del dialogo,
carteles de filosofia institucional, panel de
registro de informacion de procesos de gestion,
redes sociales, la pagina web o el blog de la
unidad académica, correos electronicos.

Trabajo en Equipo

Generacién de confianza

Relacion de caracter asociativo

Técnicas participativas

Técnicas Colaborativas

Cohesidn del grupo: Actividades de
confraternidad, actividades lUdicas de
integracion, reuniones periddicas de trabajo
para socializar avances, ceremonias y
celebraciones.

Principios para la negociacion

Negociacion Resolucién de conflictos
Toma de decisiones
Gestion del cambio
Automotivacion
Motivacion externa
Motivacion Reconocimiento publico
Intergrupal

Capital simbdlico
Valoracion de aportes

Figura 3. Operacionalizacion de la variable Plan de Gestion Institucional
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1.4.4. Poblacion y muestra

La delimitacion del universo de estudio compromete a las autoridades de la
FACHSE, personal docente y personal administrativo adscrito a la Escuela Profesional
de Educaciéon. Se consideran los docentes tanto del Departamento Académico de
Humanidades (DAHU), como los docentes del Departamento Académico de Educacién
(DACE). Asimismo, los trabajadores administrativos que prestan servicios tanto en la
Escuela Profesional como en los departamentos académicos. Ademas se agregan
como autoridades FACHSE, al Decano y al Administrador de la Facultad.

. Autoridades FACHSE 102
° Docentes DACE : 36
° Docente DAHU 118
) Personal Administrativo : 03
TOTAL : 59 trabajadores

La seleccién del tamafio de la muestra tiene caracter de muestra no
probabilistica e intencional, en funcién del propdésito de la investigacion. Por tanto, en
esta perspectiva, la muestra esta conformada solo por docentes nombrados, adscritos
a los Departamentos Académicos del DACE y DAHU.

Muestra = 54 Docentes

1.4.5 Técnicas e Instrumentos de recoleccién de datos

Las técnicas empleadas para la recoleccién de datos son la entrevista al comité
directivo de la Escuela profesional (Director y Coordinador de Practica Docente), y la
encuesta, para el caso de esta Ultima su instrumento, la ficha de encuesta, la cual sera
elaborada con una escala de valoracion del tipo Likert, con categorias de variables de
tipo ordinal, con cuatro niveles de valoracién, a saber: Totalmente de acuerdo, De

acuerdo, En desacuerdo, Totalmente en desacuerdo
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TECNICAS INSTRUMENTOS

PRIMARIAS
ENTREVISTA Guia de entrevista

Pauta de registro de entrevista
ENCUESTA Guia de encuesta

Pauta de registro de encuesta

Figura 4. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

La entrevista se realizé con el personal directivo de la Escuela de Educacion, en
este caso con el Director, el profesor Elmer Llanos Diaz y con el Coordinador de la
Practica Docente, el profesor Andrés Diaz Nufiez. En ambos casos el propdsito de las
entrevistas tiene caracter de diagndstico, a fin de establecer el area de problemas que
presenta la Escuela, en términos de su gestion institucional. Asimismo, la aplicacion y
procesamiento de la encuesta nos permite elaborar un diagnéstico del clima laboral de
la Escuela de Educacion, considerando los siguientes aspectos: Estructura y proceso,
toma de decisiones, relaciones interpersonales y la identidad y el sentido de pertinencia

con la institucion.

Luego de aplicados los instrumentos de recojo de informacion se contrastan los
resultados obtenidos del diagnéstico realizado tanto de la entrevista como de la
encuesta. Una vez detectadas las dificultades y debilidades del clima institucional de la
Escuela, se implementa un plan de gestién, basado en estrategias de interaccion
docente, para fortalecer el clima laboral. Ademas de ello, se emplearan técnicas de

trabajo de gabinete, para la revision documental y bibliogréafica del marco tedrico.

TECNICA INSTRUMENTOS

SECUNDARIAS
Bibliografica
FICHAJE Textual

Resumen

Figura 5. Técnicas de trabajo de gabinete
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CAPITULO I
MARCO TEORICO
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2.1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Realizar una evaluacion de clima institucional es importante, ya que permite
conocer la percepcion de los colaboradores en cuanto a aspectos organizacionales
como: satisfaccion, ambiente de trabajo, cultura, estado de animo y condiciones, el
analisis de los resultados permiten reforzar el proceso de mejora continua y tomar

acciones que permitan contar con un clima saludable.

Los resultados del clima institucional proporcionan informacion 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 0 mas de los subsistemas que la
conforman. Asimismo permite generar programas motivacionales, gestion de
desempefo, mejora de sistemas de comunicacion interna y externa, de procesos
productivos y en los sistemas de retribucién. Sin embargo, no es suficiente evaluar el
clima laboral, sino es necesario, establecer un plan de accién para mejorarlo. Debido a
la importancia del tema, se han realizado varias investigaciones, que tienen como
proposito conocer y descubrir mas sobre el mismo, particularmente sobre el clima

institucional, dentro de los cuales se encuentran los siguientes:

Davila (2014), En su tesis de maestria nos da a entender que el clima
organizacional se ve afectado por comportamientos y actitudes de los
integrantes de la organizacion, influyendo esto en la eficiencia y productividad,
ya que el clima organizacional se basa principalmente en la generacion de

buenas relaciones humanas y asi mantener un ambiente saludable.

Llegando a la conclusion que aplicando diversas estrategias se permite mejorar
las relaciones humanas y con ello lograr en la organizacién aspectos importantes de
apoyo, como el trabajo en equipo, la cooperacién, buenas relaciones interpersonales,
confianza con sus superiores, eficaz comunicaciéon dentro de una organizacion
contribuye a optimizar el rendimiento del individuo tanto a nivel personal como grupal,

contribuyendo asi a la satisfaccion laboral. Al respecto Déavila (2014), nos indica que:

Eficiencia y productividad en empresas e instituciones diversas, tienen como
factor de primera importancia la constitucién de equipos de trabajo que tengan buenas

relaciones humanas. Porque en ambientes conflictivos y con discordias en que
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predominan los resentimientos y desconfianza sucede precisamente lo contrario. Lo
que estd impulsando cada vez mas, a los altos directivos, aplicarse su propia
capacitacion en relaciones humanas, como a la puesta en practica de programas
destinados a mejorar el respectivo clima organizacional. Para tener un ambiente

saludable es requisito indispensable el gozar de buenas relaciones humanas. (p. 13)

Rojas y Lopez (2015) establecen que en el proceso de gestion
universitaria hay deficiencias en el clima organizacional, lo cual se
percibe con falta de responsabilidad, falta de apoyo, manejo de conflicto
e identidad, generando escaso trabajo en equipo y la poca satisfaccion
laboral e identificacién con la universidad, llevando por consiguiente a la

falta de planificacion en la institucion.

Indican que el liderazgo que ejerce el directivo a cargo, debe estar acorde al
nivel preparacion del profesional, para permitir organizar integralmente el Clima
Organizacional en sus dimensiones responsabilidad, recompensa, riesgo, relaciones,
estandares de desempefio, apoyo, manejo de conflicto e identidad. Fundamentan su
tesis en la teoria de Liderazgo Situacional de Hersey y Blanchard llegando a la
conclusion que un programa de liderazgo desarrollado mediante el uso de recursos
educativos, permite que los integrantes del grupo participen en la mejora del Clima
Organizacional. Rojas y Lopez (2015) indican:

La propuesta se fundamenta en la Teoria del Liderazgo Situacional de Hersey y
Blanchard, estos autores han hecho contribuciones importantes al estudio del liderazgo,
sin duda, como son el reconocimiento de que el estilo del lider puede llevarse a cabo
con mayor o menor habilidad; el énfasis en que el comportamiento del lider debe ser
flexible y adaptarse a situaciones cambiantes de sus subordinados y, lo mas importante,
el reconocimiento de que los lideres tienen la oportunidad de mejorarlas capacidades y

la confianza en si mismos de sus subordinados. (p. 11)

Castro (2017), concluye que la percepcién por parte de los docentes sobre el
clima organizacional, contribuye o ayuda al mejoramiento en el desempefio laboral, es
decir mientras mayor confianza en el ambiente en que laboran, el desenvolvimiento por
parte de los docentes serda mayor, también incluye otros factores como el
reconocimiento, la innovacion, cohesion, apoyo, equidad y relaciones interpersonales
los que influirdn el desempefio docente dentro de la universidad. Fortaleciendo el clima
organizacional en la empresa o institucion, mejorara las politicas de gestion del talento

humano generando cambios en el desempefio laboral de sus docentes, brindando asi,
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un servicio de calidad a sus estudiantes, contribuyendo a su fidelizacién, asegurando
de esta manera la sostenibilidad y rentabilidad de la organizacién. Ayuda también a
comprender el comportamiento de los docentes y a identificar los factores que afectan

su nivel de desempefio que sin duda influird en el servicio educativo brindado.

Hoyos y Larrea (2017), nos plantea la necesidad de conocer el clima
organizacional en el cual se estan desempefiando los trabajadores, ya que esto permite
que se puedan aplicar estrategias de gestion del recurso humano existente para poder
mejorar el desempefio. Es de vital importancia que el personal se sienta capacitado
para realizar las labores y pueda enfrentar los diversos inconvenientes que se
presenten dentro de la organizacion, esta capacitacion debe ir en acuerdo con los
diversos avances tecnoldgicos y la filosofia de la organizacién. Los autores Hoyos y

Larrea (2017) refieren que el clima organizacional:

Posee un poderoso influjo sobre la motivacion, el compromiso, la creatividad y
el desempefio de las personas y los equipos de trabajo. Un buen clima favorece la
actitud de la gente para enfrentar situaciones de incertidumbre, minimizandose las
implicaciones negativas, propias del proceso de cambio, sobre la eficiencia
organizacional (p.10).

Diaz (2015) concluye que un deteriorado clima organizacional, se manifiesta en
la limitada comunicacion, falta de apoyo en trabajo en equipo, incumplimiento de las
reglas institucional y la no contribuciéon con el desarrollo de la misién y visién de la
institucion, aqui también interviene la percepcién que tenga el trabajador del clima en
el que se desarrolla y de las actividades que se desarrollen para mantener a cada
miembro de la organizacién comprometido con el logro de los objetivos institucionales.

La autora refiere que:

El comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que se origina de las percepciones que tenga el
trabajador de estos factores; sin embargo, estas percepciones dependen de una buena
medida de las actividades, interacciones, de otra serie de experiencias que cada
miembro tenga de la organizacion. De ahi que el clima organizacional refleje la

interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales. (pérr. 8)

De otro lado, Dardén (2005), tuvo como propdésito conocer si se obtuvo un

cambio en el clima organizacional en la institucion, luego de impartir un taller sobre
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inteligencia emocional. Los sujetos de estudio son parte de la Facultad de Veterinaria y
Zootecnia de la Universidad de San Carlos de Guatemala. Para el efecto seleccion6
aleatoriamente el grupo control y al grupo al cual se le impartio el taller. Luego de ello
utilizé el cuestionario Escalas de Clima Social, el cual trata de cuatro escalas y para
efectos del estudio utilizé Unicamente la escala WES que evalla el ambiente existente
en diversos centros de trabajo. Luego de los célculos estadisticos concluyd que existio
una diferencia significativa en cinco de las diez sub-escalas del cuestionario:
implicacién, organizacion, claridad, control e innovacion y que no existe diferencia
significativa en los factores de implicacion, cohesion, apoyo, autonomia, organizacion,
presion, claridad, control, innovacion y comodidad entre el grupo de trabajadores que
no recibid el taller de desarrollo de inteligencia emocional. Recomienda aprovechar
herramientas que permitan mejorar el clima laboral de los trabajadores, ya que por

medio de las mismas la institucién alcanza sus objetivos.

Asimismo, Armas (2010), realizé una investigacion en la ciudad de Truijillo (Peru)
gque tuvo como objetivo determinar los factores asociados al clima organizacional del
personal que labora en la Editorial Vallejiana de la Universidad César Vallejo. Para
llevar a cabo el estudio tomé a la poblacion de trabajadores de la editorial que tenian
de siete meses para arriba de laborar en la institucion, para obtener la informacién
aplicé la encuesta UCV, que buscar obtener informacion relacionada con la calificacién
que el trabajador le da a la organizaciéon, satisfaccion, reglas, procedimientos,

supervision, recompensas, relaciones, y condiciones.

Dentro de las conclusiones indica que el personal se encuentra identificado y
satisfecho con el tipo de trabajo que realiza, sin embargo, no califica como buenos el
material y equipo de trabajo y manifiesta que los mismos no son suficientes para el buen
desempenfio. Asimismo detecté que un grupo de trabajadores jévenes califica el clima
como satisfactorio, mientras que otro grupo no percibe un buen clima. Por lo tanto,
recomienda incentivar e impulsar la creatividad de los trabajadores, permitirles proponer
alternativas en pro de la mejora personal e institucional, realizar reuniones periddicas
para escuchar las opiniones e indagar cuales son los problemas mas frecuentes para

encontrar solucién a los mismos.

Por su parte Molocho (2010), realizé una investigacion en Lima Perq,
relacionada con la influencia del clima organizacional en la gestién institucional de las
Unidades de Servicios Educativos, la misma tuvo como objetivo determinar los factores

gue inciden en el clima organizacional. La muestra estuvo constituida por 56
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trabajadores dentro de los que se encontraba, jefes de areas, personal administrativo y
de servicio de la sede. Para recabar la informacion aplic6 un cuestionario que tenia
como finalidad medir 8 dimensiones: liderazgo, innovacion, recompensa, confort,
estructura, toma de decisiones, comunicacion identidad y manejo de conflictos. Luego
de analizados los resultados comprob6 el cumplimiento de las hipétesis planteadas y
que en efecto tanto el clima como la cultura organizacional influyen en la gestion

institucional.

Por tanto recomienda en cuanto al clima laboral, disefiar e implementar
programas que provean herramientas basicas para la buena practica de las relaciones
interpersonales a todos los integrantes de la sede. Con respecto al potencial humano,
formar en valores y creencias de manera que se pueda propiciar un estilo de liderazgo
que influencie mediante el ejemplo. Asimismo considera conveniente definir la
estructura jerarquica tomando en cuenta tres componentes: organigrama, manual de
organizacion y manual de funciones, los cuales permitiran que los colaboradores tengan
claridad en cuanto a su ubicacion organica, definicion de funciones y relaciones de

trabajo.

Los estudios anteriores, demuestran que la evaluacion del clima laboral en todo
tipo de organizacion es importante, ya que a través de los resultados es posible conocer
la percepcion de los trabajadores y proporcionar retroalimentacién acerca de las causas
que determinan los componentes organizacionales, permitiendo introducir cambios
planificados en acciones tales como: capacitacion, incentivos, reconocimientos,
ascensos, rotaciones, bienestar, mejora instrumental o maquinarias, vestuario, equipos
de proteccion, etc., lo que trae como beneficio un incremento en la satisfaccion y
motivacion, ya que un colaborador motivado incide en la productividad y servicio, segun
sea su actividad y a su vez, identificacidn con la organizacion, generando asi lealtad y

compromiso hacia el alcance de los objetivos de la misma.

2.2. BASE TEORICA

2.2.1 Teorias sobre clima organizacional
2.2.1.1 Teoria de Rensis Likert.

En la teoria de Rensis Likert, observé que habia diferentes estilos de liderazgo
asociados a diversos niveles de productividad. Las caracteristicas béasicas en los

departamentos con productividad més elevada eran que los supervisores delegaban
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mas autoridad, ejercian una supervision mas flexible y mostraban interés por la vida
personal y bienestar de sus subordinados. Al obtener los resultados semejantes en
otros estudios, Likert concluyé que los supervisores que se orientaban hacia un mayor
interés por sus subordinados mas que por la tarea, eran superiores en productividad
que los que anteponian el interés por la tarea, por lo cual los subordinados mostraban
una moral mas baja y menos satisfaccion por su trabajo. Posteriormente, al continuar
las investigaciones, Likert se percatd que ambas dimensiones, interés por los
subordinados e interés por la tarea, son independientes, no excluyentes, o sea que se
puede tener una calificacion baja o alta en una o en ambas simultaneamente, que es el
mismo resultado alcanzado por otros investigadores. Ademas, Likert, en compafia de
Jane Gibson Likert, su esposa, concluyé que el ambiente organizacional de un grupo
de trabajo o nivel jerarquico especifico esta determinado basicamente por la conducta
de los lideres de los niveles superiores. Dicha conducta es la influencia mas importante.
La capacidad para ejercer esta influencia disminuye a medida que se desciende en la
escala jerarquica, pero en la misma medida, es mayor la influencia del ambiente

organizacional.

Los Likert propusieron los siguientes factores para el estudio del ambiente en
las organizaciones: Flujo de comunicacién, practica de toma de decisiones, interés por
las personas, influencia en el departamento, excelencia tecnoldgica, motivaciéon. En los
estudios de Likert, analizados por Garcia (2009) a través de la llamada teoria de los
sistemas de organizacién, se establece un modelo basado en la premisa de que el
“comportamiento del individuo depende de la percepcidon que tiene de la realidad
organizacional en la que se encuentra” (p. 50). Es decir, en esta definicion se

consideran tres variables para el estudio del clima:

- Las variables causales: definidas como variables independientes, orientadas
a determinar el sentido en el que una organizacion se desarrolla y obtiene
resultados. Dentro de las variables causales se encuentran la estructura

organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia, actitudes y reglas.

- Las variables intermedias: reflejan el clima interno de la empresa, y afectan
aspectos importantes tales como: motivacion, rendimiento, comunicacién y toma
de decisiones. Este tipo de variables tienen gran importancia, ya que son las

gue constituyen los procesos organizacionales.
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- Las variables finales: son las variables dependientes, se enfocan a establecer
los resultados obtenidos por la organizacion, por ejemplo, la productividad,
ganancia, pérdida y gastos de la empresa.

De un modo general, Likert propone los siguientes tipos de clima que surgen de

la interaccidon de las variables causales, intermediarias y finales.

Sistema I. Autoritarismo explotador.

En este tipo de clima la direccién no tiene confianza a sus empleados. La mayor
parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacion y se
distribuyen segun una funcion puramente descendente. Los empleados tienen que
trabajar dentro de una atmésfera de miedo, de castigo, de amenazas, ocasionalmente
de recompensas y la satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles

psicolégicos y de seguridad.

Sistema Il. Autoritarismo paternalista.

En este la direccidon tiene una confianza condescendiente en sus empleados,
como la de un amo con sus siervos. La mayor parte de las decisiones se toman en la
cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores. Las recompensas y algunas
veces los castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los

trabajadores.

Sistema Ill Consultivo.

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en
sus empleados. La politica y las decisiones se toman generalmente en la cima, pero se
permite a los subordinados que tomen decisiones mas especificas en los niveles

inferiores. La comunicacion es de tipo descendente.

Sistema IV. Participacién en grupo

La direccion tiene plena confianza en los empleados. Los procesos de toma de
decisiones estan dimensionados en toda la organizacién y muy bien integrados a cada
uno de los niveles. La comunicacion no se hace solamente de manera ascendente, sino

también de forma lateral.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado, donde existe una estructura

rigida por lo que el clima es desfavorable; por otro lado, los sistemas Il y IV
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corresponden a un clima abierto con una estructura flexible, lo que propicia un clima

favorable dentro de la organizacion. (Garcia, 2009 p.51)

Brunet (2011); Rensis Likert es un investigador conocido en el mundo por sus
trabajos en psicologia organizacional, especialmente por la elaboracion de
cuestionarios y sus investigaciones sobre los procesos administrativos. En la presente
investigacion, se hablara de la variable dependiente, o sea la del problema. De acuerdo
con Brunet dentro del concepto de clima organizacional subyace una amalgama de dos
grandes escuelas de pensamiento: Escuela Gestalt y Funcionalista.

o Escuela Gestalt.- Se centra en la organizacion de la percepcion,
entendida como el todo es diferente a la suma de sus partes. Esta corriente aporta dos
principios de la percepcién del individuo:

a) Captar el orden de las cosas tal y como éstas existen en el mundo

b) Crear un nuevo orden mediante un proceso de integracion a nivel del
pensamiento. Segun esta escuela, los sujetos comprenden el mundo que les rodea
basandose en criterios percibidos e inferidos y se comportan en funcién de la forma en
que ven el mundo. Esto quiere decir que la percepciéon del medio de trabajo y del
entorno es lo que influye en su comportamiento.

e Para la Escuela Funcionalista, el pensamiento y comportamiento de un
individuo dependen del ambiente que lo rodea y las diferencias individuales juegan un

papel importante en la adaptacion del individuo a su medio.

2.2.1.2 Teoria de Elton Mayo

La teoria de Elton Mayo basada en las Relaciones Humanas manifiesta que el
nivel de produccion depende de la integracion social, es decir que de las buenas
relaciones humanas entre los miembros mejora la calidad de la organizacién. Por ello
que el liderazgo institucional dependera del nivel de relaciones interpersonales

(relaciones humanas) entre trabajadores.

Mayo citado por Diaz (2015), considera que, "las personas son motivadas
principalmente por la necesidad del reconocimiento, de participacion en las actividades
de los grupos sociales en las cuales viven". (p. 34). La labor desempefiada cuando es
recompensada, eleva el nivel de autoestima y satisfaccion, generando en el trabajador
el deseo de esforzarse, y mejorar el desempefio laboral. Mayo citado por Diaz (2015)

también considera que, para elevar la produccion, no sélo se tiene en cuenta los
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incentivos y las relaciones de trabajo; sino otros factores como: tipos de supervision, la
cual es vital para la eficiencia; asi como la solidaridad y la cohesién son de suma
importancia para el desempefio del individuo en su trabajo. (p. 35)

La teoria de Elton Mayo se basa en comprender y lograr los mejores esfuerzos
del trabajador, a través de la satisfaccion de sus necesidades psicolégicas y de grupo,
empleando para ello la motivacién, participacion de los grupos y solidaridad entre ellos.
Esta teoria aparece con el propésito de impulsar la productividad y promover las
mejores condiciones del trato psicoldgico en la organizacion buscando la eficiencia en
la productividad relegando la cooperacion humana, aqui se originaria un conflicto social:
La incompatibilidad entre los objetivos organizacionales de la empresa y los objetivos
individuales de los empleados; en tal sentido se debe evitar el conflicto social, por medio

de una gestion que permita la cooperacion y las relaciones humanas.

El experimento de Hawthorne

Elton Mayo realizo un experimento practico llamado “Experimento de
Hawthorne” el cual traté sobre el estudio en las empresas para saber qué tanta
influencia ejercian en la productividad del trabajo ciertas condiciones ambientales como
luminosidad, ruidos, aireacion, calor entre otras. También se trataba de obtener
informacién sobre las causas de la fatiga humana en el entorno laboral, para que esta
informacion fuera veraz debio realizarse mediante observaciones planificadas. En 1927,
el Consejo Nacional de investigaciones inicio su experimento en una Fabrica Wester
Electric Company situada en el barrio Hawthorne de la ciudad de Chicago. Dicha
investigacion tenia como objetivo determinar la relacién de la iluminacion y la eficiencia

de los operarios, se realizé en cuatro etapas.

e Primera Fase Del Experimento De Hawthorne

Durante la primera fase del experimento se escogieron dos grupos de obreras
gque ejecutaban la misma operacién, en condiciones idénticas: Un grupo de observaciéon
trabajé bajo intensidad variable de luz, mientras que el grupo de control trabajo bajo

intensidad constante.

e Segunda Fase Del Experimento Del Hawthorne (Sala de Prueba para el
Montaje de Relés)
La segunda fase comenzé en abril de 1927. Para constituir el grupo de

observacion (o grupo experimental) fueron seleccionadas seis jovenes de nivel medio,
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ni novatas, ni expertas: cinco jovenes montaban los relés, mientras la sexta
suministraba las piezas necesarias para mantener un trabajo continuo. La investigacion
llevada a cabo con el grupo experimental se dividié en doce periodos para observar

cudles eran las condiciones de rendimiento mas satisfactorias

e Tercera Fase Del Experimento De Hawthorne (Programa de entrevistas)

Al poco tiempo los investigadores, preocupados por la diferencia de actitudes
entre las jévenes del grupo experimental y las del grupo de control, fueron apartdndose
del interés inicial de buscar mejores condiciones fisicas de trabajo y se dedicaron

definitivamente a estudiar las relaciones humanas en el trabajo.

e Cuarta Fase Del Experimento De Hawthorne (Sala de observacién del
montaje de terminales)

Se escogié un grupo experimental, nueve operadores, nueve soldadores y dos
inspectores, todos de la seccién de montaje de terminales para estaciones telefonicas,
el cual paso a trabajar en una sala especial cuyas condiciones laborales eran idénticas
a las del departamento. El experimento de Hawthorne, fue suspendido en 1932, por
razones externas, pero la influencia de su resultado en la teoria administrativa fue
fundamental para cuestionar los principios basicos de la teoria clasica, entonces

dominante.

b.2 Conclusiones de la experiencia de Hawthorne

Dentro de las conclusiones se comprueba que la productividad de una persona
no estd determinada solo por su capacidad fisica o fisiolégica sino también por las
conductas sociales y expectativas personales que se tiene. Las conclusiones

principales del experimento son:

o Los trabajadores reaccionan como miembros activos de un grupo ante la
administracion.

o La motivacion econdmica no era el factor determinante del rendimiento
laboral de los trabajadores, sino que las motivaciones sociales y morales son las que
influyen de manera determinante en el desempefio laboral.

o Los trabajadores se opondran a cualquier cambio propuesto por la
administracion de la empresa que interfiera de manera perjudicial con sus intereses

colectivos.
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o En la organizacion los individuos participan en grupos sociales y se
mantienen en constante interaccion social. La teoria de las relaciones humanas
entiende por relaciones humanas las acciones y actitudes resultantes de los contactos
entre personas y grupos. Cada individuo es una personalidad diferenciada, e incide en
el comportamiento y las actitudes de las personas con quienes mantiene contacto y a

la vez recibe influencia de sus semejantes.

2.2.2 Definiciones de Clima Organizacional o laboral

El clima dentro de una institucién se puede definir de muchas maneras, teniendo
como centro el ambiente en el cual se desempeia el trabajador. El clima organizacional
o clima laboral, para: Chiavenato (1999) citado por Roman (2015) es “la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los miembros de
la organizacién, y que influye directamente en su comportamiento” (p. 52). De alli la
importancia para la mayoria de las organizaciones que en el mundo actual buscan un
continuo mejoramiento- del ambiente organizacional con el fin de aumentar la

productividad, ser totalmente competitivos sin perder de vista el recurso humano.

El ambiente donde las personas trabajan diariamente, el trato que un jefe tiene
con los subordinados, la relacién entre el personal de la empresa, pueden ser un vinculo
0 un obstaculo para el buen desempefio de la organizacion, el clima es la percepcién
personal que los trabajadores y directivos se forman de su organizacién y que incide
directamente en los resultados de la misma. Asimismo, Chiavenato (1992) citado por
Roman (2015) nos indica que, “el clima organizacional constituye el medio interno de
una organizacion, la atmosfera psicolégica caracteristica que existe en cada

organizacion”. (p. 53)

Afade también que el concepto de clima organizacional involucra diferentes
aspectos de la situacién, que se sobreponen mutuamente en diversos grados,
incluyendo aqui diversos factores como, el tipo de organizacion, la tecnologia, las
politicas, las metas operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales);
ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social que

son impulsadas o castigadas (factores sociales).

Algunos autores sostienen que el clima laboral es un elemento subjetivo que los
trabajadores perciben como propio del sistema organizacional, combinando diversos

aspectos personales ya definidos como su sistema de actitudes, opiniones, valores y
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creencias. Ante ello sostienen Litwin y Stringer (1968) citado por Marcelo (2014) que el
clima laboral “atafie a los efectos subjetivos percibidos del sistema formal y del estilo
de los administradores, asi como de otros factores ambientales importantes sobre las
actitudes, creencias, valores y motivaciones de las personas que trabajaban en una

organizacion”. (p. 38)

Tagiuri (1968) citado por Marcelo (2014) manifiesta que el clima laboral "es una
cualidad relativamente duradera del medio ambiente interno de una organizaciéon que
es experimentada por sus ocupantes, influye en su conducta y puede ser descrita en
términos de los valores de un conjunto particular de caracteristicas del ambiente”. (p.
38). De igual manera, Dessler (1979) citado por Marcelo (2014) indica que "el clima
representa a las percepciones que el individuo tiene de la organizacién para la cual
trabaja y la opinibn que se haya formado de ella, en términos de estructura,
recompensa, consideracion, apoyo y apertura”. (p. 38). Por su parte, Brunet (1987)
citado por Marcelo (2014) propone que el clima laboral se define como las percepciones
del ambiente organizacional determinado por los valores, actitudes u opiniones
personales de los empleados, y las variables resultantes como la satisfacciéon y la
productividad que estan influenciadas por las variables del medio y las variables

personales. (p. 38)

Forehand y Gilmer (1993) citado por Roman (2015) definen el clima
organizacional como “El conjunto de caracteristicas permanentes que describen una
organizacion, la distinguen de otra e influye en el comportamiento de las personas que

la forman.”(p.25)

2.2.3 Caracteristicas del clima

Segun Brunel (1987) citado por Hoyos y Larrea (2017), el clima organizacional

presenta las siguientes caracteristicas:

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

2. El clima es una configuracion particular de variables situacionales, los
elementos constitutivos pueden variar, aunque el clima puede seguir
siendo el mismo.

3. El clima tiene la connotacién de continuidad, pero no de forma permanente
como la cultura y por lo tanto puede ser sujeto de cambio a través de

intervenciones particulares.
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4, El clima esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas
personales, las actitudes, las expectativas, las necesidades, asi como
por las realidades sociol6gicas y culturales de la organizacion.

5. El clima fenomenolégicamente exterior al individuo, quien por el contrario
puede sentirse como un agente que contribuye a su naturaleza.

6. Esta basado en caracteristicas de la realidad externa tal y como es
percibido.

7. El clima es un determinante directo del comportamiento, porque actia
sobre las actitudes y expectativas.

Tiene consecuencias sobre el comportamiento humano.

No es facil conceptualizado, pero si identificarlo y sentirlo.

Todos estos elementos se suman para formar un clima particular dotado de sus
propias caracteristicas que representa, en cierto modo, la personalidad de una
organizacion e influye en el comportamiento de las personas en cuestiéon. Brunet (2011)

citado por Hoyos y Larrea (2017) al respecto dice que:

Esta forma de personalidad que caracteriza a una empresa puede ser sana o
malsana, como la que caracteriza al ser humano. Si ésta es malsana, trastornara las
relaciones de los empleados entre si y con la organizacion, y tendra dificultades para
adaptarse al medio externo. Asi mismo, una empresa puede estar no siempre

consciente de su personalidad y de la imagen que proyecta. (p.66)

Segun Martinez (2007) citado por Roman (2015), el concepto de Clima
Organizacional tiene importantes y diversas caracteristicas, entre las que se pueden

resaltar:

a. Tiene cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones
coyunturales. Esto significa que se puede contar con una cierta -estabilidad en el
clima de una organizacién, con cambios relativamente graduales, pero esta
estabilidad puede sufrir perturbaciones de importancia derivadas de decisiones
gue afecten en forma relevante el devenir organizacional. Una situacion de
conflicto no resuelto, por ejemplo, puede empeorar el clima organizacional por un

tiempo comparativamente extenso.

b. Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la

empresa. Un clima malo, por otra parte, hara extremadamente dificil la
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conduccién de la organizacién y la coordinacion -de las labores. Afecta el grado
de compromiso e identificacion de los miembros de la organizacion con ésta. Una
organizacion con un buen clima tiene una alta Estrategias para mejorar clima
organizacional probabilidad de conseguir un nivel significativo de estos aspectos
en sus miembros: en tanto, una organizacion cuyo clima sea deficiente no podra

esperar un alto grado de identificacion.

Las organizaciones que se quejan porque los trabajadores "no tienen la camiseta
puesta”, normalmente tienen un muy mal clima organizacional. Es afectado por
los comportamientos y actitudes de los miembros de la organizacion y, a su vez,
afecta dichos comportamientos y actitudes. En otras palabras, un individuo puede
ver como el clima de la organizacion es grato y sin darse cuenta contribuir con su
propio comportamiento a que este clima sea agradable; en el caso contrario, a
menudo sucede que personas pertenecientes a una organizacion hacen amargas
criticas al clima de las organizaciones, sin percibir que con sus actitudes

negativas estan configurando este clima de insatisfaccion y descontento.

c. Es afectado por diferentes variables estructurales, como estilo de direccién,
politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y despidos, etc. Estas
variables, a su vez, pueden ser también afectadas por el clima. Por ejemplo, un
estilo de gestion muy burocrético y autoritario, con exceso de control y falta de
confianza en los subordinados puede llevar a un clima laboral tenso, de
desconfianza' y con actitudes escapistas e irresponsables de parte de los
subordinados, lo que conducira a un refuerzo del estilo controlador, autoritario y

desconfiado de la jerarquia burocratica de la organizacion.

Este es un circulo vicioso del que resulta dificil salir, porque el clima y el estilo de
direccion se esfuerzan mutuamente en una escalada que cuesta romper, por cuanto
para hacerlo seria necesario actuar en un sentido inverso a lo que el sistema de
variables estilo de direccion - clima organizacional pereceria requerir. El ausentismo y
la rotacion excesiva pueden ser indicaciones de un mal clima laboral. Algo semejante
ocurre con la insatisfaccion laboral desmejorado. Por otro lado, Caldas (2016), identifica
las siguientes caracteristicas del clima organizacional:

e Laidentidad de sus miembros: El grado en que los empleados se identifican
con la organizacion como un todo y no solo con su tipo de trabajo o campo de

conocimientos.
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e Enfasis en el grupo: Las actividades laborales se organizan en torno a grupos
Y NO a personas.

¢ El enfoque hacia las personas: Las decisiones de la administracion toman en
cuenta las repercusiones que los resultados tendran en los miembros de la
organizacion.

e La integracion de unidades: La forma como se fomenta que las unidades de
la organizacion funcionen de forma coordinada e independiente.

e El control: El uso de reglamentos procesos y supervision directa para controlar
la conducta de los individuos.

e Tolerancia al riesgo: El grado en que se fomenta que los empleados sean
agresivos, innovadores y arriesgados.

e Los criterios pararecompensar: Como se distribuyen las recompensas, como
los aumentos de sueldo y los ascensos, de acuerdo con el rendimiento del empleado y
por su antigliedad, favoritismo u otros factores ajenos al rendimiento.

¢ El perfil hacia los fines o los medios: De qué manera la administracion se
perfila hacia los resultados o metas y no hacia las técnicas o procesos usados para
alcanzarlos.

¢ El enfoque hacia un sistema abierto: El grado en que la organizacion controla
y responde a los cambios externos.

e Tolerancia al conflicto: Grado en que la organizaciébn fomenta que los

miembros traten abiertamente sus conflictos y criticas.

Un clima organizacional con estos aspectos generaria el compromiso hacia el
interés con el personal, lo cual seria en beneficioso. Se generaria estabilidad social lo
cual permitiria a los individuos sentirse a gusto con el trabajo, ser mas productivos,
recibir recompensas y reconocimientos por aportaciones hechas y por el uso del

conocimiento organizacional.

2.2.4. Factores que miden el clima organizacional

Segun Revilla y Meza (2013) citado por Castro (2017) los factores que miden el

clima organizacional son:

e Métodos de mando: Es laforma en que la direccién ejerce la autoridad frente

al personal.
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e Fuerzas Motivacionales: Se refiere a la confianza o desconfianza, miedo,
temor, actitudes hostiles, sentimientos de responsabilidad, dinero, ego, estatus social,
la satisfaccién o no.

e Proceso de Influencia: Forma de la direccién para motivar a los empleados
a trabajar de forma unida, en grupos, individual.

e Proceso de Establecimiento de Objetivos: Al momento de establecer
objetivos la direccién toma o no en cuenta a los empleados, existe 0 no resistencia,
existe la aceptacion, existe la participacion.

e Modos de Comunicacion: Se refiere a la forma de comunicarse la direccion
con el personal y si la comunicacién es poca 0 mucha, si es ascendente, descendente
o lateral y/o ambas.

e Proceso de Toma de Decisiones: Se refiere al momento en que se debe
tomar una decision en donde se realiza y quienes participan.

e Proceso de Control: Es la forma en que la direcciébn supervisa o no al

personal a su cargo y de qué forma lo hace.

2.2.5 Dimensiones del Clima Organizacional

Litwin y Stringer citado por Davila (2015) postulan la existencia de nueve
dimensiones que explicarian el Clima existente en una determinada organizacion. Cada
una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion, tales

como:

e Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.

e Responsabilidad: Es el sentimiento de los miembros de la organizacién acerca
de la autonomia en la toma de decisiones acerca de 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 no tener doble chequeo en el trabajo.

e Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la
organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos

propuestos.
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e Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca
de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto
entre pares como entre jefes y subordinados.

e Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del
grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como
inferiores.

e Estandares: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que ponen
las organizaciones sobre las normas de rendimiento.

e Conflictos: Es el sentimiento de grado en que los miembros de la organizacion,
tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar

y solucionar los problemas tan pronto surjan.

2.2.6 Enfoques del Clima Organizacional

Se pueden establecer 03 enfoques para explicar el Concepto de Clima
Organizacional (Dessier, 1979, En Marin 2003)

1. Enfoque subjetivo, considera un aspecto importante del Clima
organizacional, son las percepciones que los empleados tengan en relacién a la
satisfaccion de las necesidades sociales y al logro de sus responsabilidades.

2. Enfoque Estructural, De acuerdo a este, la estructura Organizacion,
existentes, es decir todo lo relacionado a la Organizacion fisica de los componentes,
como tamafo, dimensién de la organizacion (Nimero de empleados), amplitud del
control administrativo, la centralizacion o descentralizacion de la autoridad en la toma
de decisiones, el tipo de tecnologia de la organizacién, hacen que ciertos climas surjan
a medida que los integrantes de la organizacion reaccionan a la estructura de la misma.

3. Enfoque Ecléctico, Litwin y Stringer (1968) mezclan los enfoques
anteriores, destacando que el Clima Organizacional abarca no solamente las
percepciones que los miembros de una organizacion puedan tener hacia ella sino
también la opinién que los mismos comparten en relacion a la autonomia, estructura,
consideracién, recompensa, apoyo, cordialidad, apertura que reinan dentro de la

organizacion para lo cual trabajan.

2.2.7 Funciones del clima organizacional

Segun Castillo, Del Pino, Espinosa, (2000) las funciones del clima organizacional son:
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o Desvinculacion. Lograr que un grupo que actia mecanicamente; un
conjunto de personas que "no esta vinculado” con la tarea que realiza, se comprometa.

o Obstaculizaciéon. Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de
que estan agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se consideran indtiles.
No se esta facilitando su trabajo, se vuelvan utiles.

o Espiritu. Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros sienten
gue sus necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo estan gozando
del sentimiento de la tarea cumplida.

o Intimidad. Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas.
Esta es una dimension de satisfaccion de necesidades sociales, no necesariamente
asociada a la realizacion de la tarea.

o Alejamiento. Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado
como informal. Describe una reduccion de la distancia "emocional" entre el jefe y sus
colaboradores.

o Enfasis en la produccidn. Hace énfasis al comportamiento administrativo
caracterizado por supervision estrecha. La administracion es Medianamente directiva,
sensible a la retroalimentacion.

o Empuje. Es el comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos
para "hacer mover a la organizacién”, y para motivar con el ejemplo. El comportamiento
se orienta a la tarea y les merece a los miembros una opinion favorable.

o Consideracién. Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a
tratar a los miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos
humanos.

o Recompensa. La sensacion de que a uno se le recompensa por hacer
bien su trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo mas bien que en sanciones. Se
percibe equidad en las politicas de paga y promocion.

o Riesgo. El sentido de riesgo e incitacién en el oficio y en la organizacion;
¢, Se insiste en correr riesgos calculados o es preferible no arriesgase en nada?

o Cordialidad. El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la
atmadsfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la permanencia
de grupos sociales amistosos e informales.

o Apoyo. La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo;
énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.

o Normas. La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y
normas de desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo que

representan las metas personales y de grupo.
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o Formalizacion. El grado en que se formalizan explicitamente las politicas
de practicas normales y las responsabilidades de cada posicion

o Conflicto. La sensacion de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no permanezcan
escondidos o se disimulen.

o Identidad. El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un
miembro valioso de un equipo de trabajo.

o Conflicto e inconsecuencia. El grado en que las politicas,
procedimientos, normas de ejecucion, e instrucciones son contradictorias 0 no se
aplican uniformemente.

o Seleccién basada en capacidad y desempefo. El nivel en que los
criterios de seleccién se basan en la capacidad y el desempefio, mas bien que en
politica, personalidad, o grados académicos.

o Tolerancia a los errores. La importancia con que los errores se tratan en
una forma de apoyo y de aprendizaje, mas bien que en una forma amenazante, punitiva
o inclinada a culpar.

o Adecuacién de la planeacion. El grado en que los planes se ven como

adecuados para lograr los objetivos del trabajo.

2.2.8 Elementos o indicadores del clima organizacional:

a.Relaciones interpersonales: Fernandez y Tejada (2009) citados por Villatoro
(2015), indican que:

La base de las relaciones entre puestos esta en las relaciones laborales y cuando
una persona inicia la jornada laboral no deja fuera ninguno de los problemas,
aspiraciones y frustraciones. Este aspecto junto con la personalidad de cada individuo
puede verse trasladado en el seno de la organizacion a través de las relaciones
interpersonales. (p. 29)

Con esto se puede deducir que las relaciones interpersonales son la base para
que haya un trabajo en equipo, aumentando asi la productividad y el desempefio laboral
de los trabajadores. Espina (2007) citado por Villatoro (2015), afirma también que: Las
relaciones interpersonales son como un espacio significativo en los procesos ya que se
trata de la forma en que una persona establece relacion con otras de manera real,
imaginada o anticipada dentro de su contexto social y asi lograr los objetivos de la

organizacion. Esta relacion estara influida por acontecimientos internos de la persona:
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su rol, status y por acontecimiento externo, como son las caracteristicas personales de

los sujetos de la interaccién y del entorno en que se realiza. (p. 29)

b. Estilo de direccion: Veciana (2008) citado por Villatoro (2015) define la

direccién como,

Un proceso dinamico de actuacion de una persona (dirigente) sobre otra u otras
(dirigidos o grupo) con el objeto de guiar su comportamiento hacia una meta u objetivo
determinado, a través del poder de decision que le confiere su posicion. Estilo de
direccién es la forma o manera de actuar del dirigente dentro de la organizacién cuando
lleva a cabo su funcion directiva, dependiendo de las habilidades que posea para que

sea eficiente. (p. 30)

C. Retribucién: Al respecto, Urquijo y Bonilla (2008) citados por Villatoro (2015),
afirma que, El trabajador espera gue su labor le sea considerada de alguna manera ya
sea por la via de reconocimiento formal, mediante promociones y ascensos, etc., o el
reconocimiento informal, por sefales de aprecio y estima, los elogios, etc., este
comportamiento subjetivo responde a lo que los psicélogos han denominado
expectativas del ser humano. (p. 30). Deducimos entonces que la recompensa que se
le da al trabajador por la laboral bien desempefiada, contribuye a su valoracion tanto de
los jefes como del propio trabajador (autoestima), con lo cual la produccion crezca y se

fortalece.

d. Sentido de pertenencia: Es el comportamiento que hace que la organizaciéon
pueda funcionar de manera eficaz, comprometiendo al trabajador con los objetivos y
metas de la organizacién. Berghe (2010) citado por Villatoro (2015) nos dice que,

El sentido de pertenencia conlleva a que el personal se compenetre con la
empresa y sienta la compafiia como suya, al realizar sus acciones y su trabajo
buscando alcanzar los objetivos de ésta. Esta también conlleva elementos como: la
motivacion al personal, considerar la importancia de cada cargo, permitir tomar
decisiones, compensar seguln los resultados, tener un gerencia estratégica, la cual su
objetivo es dirigir la organizacion, analizando el medio ambiente y administrando el
capital humano en forma colectiva para conseguir los objetivos de la misma y sobre
todo innovar para que junto a los directivos los colaboradores transformen la
organizacion y alcancen las metas propuestas tanto a mediano como a largo plazo. (p.
31)
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e. Disponibilidad de recursos: Fernandez (2007) citado por Villatoro (2015), la
define como, el conjunto de recursos de todo tipo que posee una organizacion,
exceptuados los recursos humanos. Los recursos materiales; econémicos, etc., que
adecuadamente administrados y optimizados por personas aportan un valor afiadido
diferencial y competitivo a la organizacion. Al igual que la estructura, sistemas, politica
directiva y procesos son un factor condicionante del comportamiento humano

organizativo y de la productividad en general. (p. 32).

La organizacion o institucion debe contar con los recursos adecuados para el
desempefio eficiente de los trabajadores, con ello se veria una mejora en la

productividad y el cumplimiento de objetivos a corto y largo plazo.

f. Estabilidad: Robbins y Coulter (2010) citado por Villatoro (2015), opinan sobre

los trabajadores eventuales que:

Estos no tienen la seguridad o la estabilidad de los empleados permanentes y
no se identifican con la organizacion o muestran el mismo nivel de compromiso que los
empleados permanentes, estos eran libres de irse de la organizacién cuando quisieran
y los patronos tenian el derecho de despedirlos en cualquier momento, con causa o sin
ella. (p. 33)

g. Claridad y coherencia en la direccion. Segun Puchol (2007) citado por
Villatoro (2015),

La direccion se trata de una receta tan sencilla como dificil de vivir dia a dia; la
receta para ser un buen jefe consta de tres ingredientes fundamentales: saber fijar
objetivos claros y relevantes; saber elogiar el trabajo bien hecho, y saber llamar la

atencion de los colaboradores cuando sea necesario en un tono constructivo. (p. 33)

Por otro lado complementa Marriner (2009) citado por Villatoro (2015) diciendo que,

Las organizaciones son proyectos que estan dirigidos a la consecucion de
resultados especificos; es decir, estan orientados hacia un objetivo, y esos objetivos
son los que impulsan los proyectos, ya que las planificaciones y el desarrollo se ponen
en marcha para alcanzarlos. Las organizaciones estan del principio al fin impregnadas
de metas y objetivos, de alli el hecho de que conllevan serias implicaciones para su

direccion. (p. 34)
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Dirigir una institucion u organizacién depende de cuan claros son los objetivos
planteados y la importancia que se le da al trabajador, quien dirige debe conocer a
fondo tanto a la organizacién como al recurso humano, con ello la mejora en el clima

actuara en la eficacia del trabajador.

h. Valores colectivos: Para Chiavenato (2009) citado por Villatoro (2015)

Los valores constituyen el segundo nivel de la cultura de la organizacién, son
los valores relevantes que adquieren importancia en las personas y que defienden las
razones que explican por qué hacen lo que hacen. Funcionan como justificaciones
aceptadas por todos los miembros, en muchas culturas organizacionales los valores

fueron creados originalmente por los fundadores. (p. 35)

2.2.9 Comunicacién y organizacion

Las organizaciones son grupos humanos que se hacen en las sociedades para
interrelacionarse en torno a objetivos comunes de facil aplicacion para ambitos como el
empresarial, social, educativo, religioso, etc. Thompson (2008) sefiala que el término
organizacion es utilizado para referirse a entidades y actividades, por tanto tiene dos
significados: El primero, se refiere al conjunto de elementos que actuan, interactian
entre si bajo una estructura pensada y diseflada para que los recursos humanos,
financieros, fisicos, de informacion y otros, de forma coordinada, ordenada y regulada
por un conjunto de normas, logren determinados fines los cuales pueden ser de lucro o
no; y el segundo se refiere al resultado de coordinar disponer y ordenar los recursos
disponibles (humanos, financieros, fisicos y otros) y las actividades necesarias, de tal

manera que se logren fines propuestos.

Una organizacion se caracteriza por tener una finalidad existente y conocida por
todos los miembros del grupo, la distribucion de roles y tareas a realizar, division de la
autoridad y del poder formal, duracion indeterminada (misién permanente) o claramente
explicitada en funcion de un determinado objetivo y coordinacion, criterios de
evaluacion y control de resultados. Como bien se sabe la comunicacion es un proceso
inherente a las relaciones humanas, se produce de forma espontdnea y natural ya sea
en lenguaje verbal o no verbal, con esto se ha logrado hacer grupos llegando a
formaciones con fines comunes como son las organizaciones empresariales; con esto

se demuestra que la comunicacion y organizacion son dos conceptos que hacen
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cohesion. Esto nos lleva al concepto de comunicacion organizacional o corporativa
porque abarca a la empresa como un corpus, ha sido definida por Minera y Sanchez
(2003) asi:

La comunicacion corporativa es la integracion de todas las formas de
comunicacion de una organizacion, con el propésito de fortalecer y fomentar su
identidad y, por efecto mejorar su identidad corporativa. Es decir, que abarca todas las
formas de presentacion y representacion (simbolismo) de una empresa; sus acciones y
sus actos involuntarios; los tipos de comunicacién con sus polaridades y gamas, entre

lo que se puede enumerar lo estratégico y lo tactico, lo formal y lo informal. (p. 107)

2.2.10 Funciones de la Comunicacion Organizacional

Las principales funciones de la Comunicacién Organizacional son las siguientes:

e Regularizar y canalizar el plan de direccionamiento estratégico para conseguir
las metas propuestas, encaminandolo correctamente por el tipo de cultura
organizacional que se tenga.

e Evaluar y ponderar los elementos que influyen directamente en los distintos
procesos de comunicacion.

e Intervenir en el mejoramiento del clima organizacional, a través de la creacion y
desarrollo de estrategias organizacionales que ayuden a afrontar el cambio y
reestablecerse tras un escenario de crisis.

e Dar claridad en los pasos que se deben seguir para el desarrollo de roles y
tareas establecidos por la entidad.

¢ Propiciar espacios formales e informales de interaccién que vinculen a todos los
sujetos que componen la organizacion, que ayuden a establecer y mantener entre los
miembros relaciones interpersonales cordiales.

e La comunicacién organizacional tiene que ser un agente que respalde la

motivacién en la empresa.

Con el fin de hacer un manejo adecuado de los flujos de informacion, la

comunicacion organizacional se ha centrado en los siguientes enfoques:

1. Comunicacion interna: Es la actividad comunicativa que existe dentro de

la empresa, donde se aprovechan todos los mensajes circundantes para establecer
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buenas relaciones interpersonales e impulsar a la organizacién hacia el logro de los
objetivos.

2. Comunicacion externa: Son las comunicaciones dirigidas al publico
externo para proyectar y mantener su reputacion por medio de una imagen corporativa
excelente.

3. Relaciones publicas: Es el direccionamiento y planificacién duradera
para establecer un dialogo y escucha comprensiva entre la organizacion y sus publicos.

2.2.11. Tipos de Comunicacién Interna:

e Formal: Es aquella comunicacion cuyo contenido esta referido a aspectos

laborales. En general, ésta comunicacién utiliza la escritura como medio

(Comunicados, memoranda, etc...) La velocidad es lenta debido a que tiene que

cumplir todas las formalidades burocraticas.

e Informal: Es aquel tipo de comunicacion cuyo contenido, a pesar de ser de

aspectos laborales, utiliza canales no oficiales. (Reunién alrededor del botellén

de agua, encuentros en los pasillos, etc.). Es mas veloz que la formal.

e Vertical: Es aquella comunicacién que se genera en las areas directivas de la
empresa y desciende utilizando los canales oficiales. En una comunicacién corporativa
Optima, deberia existir la comunicacion vertical ascendente.

e Horizontal: Se desarrolla entre los empleados de un mismo nivel corporativo.
Muy pocas veces utiliza las canales oficiales y es totalmente informal. También es
conocida como comunicacién plana.

e Rumores: Es la comunicacién informal que recorre la institucion sin respetar

canales y a la velocidad de la luz. Se le llama también bolas o "radio bemba”
2.2.12. Reconocimiento institucional o laboral
En toda organizacién, el reconocimiento institucional busca exaltar la generacion
de ideas innovadoras, la antigliedad laboral y las calidades culturales y humanas. De
ahi que se presenten tres modalidades de reconocimiento:
e Reconocimiento a la innovacion.

¢ Reconocimiento a la antigiiedad laboral.

e Reconocimiento a las calidades culturales y humanas.
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¢ Reconocimientos simbolicos o Exaltaciones publicas por Servicio a la
Universidad
¢ Reconocimiento para los servidores universitarios que conformen un equipo de

trabajo

Reconocimiento ala innovacion

En un contexto universitario, se trata de reconocer a los funcionarios y docentes
de la Universidad, el aporte de ideas innovadoras que permitan el mejoramiento de
procesos, desarrollo de proyectos o la infraestructura de tal forma que se incremente la
eficacia en la prestacién de los servicios de la Universidad. Reconocimiento, a la mejor
idea innovadora que cumpliendo los requisitos se haya presentado de manera individual
0 por equipo de trabajo tanto del nivel directivo como operativo. Los reconocimientos
se otorgan pueden ser de tipo pecuniario 0 no pecuniario, dependiendo lo que se
determine. A continuacion presentamos algunos criterios para la escogencia de la mejor

idea innovadora:

e Creatividad.

¢ Andlisis costo beneficio (Viabilidad econémica).

e Esfuerzo Investigativo.

¢ Adaptabilidad.

¢ Idea Original.

¢ Mejoramiento de una ldea anterior.

e Impacto sobre la eficacia en la prestacion de un servicio institucional.

e Impacto en la satisfaccién de los usuarios.

B. Reconocimiento a la antigtiedad laboral

Tiene como proposito exaltar la permanencia laboral de los docentes de la
Universidad por un nimero determinado de afios. El reconocimiento a la antigliedad
laboral es no pecuniario y consistira el otorgamiento de una medalla, un escudo o un
diploma, o exaltaciébn mediante resolucion motivada con copia a la hoja de vida, en el
acto publico anual a los docentes universitarios y personal administrativo que hayan

cumplido veinte (25) afios 0 més al servicio de la Institucion.
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C. Reconocimiento alas calidades, culturales y humanas.

Se busca reconocer a funcionarios y docentes que sobresalen en el &mbito
cultural y social, reconocer las cualidades humanas sobresalientes, tales como:
vocacion de servicio, lealtad, respeto, colaboracion, solidaridad, compafierismo,
superacion y tejido social. Los beneficiarios de este programa deben ser todos los
funcionarios, docentes y administrativos de la Universidad. El reconocimiento puede ser

de tipo pecuniario 0 no pecuniario.

D. Reconocimientos simbodlicos o Exaltaciones publicas por Servicio a la

Universidad

Seran objeto de reconocimiento los servidores universitarios por su labor
meritoria al servicio de la Universidad: Por su destacada trayectoria en la Institucién o

por la integralidad y aporte a cada uno de los procesos

E. Reconocimiento para los docentes que conformen equipo de trabajo
Reconocimiento oficial a los equipos de trabajo, cuyo resultado de sus proyectos

genere valor agregado a los procesos universitarios y su impacto se refleje en

prevencién, correcciébn o mejora de los mismos. Se otorgard como reconocimiento

medalla, certificacion, resolucién de felicitacion y reconocimiento institucional.
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CAPITULO I
ANALISIS DE RESULTADOS
Y PROPUESTA
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3.1. ANALISIS ESTADISTICO DE RESULTADOS

3.1.1. SEXO
Tabla 1
Muestra distribuida segun sexo de los encuestados
Frecuencia Porcentaje
\VValido Femenino 17 56,7
Masculino 13 43,3
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018
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Figura 6. Muestra distribuida seglin sexo de los encuestados.
Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

Del grafico se observa que de los docentes encuestados el 56,6% son mujeres, y el
43,3% son de varones. Existe una mayoria relativa de docentes mujeres adscritas a la

Escuela de Educacion.
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3.1.2. CATEGORIA DOCENTE

Tabla 2
Categoria docente de los encuestados
Frecuencia Porcentaje
\VValido Principal 7 23.3
Asociado 23 76,7
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

De la tabla 2, se observa que el 76,6% de los docentes encuestados tiene la categoria
de Docentes Asociados en la EPE, mientras que el 23,3% son Docentes Principales.
3.1.3. ESTRUCTURA Y PROCESOS

a. La instituciéon cuenta con una estructura formal definida, que permite el
manejo de las diferentes areas.

Tabla 3
Estructura Formal Definida
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 3 10,0 10,0
Parcialmente en desacuerdo 8 26,7 36,7
De acuerdo 10 33,3 70,0
Totalmente de acuerdo 9 30,0 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

De la tabla 3 se colige que 63,3% de los docentes encuestados sefiala que la

estructura organizativa de la institucién es adecuada, mientras que el 46,7% considera

gue es inadecuada.

b. Los indicadores con que la institucién mide mi labor pedagoégica son
adecuados.

Tabla 4
Adecuados indicadores de labor pedagdgica

61



Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 3 10,0 10,0
Parcialmente en desacuerdo 6 20,0 30,0
De acuerdo 15 50,0 80,0
Totalmente de acuerdo 6 20,0 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018
De la tabla 4 se observa que 70% de los docentes encuestados sefiala que los

indicadores que miden la labor pedagdgica de los docentes es adecuada, mientras que

el 30% considera que es inadecuada.

C. Los procedimientos para verificar el cumplimiento de los objetivos en las
tareas que me son asignadas facilitan los procesos

Tabla 5
Procedimiento de verificacion de objetivos facilitan los procesos
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 6,7 6,7
Parcialmente en desacuerdo 8 26,7 33,3
De acuerdo 13 43,3 76,7
Totalmente de acuerdo 7 23,3 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

De la tabla 5 se infiere que 66,6% de los docentes encuestados sefiala que los

procedimientos para la verificacion de la labor docente facilitan los procesos

académicos, mientras que el 33,4% considera que los procedimientos de verificacion

son inadecuados.

d. La comunicacion entre docentes y administrativos, facilitan mi labor dentro

de lainstitucion.

Tabla 6

Comunicacion entre docentes y administrativos facilitan labor docente
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Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 3,3 3,3
Parcialmente en desacuerdo 11 36,7 40,0
De acuerdo 10 33,3 73,3
Totalmente de acuerdo 8 26,7 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

De la tabla 6 se colige que 60% de los docentes encuestados considera que la
comunicacion entre docentes y administrativos facilita la labor de los docentes, mientras
que el 40% considera que dicha comunicacién no favorece la labor del docente respecto

a los procesos académicos y administrativos.

e. Lastareasyfunciones que me asigha lainstitucién son claras y pertinentes.

Tabla 7
Tareas y funciones claras y pertinentes
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 6,7 6,7
Parcialmente en desacuerdo 9 30,0 36,7
De acuerdo 13 43,3 80,0
Totalmente de acuerdo 6 20,0 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

De la tabla 7 se aprecia que 63,3% de los docentes encuestados sefiala que las
tareas y funciones que son asignadas por la institucion son claras y pertinentes, mientras
que el 36,7% considera que las tareas y funciones que se asignan no son claras ni

pertinentes.
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f. Las politicas internas de la institucidn son pertinentes y adecuadas

Tabla 8

Politicas internas pertinentes y adecuadas

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 6,7 6,7
Parcialmente en desacuerdo 9 30,0 36,7
De acuerdo 16 53,3 90,0
Totalmente de acuerdo 3 10,0 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

De la tabla 8 se observa que 63,3% de los docentes encuestados considera que

las politicas internas de la institucion son pertinentes y adecuadas, mientras que el

36,7% menciona que las politicas internas no son pertinentes ni adecuadas.

g. Elseguimientorespecto alaorganizaciény planificacion de las actividades
y tareas que me son encomendadas es adecuado.

Tabla 9

Adecuado seguimiento a la planificacion y organizacién de actividades

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje |acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 3,3 3,3
Parcialmente en desacuerdo 11 36,7 40,0
De acuerdo 15 50,0 90,0
Totalmente de acuerdo 3 10,0 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

De la tabla 9 se colige que 60% de los docentes considera que el seguimiento a

la planificacion y organizacion de las actividades son adecuadas, mientras que el 40%

menciona que dicho seguimiento no es adecuado.
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h. La institucién facilita mecanismos que me aportan al logro de los objetivos

propuestos.
Tabla 10
Mecanismos institucionales aportan al logro de objetivos
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje |acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 6,7 6,7
Parcialmente en desacuerdo 7 23,3 30,0
De acuerdo 17 56,7 86,7
Totalmente de acuerdo 4 13,3 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

De la tabla 10 se observa que 70% de los docentes sefiala que la institucion

facilita mecanismos que aportan al logro de los objetivos de la institucion, mientras que

el 30% considera que dichos mecanismos no portan al logro de objetivos.

Tabla 11

Dimension estructura y procesos

Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje acumulado
CLIMA FAVORABLE 20 667 66,7
CLIMA POCO FAVORABLE 10 333 1000
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

La percepcion que tienen los docentes encuestados en la dimension de
estructura y procesos respecto al clima institucional (ver figura 7) en la Escuela de

Educacion es como sigue:

e Se identifica que el 66,7 % es un clima favorable con el manejo que hace la
institucion respecto de este punto, mientras que el 33,3% manifiesta un clima
poco favorable. Podemos inferir que existe un buen clima respecto a los
procedimientos, tareas y funciones que se asignan en la institucién. El clima que

se percibe es de compromiso por los integrantes de la institucion.
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e Los docentes manifiestan su conformidad respecto a los procedimientos para

verificar su labor pedagdgica, ademas que la comunicacion entre los miembros

de la institucion es fluida por lo que permite facilitar las tareas asignadas a cada

docente.

o De otro lado, se refleja a través de estos resultados que las politicas internas de

esta institucion son claras y pertinentes, reflejando que hay coordinacion y

planificacion en cada actividad que se realiza.

¢ Concluimos que el clima institucional respecto de esta dimension es favorable y

abierto en el ejercicio docente.

ESTRUCTURA Y PROCESOS
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Figura 7. Estructura y Procesos de la EPE
Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

3.1.4. TOMA DE DECISIONES
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a. Las decisiones tomadas por el equipo directivo de la institucién son

pertinentes

Tabla 12

Pertinencia de las decisiones tomadas por el equipo directivo

Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje acumulado
Parcialmente en desacuerdo 8 26,7 26,7
De acuerdo 13 43,3 70,0
Totalmente de acuerdo 9 30,0 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018
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De la tabla 12 se colige que 73,3% de los docentes sefiala que las decisiones
tomadas por el equipo directivo son pertinentes, mientras que el 26,7% considera que

tales decisiones no son pertinentes.

Cuento con autonomia para el desempefio de mi labor pedagogica

Tabla 13
Autonomia para desempefar labor pedagdgica
Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje acumulado
Parcialmente en desacuerdo 5 16,7 16,7
De acuerdo 21 70,0 86,7
Totalmente de acuerdo 4 13,3 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

De la tabla 13 se aprecia que 86,7% de los docentes sefiala que cuenta con

autonomia para el desempefio de su labor pedagdgica, mientras que el 16,7% considera

gue no cuenta con total autonomia para realizar su labor docente.

Los coordinadores de area emprenden iniciativas eficientes que aportan al
desempefio de mi labor docente.

Tabla 14
Iniciativas eficientes de los coordinadores de area
Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje acumulado
Parcialmente en desacuerdo 5 16,7 16,7
De acuerdo 17 56,7 73,3
Totalmente de acuerdo 8 26,7 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

De la tabla 14 se observa que 86,7% de los docentes sefiala que las iniciativas

tomadas por los coordinadores de area favorecen el desempefio de la labor docente,

mientras que el 16,7% considera que tales decisiones no favorecen el desarrollo de la

labor docente.
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d. Participo activamente en

la toma de decisiones que afectan el
cumplimiento de mis funciones.

Tabla 15

Participacion en la toma de decisiones sobre cumplimiento de funciones

Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 3,3 3,3
Parcialmente en desacuerdo 12 40,0 43,3
De acuerdo 12 40,0 83,3
Totalmente de acuerdo 5 16,7 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

De la tabla 15 se observa que 56,7% de los docentes sefiala que participan

activamente en la toma de decisiones respecto al desempefio de sus funciones,

mientras que el 43,3% considera que no participa activamente en esa toma de

decisiones.

e. La institucién brinda oportunidades que me permiten participar y aportar
en las decisiones relacionadas con el desarrollo de mi trabajo pedagogico.

Tabla 16

Oportunidades brindadas por la institucion para participar en la toma de decisiones

Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje acumulado
Parcialmente en desacuerdo 4 13,3 13,3
De acuerdo 22 73,3 86,7
Totalmente de acuerdo 4 13,3 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

De la tabla 16 se infiere que 86,6% de los docentes sefiala que la institucion

brinda oportunidades que les permiten participar y aportar en las decisiones

relacionadas con el desarrollo de su trabajo pedagdgico, mientras que el 13,3%

considera que la institucién no brinda tales oportunidades.

f. Confio en las decisiones tomadas dentro de la institucion.

Tabla 17

Confianza en la toma de decisiones institucionales
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Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje acumulado
Parcialmente en desacuerdo 11 36,7 36,7
De acuerdo 14 46,7 83,3
Totalmente de acuerdo 5 16,7 100,0
30 100,0

Total

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

De la tabla 17 se infiere que 63,3% de los docentes sefiala que tiene confianza

en las decisiones tomadas por la institucion, mientras que el 36,7% considera que no

tiene confianza en dichas decisiones.

Las decisiones directivas que se toman en la institucion apoyan mi labor

g.
docente.
Tabla 18
Decisiones directivas apoyan labor docente
Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje acumulado
Parcialmente en desacuerdo 9 30,0 30,0
De acuerdo 18 60,0 90,0
Totalmente de acuerdo 3 10,0 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

De la tabla 18 se deduce que 70% de los docentes considera que las decisiones
directivas tomadas por la institucion apoyan su labor docente, mientras que el 30%

considera que las decisiones directivas no apoyan su labor docente.

h. Lainstituciéon toma decisiones y es consciente de los riesgos que cada una

conlleva.
Tabla 19
Consideracion de riesgos en la toma de decisiones
Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje acumulado
Parcialmente en desacuerdo 7 23,3 23,3
De acuerdo 17 56,7 80,0
Totalmente de acuerdo 6 20,0 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018
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De la tabla 19 se deduce que 76,7% de los docentes considera que la institucion
es consciente de los riesgos que conlleva la toma de decisiones, mientras que el 23,3%
considera que la institucion no es consciente de dichos riesgos.

Tabla 20
Dimensién Toma de Decisiones

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
CLIMA FAVORABLE 23 76,6 76,67
CLIMA POCO FAVORABLE 7 23,3 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018
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Figura 8. Toma de decisiones en la EPE
Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

Sobre esta dimension, en la figura 8, encontramos que el 76,67% de docentes
percibe un clima favorable, por lo tanto los docentes estdn de acuerdo con el manejo
que hace la institucién en la toma de decisiones, mientras que el 23,3% manifiesta un
clima poco favorable. Podemos inferir que existe un buen clima respecto a decisiones
gue se asignan en la institucion. Los docentes encuestados estan de acuerdo con las
decisiones que toma el equipo directivo, asi mismo sienten que cuentan con autonomia
respecto a decisiones a su labor pedagogica. Podemos concluir entonces que el clima
es favorable debido a que los docentes sienten que son participes en las decisiones

institucionales.
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3.1.5. RELACIONES INTERPERSONALES

a. Las relaciones con colegas de areas y niveles diferentes al mio estan

basadas en el respeto

Tabla 21
Relacion entre docentes basada en respeto
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 4 13,3 13,3
Parcialmente en desacuerdo 11 36,7 50,0
De acuerdo 10 33,3 83,3
Totalmente de acuerdo 5 16,7 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

De la tabla 21 se deduce que 50% de los docentes considera que la relacion con
colegas es buena, mientras que el 50% considera que la relacion con sus colegas no
esta basadas en respeto.

b. El nivel de interaccién con mis colegas me permite compartir experiencias
y mejorar mi practica pedagégica

Tabla 22
Nivel de interaccién permite compartir experiencias y mejorar la practica docente
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 6 20,0 20,0
Parcialmente en desacuerdo 16 53,3 73,3
De acuerdo 7 23,3 96,7
Totalmente de acuerdo 1 3,3 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

De la tabla 22 se observa que 26,7% de los docentes considera que el nivel de
interaccion entre docentes permite compartir experiencias y mejorar su practica
pedagdgica, mientras que el 73,3% considera que el nivel de interaccién docente no es

el adecuado para tales fines.
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c. Lainstitucion promueve equipos de trabajo que aportan al cumplimiento
de los objetivos institucionales

Tabla 23
La institucion promueve equipos de trabajo
Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 6,7 6,7
Parcialmente en desacuerdo 12 40,0 46,7
De acuerdo 11 36,7 83,3
Totalmente de acuerdo 5 16,7 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

De la tabla 23 se observa que 50,3% de los docentes considera que la institucién

promueve equipos de trabajo que favorecen el cumplimiento de los objetivos

institucionales, mientras que el 46,7% considera que no promueve equipos de trabajo

que coadyuven al logro de los objetivos de la institucion.

d. En los espacios de trabajo donde participo mis opiniones son valoradas

Tabla 24

Valoracion de opiniones en los espacios de trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 5 16,7 16,7
Parcialmente en desacuerdo 16 53,3 70,0
De acuerdo 4 13,3 83,3
Totalmente de acuerdo 5 16,7 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

De la tabla 24 se observa que 70% de los docentes considera que los espacios

de trabajo en el que participa no se valoran sus opiniones, mientras que el 30%

considera que se valoran sus opiniones en dichos espacios de trabajo.

e. La institucion facilita espacios para la identificacién y resolucién de

conflictos

Tabla 25

Espacios para la identificacion y resolucion de problemas
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Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 3,3 3,3
Parcialmente en desacuerdo 11 36,7 40,0
De acuerdo 8 26,7 66,7
Totalmente de acuerdo 10 33,3 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

De la tabla 25 se observa que 60% de los docentes sefiala que la institucién

facilita espacios para la identificacion y resolucion de conflictos, mientras que el 40%

considera que la institucion no facilita dichos espacios.

f. Mis colegas me tratan con respeto

Tabla 26
Trato con respeto entre docentes
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 8 26,7 26,7
Parcialmente en desacuerdo 11 36,7 63,3
De acuerdo 8 26,7 90,0
Totalmente de acuerdo 3 10,0 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

De la tabla 26 se observa que 36,7% de los docentes sefiala que existe respeto

mutuo entre colegas, mientras que el 63,3% considera que no hay trato con respeto al
docente.

g. En ningdn momento he sentido manifestaciones de discriminacién por

parte de mis colegas
Tabla 27
No existe discriminacion en relaciones interpersonales docentes
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 4 13,3 13,3
Parcialmente en desacuerdo 9 30,0 43,3
De acuerdo 10 33,3 76,7
Totalmente de acuerdo 7 23,3 100,0
Total 30 100,0
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Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

De la tabla 27 se aprecia que 56,7% de los docentes sefiala que no percibe
actitudes de discriminacién en sus colegas docentes, mientras que el 43,3% considera
gue si ha percibido actitudes discriminatorias en los docentes.

h. Larelacion con mis colegas esta basada en la empatia.

Tabla 28
Relaciones interpersonales basadas en la empatia

Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje | acumulado

Totalmente en desacuerdo 5 16,7 16,7
Parcialmente en desacuerdo 7 23,3 40,0
De acuerdo 18 60,0 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

De la tabla 28 se aprecia que 60% de los docentes considera que la relacién con
sus colegas docentes esta basada en la empatia, mientras que el 40% considera que
dicha relacién no tiene como base la empatia.

Tabla 29
Dimension Relaciones Interpersonales

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
CLIMA MUY FAVORABLE 1 3,3 3,3
CLIMA FAVORABLE 7 23,3 26,7
CLIMA POCO FAVORABLE 18 60,0 86,7
CLIMA DESFAVORABLE 4 13,3 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018
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Figura 9. Relaciones interpersonales en la EPE

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

En el gréfico 9 podemos observar que el 60,0% de docentes, en esta dimension, percibe

un clima poco favorable sobre como se da las relaciones interpersonales dentro de la

institucion. Mientras que el 13,3% sefiala un clima desfavorable. Opuesto a ello, s6lo el

23,3% encuentra un clima favorable y 3,3%, muy favorable. Sobre esta dimension,

podemos colegir que existe un clima negativo. La mayoria de los docentes manifiesta

su malestar y preocupacion en cuanto al trabajo en equipo y el respeto que se da entre

los colegas de la institucion. La interaccion entre los docentes de la institucion es muy

cerrada, muchos de los encuestados consideran sus opiniones no son valoradas.

3.1.6. IDENTIDAD Y SENTIDO DE PERTINENCIA

a. Considero que estainstitucion es un buen lugar para trabajar

Tabla 30
Clima de trabajo favorable
Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje | acumulado
Parcialmente en desacuerdo 8 26,7 26,7
De acuerdo 18 60,0 86,7
Totalmente de acuerdo 4 13,3 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018
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De la tabla 30 se aprecia que 73,3% de los docentes considera que la institucion
es un buen lugar para trabajar, mientras que el 26,7% considera que no es un buen

lugar para trabajar.

b. Me siento satisfecho con el trabajo que realizo

Tabla 31
Satisfaccion con el trabajo realizado
Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje | acumulado
Totalmente en desacuerdo 5 16,7 16,7
Parcialmente en desacuerdo 7 23,3 40,0
De acuerdo 13 43,3 83,3
Totalmente de acuerdo 5 16,7 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

De la tabla 31 se aprecia que 60% de los docentes considera que se siente
satisfecho con el trabajo que realiza, mientras que el 40% considera que no esta

satisfecho con el trabajo que realiza en la institucién.

Me siento realizado profesionalmente respecto a mi labor docente

Tabla 32
Docentes realizados profesionalmente respecto a labor docente
Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 6,7 6,7
Parcialmente en desacuerdo 10 33,3 40,0
De acuerdo 10 33,3 73,3
Totalmente de acuerdo 8 26,7 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

De la tabla 32 se observa que 60% de los docentes considera que se siente
satisfecho con el trabajo que realiza, mientras que el 40% considera que no esta

satisfecho con el trabajo que realiza en la institucion.
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d. Me siento identificado con los valores de lainstitucidon

Tabla 33
Identificacion con los valores de la institucion
Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje acumulado
Parcialmente en desacuerdo 10 33,3 33,3
De acuerdo 11 36,7 70,0
Totalmente de acuerdo 9 30,0 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

De la tabla 33 se observa que 66,7% de los docentes se siente identificado con
los valores de la institucion, mientras que el 33,7% considera que no esta identificado

con dichos valores, o por lo menos, con algunos de dichos valores.

e. Mitrabajoy compromiso con lainstitucién es valorado por los directivos.

Tabla 34
Valoracidn del trabajo docente por los directivos de la institucion

Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 5 16,7 16,7
Parcialmente en desacuerdo 16 53,3 70,0
De acuerdo 9 30,0 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

De la tabla 34 se observa que 83,3% de los docentes sefiala que su trabajo y
compromiso con la institucién es valorado por los directivos, mientras que el 16,7%

considera su trabajo y compromiso con la instituciéon no es valorado.

f. Mitrabajo y compromiso con la institucién es valorado por los demés
miembros de la institucion

Tabla 35
Valoracion del trabajo por los miembros de la institucion
Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | acumulado
Totalmente en desacuerdo 3 10,0 10,0
Parcialmente en desacuerdo 7 23,3 33,3
De acuerdo 16 53,3 86,7
Totalmente de acuerdo 4 13,3 100,0
Total 30 100,0
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Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018
De la tabla 35 se infiere que 66,7% de los docentes sefala que su trabajo y

compromiso con la institucién es valorado por los demas miembros de la institucion,
mientras que el 33,3% considera su trabajo y compromiso con la institucién no es

valorado por los demas miembros de la institucion.

g. Me siento orgulloso de pertenecer a esta institucion

Tabla 36
Sentimiento de orgullo al pertenecer a la institucion
Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje acumulado
Parcialmente en desacuerdo 10 333 333
De acuerdo 10 333 66.7
Totalmente de acuerdo 10 333 100.0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

De la tabla 36 se infiere que 66,7% de los docentes sefiala que siente orgullo de

pertenecer a la instituciéon, mientras que el 33,3% no expresa dicho sentimiento.

Tabla 37
Dimension Identidad y Sentido de Pertinencia

Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje acumulado

CLIMA FAVORABLE 20 66,7 66,7
CLIMA POCO FAVORABLE 10 33,3 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018
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IDENTIDAD Y SENTIDO DE PERTINENCIA

G0
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Porcentaje
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Figura 10. Identidad y Sentido de Pertinencia en la EPE
Fuente: Encuesta de clima laboral de la EPE — FACHSE. Abril de 2018

Respecto a la dimensién Identidad y Sentido de Pertinencia, la percepcién general que
tienen los profesores encuestados en un 66,6% perciben un clima favorable por los
compromisos e identidad que se tiene dentro de la institucién. De la figura 10 podemos
colegir que existe un clima positivo, abierto en lineas generales a la labor que realizan
los docentes, siendo esta realizada con compromiso y vocacion. Estos sienten orgullo
por los valores que se inculcan en ella, ademés de la satisfaccion que sienten por su
trabajo. Sin embargo, el 33,3% percibe un clima poco favorable en cuanto a la

identificacion y sentido de pertinencia a la institucion.
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3.2. PROPUESTA DE PLAN DE GESTION INSTITUCIONAL

DENOMINACION:

PLAN DE GESTION INSTITUCIONAL, CON ENFOQUE DE GESTION POR
COMPETENCIAS, BASADO EN ESTRATEGIAS DE INTERACCION DOCENTE, PARA
EL FORTALECIMIENTO DEL CLIMA LABORAL DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE
EDUCACION DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO DE
LAMBAYEQUE

3.2.1 Presentacién

Si bien el clima laboral es un fendmeno «exterior» al individuo, aunque vivenciado en
primera persona, lo cual se puede aprovechar, para amplificar los efectos sobre cada
uno de los miembros de la institucion, el grupo en que éste se desenvuelve y la propia
organizacion a la que pertenece. En otras palabras y de manera mas intuitiva, el clima
laboral tiene que ver con las sensaciones, no siempre generalmente compartidas por
los miembros de un equipo humano y que se recogen bajo otros términos mas cotidianos
como el «ambiente», la «atmdsfera» o el «aire» que se respira. El disefio del presente
Plan de Gestidn Institucional, toma como base un conjunto de estrategias de interaccion
docente, y asume el enfoque de gestion por competencias. El propdsito de dicho plan
es mejorar el clima organizacional de la Escuela Profesional de Educacién de la
Facultad de Ciencias Historico Sociales y Educacion. El fortalecimiento de capacidades
de los docentes en materia de desarrollo personal e interacciones sociales es
fundamental para el desarrollo éptimo de la gestidn curricular y didactica de dicha unidad
académica. Los docentes deben mantener rasgos favorables en el contacto de las
relaciones humanas para favorecer el trabajo en equipo en la implementaciéon de
proyectos formativos. Asimismo, el presente Plan busca desarrollar y afianzar aquellas
competencias personales, fuertemente vinculadas a conductas o comportamientos de
las personas que generan desempefos de alto rendimiento (en el aspecto cognoscitivo,
procedimental y actitudinal) que permitan que la Institucion pueda cumplir
eficientemente sus procesos misionales de formacion profesional, y asi obtener un
ambiente 6ptimo y agradable, que contribuya a mejorar la calidad de vida laboral dentro

de la gestién académica.
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3.2.2. Justificacién

La Universidad, por su propia naturaleza, tiene una finalidad de excelencia académica
y cientifica que la obliga continuamente a perseguir la calidad de los servicios que presta
a la sociedad en materia de ensefianza, investigacion y transferencia. Los profundos
cambios sociales y tecnoldgicos acaecidos en los Ultimos cincuenta afios la han llevado
a un proceso de adaptacion e innovacion continua, manteniendo su estatus de fuente
del saber y formacion humana. La mejora de la calidad en la educacion tiene su base
en la mejora de la formacion del personal docente ya que éste no podra responder a lo
que de él se espera si no posee los conocimientos, las competencias, las cualidades

personales y la motivacion que se requieren.

Desde hace un tiempo gue los especialistas vienen hablando de la importancia que tiene
el clima laboral al interior de las instituciones publicas, pero muchas organizaciones adn
fallan en esto. Uno de los principales problemas que presentan es la falta de buenos
canales de comunicacion al interior, lo que imposibilita que el personal se sienta parte
de la misma o que se involucren en el logro de los objetivos. Tan importante se ha
convertido el poder desenvolverse en un trabajo con un ambiente grato, agradable
donde la autoridad desarrolla sus habilidades y competencias comunicativas,
desarrollando una relacion horizontal, respetando las diferencias y discrepancias que
tienen los profesionales que laboran en su jurisdiccién; y cuando hay carencia de esto
el profesional comienza a buscar nuevos desafios, perjudicando los planes de retencion
de talento que tenga la institucion. De hecho, se dice que si no se tiene un buen clima

laboral se estad condenado al fracaso institucional.

Es importante tomar conciencia de los principales riesgos que genera la ausencia de
politicas de gestion que permitan las buenas relaciones interpersonales, dado que la
calidad de la vida laboral de una institucion como la universidad, una Facultad o una
Escuela Profesional, como en este caso, estd mediada por el entorno, el ambiente, el
aire que se respira en el seno como organizacion. Los esfuerzos para mejorar la vida
laboral constituyen tareas sistematicas que llevan a cabo las instituciones para
proporcionar a sus miembros una oportunidad de mejorar sus contribuciones a la
institucion en un ambiente de mayor profesionalidad, confianza y respeto. El clima
laboral repercute en las motivaciones y el comportamiento que tienen los miembros de
una organizacion, su origen esta en la sociologia en donde el concepto de organizacién
dentro de la teoria de las relaciones humanas, enfatiza la importancia del hombre en su

funcion del trabajo por su participacion en un sistema social. Por ello, el presente Plan
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de Gestion, con enfoque por competencias, toma como base las interacciones docentes,
a partir del fortalecimiento de las relaciones interpersonales, para mejorar el clima
laboral de la Escuela Profesional de Educacion de la Facultad de Ciencias Historico
Sociales y Educacion estableciendo procesos de interaccion saludables para la

convivencia, en un ambiente de participacion, colaboracion y cooperacion mutua.

3.2.3. Fundamentacion

Del diagndstico realizado sobre clima institucional en la EPE-FACHSE, se encontré que
la dimension “Relaciones Interpersonales”, en un 60% presenta un clima poco favorable
para la implementacién de equipos de trabajo, respecto a los procesos de gestidon
curricular, de practicas pre profesionales, y de clases magistrales que conduce la
Escuela de Educacion. La mayoria de los docentes manifiesta su malestar y
preocupacién en cuanto al trabajo en equipo entre los docentes de adscritos a dicha
unidad académica. La interaccién entre los docentes de la institucién es muy cerrada,
muchos de los encuestados consideran que sus opiniones no son tomadas en cuenta
ni valoradas. Como respuesta a estos nudos criticos encontrados en el diagnéstico
realizado, se propone el Plan de Gesti6én Institucional, basado en estrategias de
interaccion docente, y sustentado en un enfoque de gestion por competencias, con el
fin de facilitar la integracion entre realizaciones personales e institucionales, reducir los
focos de conflictos internos a partir de los fortalecimientos de la cohesién de los
miembros y contribuir a la creacion de espacios de informacién, participacion y opinion,
gue contribuya a la conformacién de trabajos de equipo para el desarrollo de la gestion

académica en la EPE.

Sin animo de plantear una discusioén tedrica acerca de cudl es el enfoque metodolégico
mas efectivo, ya que es inutil y banal entablar una discusién de ese tipo, dado que sélo
llegariamos a una discusion bizantina, sin resultados concretos, debido a que los
enfoques metodolégicos pueden ser complementarios. Nuestra propuesta para
gestionar el clima laboral de EPE, asume la perspectiva que brindan las competencias
profesionales de los trabajadores. Dicho de otra forma, analizar en qué modo la
organizacion dotada de un enfoque competencial coherente, puede intervenir mas y

mejor en el clima laboral esperado.
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3.2.3.1. Enfoque de la gestion por competencias en el clima laboral

El clima laboral est4d condicionado por dos dimensiones, la interna (la propia
organizacion) y, en alguna medida, la externa (entorno con el que interactia la
organizacion, por ejemplo: clientes, competidores, proveedores, etcétera). La relevancia
de cada uno de estos dos elementos es clave en la comprension del fenébmeno. Del
mismo modo que nadie cuestiona como el propio trabajador puede contribuir a una
mejora, a un mantenimiento o a una degradacion del clima laboral, es razonable
entender que otros agentes externos —como clientes, competidores y proveedores,
entre otros—, a través de sus actitudes y comportamientos colectivos, influyen en la
salud del clima laboral. Por ejemplo, clientes insatisfechos pueden causar frente comun,
lo cual repercute en el entorno laboral del trabajador. Por tanto, el clima también esta
determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las conductas, las actitudes, las
aptitudes, las expectativas y, como no, por las realidades sociol6gicas, econémicas y
culturales de la institucién. Por ello, el enfoque de clima organizacional basado en la
gestion por competencias (Olaz, 2009, pp.195-196), considera que los principales

protagonistas de los estudios e investigaciones de clima son:

¢ Elindividuo, concebido como el sujeto que responde a dos necesidades: por un
lado, a impulsar sus aptitudes personales desaprovechadas en su puesto de
trabajo y, por otro, al desarrollo de su rol laboral.

e El grupo, entendido como un conjunto de individuos hipotéticamente orientados
hacia un mismo fin concreto.

e La organizacion, entendida como el marco institucional que recoge las
necesidades de los grupos y de los individuos involucrados en una estrategia

concreta.

La perspectiva 0 enfoque asumido muestra una visibn complementaria e integral, en
torno a cuatro escenarios siguientes, que permiten la intervencién en la mejora del clima

institucional:

o Contexto organizativo: recoge aquellas variables emparentadas con la estructura
organizativa en su mas amplio nivel. Ello requiere, al menos, hablar de forma
mas pormenorizada de las siguientes cuestiones: cultura y organizacion formal
existente, aspectos retributivos y expectativas motivacionales, comunicacion y
concentracion del poder, relaciones intrapersonales e interpersonales en el

trabajo y conciliacion de la vida personal y profesional.
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e Contenido del trabajo: toma como referencia aspectos tales como el entorno y el
equipo de trabajo, el disefio de puestos y tareas, el dimensionamiento de
plantillas y la carga de trabajo asociada.

e Significado del grupo: planea sobre elementos que condicionan o determinan el
significado y/o el grado de cohesion del grupo. Ejemplo de ello son los niveles
de comunicacion efectiva, la motivacion intrapersonal y el liderazgo proactivo.

e Apreciacion personal del individuo: se imbrica con todas aquellas percepciones
objetivas y subjetivas —que, por extension y en funcién de la frecuencia, pueden
hacerse extensivas al grupo y al resto de la organizacibh— entre las que se
mencionan: el grado de conocimientos, el nivel de capacidades y la escala de

habilidades sociales.

Se hace clave trascender a los citados escenarios representados a través del analisis
de las variables subyacentes sin desatender, por otro lado, la atencién al conjunto de
sintomas asociados (ver figura 11), que no son sino expresion de las fuentes de conflicto
tacitas o expresas de la delegacion del clima laboral organizativo. En este sentido,
analizar este conjunto de sintomas permitira al investigador anticipar posibles vias de
andlisis, a partir de las cuales sea posible corregir o disminuir la erosion evidenciada en

el clima laboral.
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INDIVIDUALES

GRUPALES

INICIATIVA — PROACTIVIDAD: pre-
disposicién a crear las condiciones que, si
bien no aseguran el desarrollo de los acon-
tecimientos, procuran disminuir o atenuar
las circunstancias de naturaleza adversa a
lo inicialmente proyecrado.

COMUNICACION EFECTIVA: habi-
lidad que permite enviar, recibir y procesar
datos ¢ informaciones en un contexto inte-
rindividual, favoreciendo la adquisicién,
la estimulacién y el desarrollo de los com-
portamientos grupales orientados hacia un
fin determinado.

ADAPTACION — FLEXIBILIDAD:
facultad por la que la persona es capaz de
amoldarse al entorno, a la situacion y/o a
las circunstancias sin que ello genere con-
tradicciones o conflictos entre s{ mismo,
el puesto que ocupa y ¢l medio en el que
ha de desenvolverse.

TRABAJO EN EQUIPO: desarrollo de
las facultades interindividuales que per-
mitan la consecucion de resultados en
orden a los objetivos propuestos por la
organizacién, optimizando los medios
humanos y técnicos puestos a su alcance.

LIDERAZGO PERSONAL: capacidad
para persuadir, orientar ¢ influir emocio-
nal y técnicamente a los individuos bus-
cando ¢l desarrollo de sus conocimientos,
capacidades y habilidades personales y pro-
fesionales.

NEGOCIACION: conjunto de ha-
bilidades orientadas a la obrencién del
miximo provecho de los representados en
situaciones de confrontacién, en las que
generalmente deben cederse posiciones
buscando una contraprestacién satisfacto-
ria para las partes.

ANALISIS DE PROBLEMAS - TOMA
DE DECISIONES: habilidad relaciona-
da con la evaluacién de situaciones, enmar-
cadas en un contexto de litigio, donde se
hace necesaria la solucién del conflicro en
tiempo y forma.

MOTIVACION INTERGRUPAL: capa-
cidad generadora de energia que permite
el impulso y/o el 4nimo necesario para
conseguir los fines propuestos en el equi-
po de trabajo.

Figura 11. Gestién por competencias: Competencias individuales y grupales. Fuente:
Olaz (2009), p.196.

3.2.3.2. Papel de la gestion por competencias en el clima laboral

El término competencia alude explicitamente, desde su semantica, como aquello que
realmente causa un rendimiento superior en el trabajo, es decir, aquellos elementos que
inciden al alza sobre los resultados inicialmente esperados, largo ha sido el debate sobre
su interpretaciéon. Al hilo de estos comentarios, una aproximacion al concepto hace

pensar que las competencias pueden consistir en:
¢ Motivos: entendidos como la necesidad subyacente o la forma de pensar que
impulsa, orienta y selecciona la conducta de una persona. Por ejemplo: la

necesidad de un logro.
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o Rasgos de caracter: predisposicion general a comportarse o reaccionar de un
modo determinado. Ejemplo de ello son: la confianza en uno mismo, el
autocontrol y la resistencia al estrés, por citar sélo algunos.

e Concepto sobre uno mismo: lo que uno piensa, lo que valora y/o lo que esta
interesado en realizar el sujeto, orientado consiguientemente su patrén de
comportamiento individual.

e Capacidades cognitivas y de conducta: ya sea ocultas (razonamiento deductivo)

u observables (escucha activa).

Olaz (2009) Buscando un nexo de unién con la propuesta del modelo de gestion,
describe a las competencias en dos bloques interrelacionados entre si, las individuales
y las grupales, ambas concebidas para dar sentido armonioso y coherente a la
proyeccion personal y profesional del individuo en el conjunto de la organizacién. De
este modo, la figura 12 pone de manifiesto como las dimensiones individuales (iniciativa
y proactividad; adaptacion y flexibilidad; liderazgo personal; andlisis de problemas vy
toma de decisiones) y las dimensiones grupales (comunicacion afectiva; trabajo en
equipo; negociacion; motivacion intergrupal), se convierten en los resortes que
sustentan el modelo de clima laboral a través de los escenarios descritos (contexto
organizativo, contenido del trabajo, significado del grupo y apreciacién personal del
individuo). Este “efecto impulsor” si se quiere ir mas al detalle explicaria también como
un sistema de gestion por competencias congruente, permitiria reducir los sintomas de

deterioro y, en consecuencia, una mejor modulacién de las variables relacionadas.

La propuesta de este enfoque quiere enfatizar en la idea de que tanto el contexto
organizativo, el contenido de trabajo, el significado del grupo como la apreciacion
personal del individuo (escenarios del clima laboral) pueden modelarse en funcién de la
construccién de un modelo de gestién por competencias, siendo éste quien construye,
jerarquiza y moviliza las variables por las que la organizacion y, lo que es mas
importante, las personas, se desenvuelven. Se esperaria entonces, que este modelo de
gestion por competencias favorezca la blsqueda de un clima organizacional
satisfactorio, en el sentido de que al ser aplicado en una determinada organizacion
contribuya a la construccion de una dindmica organizativa y de la gestion del recurso
humano, resaltando lo que se espera de él y del grupo, lo que sin duda contribuye al

bienestar del clima.
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Sintomas relacionados
con el contexto organizativo

Variables subyacentes

Deterioro de misién, vision y
valores junto a bajos niveles de
compromiso hacia la propia
organizacién ¢ indefinicién de
objetivos organizativos.

Cultura y organizacién formal
existente.

Estancamiento de la promocion
profesional, salarios discuridos
internamente y con relacion al
sector, precariedad laboral y
escaso reconocimicnto del
estatus adquindo.

Aspectos rerributivos y
expectativas motivacionales,

Escasa participacién en la toma
de decisiones v falta de control
sobre ¢l trabajo.

Comunicacién y concentracién

de poder.

Aislamiento fisico, poca relacién
con los superiores y los
colaboradores, junto a conflictos
interpersonales,

Relaciones intrapersonales ¢

interpersonales en el tabajo.

Conflictos entre el trabajo y el
hogar, poco apoyo en el hogar,
problemas derivados de una
doble carrera,

Conciliacién entre la vida
personal y la profesional.

Sintomas relacionados
con ¢l contenido del trabajo

Variables subyacentes

Problemas relacionados con la
fiabilidad, la disponibilidad, la
idoneidad y el mantenimiento,
tanto del equipo como de las
instalaciones.

Entorno del trabajo y equipo de
trabajo.

Falta de variedad, pérdida global
del proceso de rabajo,
fragmentacion y ausencia de
significado, infrautlizacién y
sobreutilizacidn de las
cualificaciones.

Diseo de puestos y de tarcas.

Sobrecarga o escasa carga de
trabajo, falta de control con
respecto al ritmo establecido,
altos niveles de presién en
tiempo v forma.

Dimensionamiento de planrillas
y carga de trabajo asociada.

Individual

Grupales

Iniciativa y proactividad.

Comunicacion efectiva,

Sintomas relacionados
con ¢l significado del grupo

Problemas relacionados con la
ausencia de comunicacién por
parte del emisor, del recepror, de
fos canales, de los mensajes v de
los contexros inadecuados,

Adapracién v flexibilidad. | Trabajo en equipo.
Liderazgo personal. Negociacion,
Anilisis de probl ' s o
(omals(:: dccf:::on:m Y [ Motivacion intergrupal.
Variables subyacentes Sintomas relacionados
con la apreciacién Variables subyacentes
del individuo

Comunicacién efectiva.

Ausencia de expectarivas, bajos
niveles de reconocimiento y
proyeccion profesional en el
corto, medio y largo plazo.

Motivacién intrapersonal.

Estilos de direccién autoritarios
basados en la fiscalizacién del
trabajo y fa ausencia de planes
personalizados que impidan ¢l
desarrollo de las personas.

Liderazgo proactivo.

Lagunas, errores, desorientacion
y significado del valor aportado

al trabajo encomendado.

Grado de conocimientos,

Exceso de responsabilidad para

el puesto desempeinado o tareas

competencias del puesto en el
entorno de trabajo.

superadas para la potencialidad Nivel de.copacidades;
tedrica del individuo.

Carencias de herramientas

intrapersonales ¢ interpersonales

para el desarrollo de las Escala de habilidades.

Figura 12. Enfoque de gestion por competencias. Fuente: Olaz (2009, p.198)
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3.2.4. Objetivo General

Mejorar el clima laboral de la Escuela Profesional de Educacion de la Facultad de
Ciencias Histérico Sociales y Educacion, a partir del fortalecimiento de las relaciones
interpersonales, estableciendo procesos de interaccion saludables para la convivencia,
en un ambiente de participacion, colaboracién y cooperacion mutua, fomentando
cambios positivos, actitudes favorables, la escucha asertiva y la comunicacion

interpersonal.

3.2.5. Obijetivos Especificos

3.2.5.1.1.1. Fortalecer las competencias comunicativas de los docentes, con énfasis
en el desarrollo de las habilidades sociales, para lograr una
comunicacion efectiva en sus mensajes de coordinacion y gestion
haciendo uso de sus conocimientos, de recursos y habilidades de

comunicacion.

3.2.5.1.1.2. Dirigir e integrar equipos de trabajo docente, de composicion diversa,
asegurando la cohesion de los miembros y su orientacién a la
consecucion de objetivos comunes con otras personas, areas y

organizaciones.

3.2.5.1.1.3. Desarrollar habilidades docentes orientadas a la obtencién del maximo
beneficio de los equipos docentes, en situaciones de confrontacién, en
las que generalmente deben cederse posiciones buscando una

contraprestacion satisfactoria para las partes.

3.2.5.1.1.4. Fortalecer la capacidad que permite el impulso y/o el &nimo necesario
para conseguir los fines propuestos en el equipo de trabajo, fomentando
una actitud mental positiva para el trabajo, la convivencia, la

participacion y la cooperacion en los procesos de gestion académica.

3.2.6. ESTRUCTURA DEL PLAN DE GESTION

Una institucion es un grupo de personas con responsabilidades especificas, que actian
juntas para el logro de un propdésito especifico determinado por la organizacion. Todas

las instituciones tienen un proposito, una estructura y una colectividad de personas.
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La Escuela Profesional de Educacion de la UNPRG como unidad académica que
gestiona las carreras profesionales de educacion, en sus diversas especialidades, es
una organizacion y esta conformada por un grupo de elementos interrelacionados entre
si, tales como: la estructura organizacional, los procesos que ocurren dentro de ellay el
comportamiento de los grupos e individuos. La interaccion social y académica es el lugar
comun para articular la dimension personal con la dimension social de los docentes
adscritos a la EPE-FACHSE en los procesos de gestion académica. El enfoque de
gestion por competencias del clima laboral permite relacionar las competencias
personales, necesarias y fundamentales, con las competencias de grupo. En esta
perspectiva, Las dimensiones que se trabajan para gestionar el clima laboral son:

a. DIMENSION DE GESTION DEL DESARROLLO PERSONAL
Esta dimensién atiende a la formacion de las siguientes competencias personales:
e INICIATIVA — PROACTIVIDAD: predisposicion a crear las condiciones que, Si

bien no aseguran el desarrollo de los acontecimientos, procuran disminuir o

atenuar las circunstancias de naturaleza adversa a lo inicialmente proyectado.

e ADAPTACION — FLEXIBILIDAD: facultad por la que la persona es capaz de
amoldarse al entorno, a la situacion y/o a las circunstancias sin que ello genere
contradicciones o conflictos entre si mismo, el puesto que ocupa y el medio en

el que ha de desenvolverse.

e LIDERAZGO PERSONAL: capacidad para persuadir, orientar e influir emocional
y técnicamente a los in dividuos buscando el desarrollo de sus conocimientos,

capacidades y habilidades personales y profesionales.

e ANALISIS DE PROBLEMAS — TOMA DE DECISIONES: habilidad relacionada
con la evaluacion de situaciones, enmarcadas en un contexto de litigio, donde

se hace necesaria la solucion del conflicto en tiempo y forma.

b. DIMENSION DE GESTION DE GRUPOS

Implica la formacion de competencias para la conformacion de equipos de trabajo:

e COMUNICACION EFECTIVA: habilidad que permite enviar, recibir y procesar

datos e informaciones en un contexto interindividual, favoreciendo la adquisicion,
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la estimulacion y el desarrollo de los comportamientos grupales orientados hacia

un fin determinado.

e TRABAJO EN EQUIPO: desarrollo de las facultades interindividuales que
permitan la consecucion de resultados en orden a los objetivos propuestos por
la organizacion, optimizando los medios humanos y téchicos puestos a su

alcance.

e NEGOCIACION: conjunto de habilidades orientadas a la obtencién del maximo
provecho de los representados en situaciones de confrontacién, en las que
generalmente deben cederse posiciones buscando una contra prestacion

satisfactoria para las partes.

e MOTIVACION INTERGRUPAL: capacidad generadora de energia que permite
el impulso y/o el &nimo necesario para conseguir los fines propuestos en el

equipo de trabajo.

Sin embargo, debemos sefialar que en el presente Plan de Gestion, basado en
estrategias de interaccién docente, se hace un relevamiento de las competencias para
la gestibn de grupos, y se focalizan las competencias de: Comunicacién efectiva,
Trabajo en equipo, Negociacion y Motivacion intergrupal para desarrollar las
competencias para la conformacion de equipos de trabajo. De este modo, se focaliza de

manera muy puntual, la dimensién de la gestién de grupos.

Nuestra propuesta, por tanto, tiene como limitante principal el referirse a uno de los
variados y diversos factores que determinan el clima de una organizacion compleja
como es una Escuela Profesional. Aunque puede parecer una arbitrariedad pretender

modificar el todo a partir de modificaciones en una de sus partes.

Sin embargo, dificilmente las investigaciones pueden abarcar todos y cada uno de los
determinantes de tal o cual fenébmeno. Es por eso que normalmente se focaliza la
atencion en una o algunas partes del fenébmeno, pero sobre todo porque la trata
aisladamente del resto. Sin embargo, podemos afirmar que este estudio se ha centrado
en las relaciones interpersonales en razén a lo cual se propone un plan de mejora del

clima a condicién de la mejora de las interacciones docentes.
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3.2.7. PLAN DE GESTION DEL CLIMA LABORAL: GESTION DE GRUPOS - 2019

COMPETENCIAS ACTIVIDADES TAREAS INDICADORES DURACION RECURSOS RESPONSABLE
- Identifica adecuadamente Auditorio
comportamientos
comunicacionales en su centro Proyector
COMUNICACION laboral de cualquier jerarquia Papelotes.
EFECTIVA:  Habilidad incluyéndose.
. . - Plumones.
que permite enviar, recibir - Propone acciones viables para
y procesar datos e | Fortalecimiento L Taller mejorar el comportamiento Cinta masketing. Comité Directivo
informaciones en un | delas -1aller de Ty
. o . Comunicacion comunicacional desagradable. Abril 2019 Hojas de trabajo de la Escuela
contexto interindividual, | competencias imi
Efecti Asimismo, refuerza Profesional  de
- L ectiva
favor.e(.:u.e,ndo la | comunicativas adecuadamente el 02 Semanas Tarjetas Educacion de Ia
adquisicion, la | delos comportamiento asertivo. FACHSE
estimulacion y el | docentes Cartulinas
desarrollo de los - Describe una situacién de
Grabadora.

comportamientos
grupales orientados hacia

un fin determinado.

comportamiento  comunicativo
en el que haya participado. Es
especifico en las actuaciones de
cada personaje. Ademas, sefiala
cémo afecta a diversas areas de

su entorno laboral.

Video educativo

Equipo de

sonido.
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2.Estrategia:
Incentivar la

comunicacion

- Contextualizacion y
documentacién de los procesos
de gestibn curricular, micro

curricular, de practicas pre

TRABAJO EN EQUIPO:

Desarrollo de las
facultades
interindividuales que

permitan la consecucion
de resultados en orden a
los objetivos propuestos
por la  organizacion,
optimizando los medios
humanos y técnicos

puestos a su alcance.

Integracion y
cohesion de
equipos de
trabajo

docente

mediante la profesionales y de clases
participacion activa magistrales, fomentando una Mayo 2019
de todos los cultura participativa, de apertura
docentes con el fin al dialogo. 01 Semana
de generar una
cultura - Uso de paneles de registro de
participativa. informacién, redes sociales,
carteles, correos, pagina web o
blog institucional de la EPE.
Integra  equipos de trabajo
docente, de composicién diversa,
3. Taller de Trabajo asegurando la cohesion de sus | Mayo 2019
en Equipo miembros y su orientacién a la
consecucioén de objetivos comunes | 02 Semanas
con sus pares docentes y el
personal administrativo.
4. Estrategia: Programacion  de  reuniones
Coordinar periddicas para intercambiar | Mayo 2019
acciones, a partir informacidon sobre los avances
de asumir hacia los objetivos y el | 01 Semana

compromisos y

aprendizaje.
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generar confianza
para la integracion

y cohesién de

Implementacion de actividades
lidicas de integracion para la

mejora de las  relaciones

equipos de interpersonales de todos los
trabajo. docentes.
Frecuencia de actividades de
confraternizacion social.
Aplica los principios de la ]
Taller de o . Junio 2019
) negociacion en la resolucion de
NEGOCIACION: iacio . i
Negociacion para conflictos en procesos de gestion 025
Conjunto de habilidades i6 . o emanas
| la Resolucion de universitaria.
orientadas a la obtencion o Conflictos
o Fortalecimiento
del maximo provecho de
de las
los representados en -
o habilidades
situaciones de
5 docentes para | g, Estrategia:
confrontacion, en las que y
la resolucion Gestionar el Participacién del colectivo docente
generalmente deben )
" de conflictos cambio mediante | en la toma de decisiones
cederse posiciones Junio 2019
reuniones importantes.
buscando una contra
L . . periédicas de Reuniones de sensibilizacién con
prestacion  satisfactoria 01 Semana

para las partes.

sensibilizacion y
de participacién en
la toma de

decisiones.

el fin de socializar temas laborales

y de adaptacion al cambio.
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MOTIVACION
INTERGRUPAL.:
Capacidad generadora de
energia que permite el
impulso y/o el animo
necesario para conseguir
los fines propuestos en el

equipo de trabajo.

Fortalecimiento
de la
motivacion

intergrupal

Inspira a los integrantes del equipo

reconociendo sus logros.

7 Taller de Usa los errores como Junio 2019
Motivacién para el oportunidades para aprender a
Exito hacer las cosas mejor. 02 Semanas
La importancia que se da a los
aportes personales para mejorar
los procesos de gestién
académica.
8.Estrategia:
Fomentar la Celebracion de los logros
motivacion personales y profesionales de los
intrinseca y docentes, asi como otras fechas | Julio 2019
extrinseca importantes del afio, plasmandolo
mediante el en el panel informativo y una breve | 01 Semana

reconocimiento
publico,
considerando el

capital simbdlico.

reunién para compartir.
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3.2.8. Talleres

Taller 1; Comunicacion Efectiva

en sus mensajes de
coordinacién y gestion
haciendo uso de sus
conocimientos, de
recursos y habilidades

de comunicacion.

Comunicacién organizacional: Comportamiento

comunicativo en la institucion: tipologia

Coercitivo directo
Coercitivo indirecto
No coercitivo directo

No coercitivo indirecto

® 2 0 T 9

Escucha activa. Ejercicios y herramientas

Tarjetas
Cartulinas

Grabadora.

Video educativo.

conocimientos de comunicacion
organizacional de manera asertiva
en la resolucion de una situacion
comunicativa propuesta con relacion

a la gestién universitaria.

Objetivo Descripciéon de Contenidos Recursos Indicador de Evaluacion Duracién
Fortalecer las La comunicacion. Proceso. Elementos. - Evidencia habilidades de 32 Horas
competencias Barreras Proyector comunicacion en una situacion
comunicativas de los simulada, demostrando sus

; . Habilidades de comunicacién. Elementos de la Papelotes. . .
docentes, con énfasis conocimientos  adquiridos  sobre
inteligencia emocional. Elementos de Ila . .
en el desarrollo de las Plumones. relacion interpersonal e
. . inteligencia social. .
habilidades sociales intrapersonal.
L . Cinta masketing.

para lograr una Comunicacion no verbal. Lenguaje gestual y g
comunicacion  efectiva corporal. Lenguaje visual. Para lenguaje. ; i

P gual gual Hojas de rabajo | _ pemyuestra sus  habilidades
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Taller 2: Trabajo en Equipo

de los miembros y su
orientacién a la
consecucion de
objetivos comunes con
otras personas, areas y

organizaciones.

Sinergia en los equipos de docentes
Las emociones en los equipos de trabajo
El desarrollo de los equipos de trabajo

Principales caracteristicas del liderazgo en los

equipos de docentes

La comunicacion y participacién en los equipos de

docentes

La comunicaciéon interna en los equipos de

docentes

Factores que impulsan la efectividad en el equipo

Cinta masketing.

Hojas de trabajo
Tarjetas
Cartulinas

Grabadora.

Video educativo.

confianza con sus pares.

- Integra equipos de trabajo,
de composicién diversa, y
orienta su accionar a la
consecucién de obijetivos
comunes, relacionados con

la gestién académica.

Objetivo Descripcién de Contenidos Recursos Indicador de Evaluacién Duracién
Dirigir e integrar equipos El trabajo en equipo entre docentes Proyector - Coordinar acciones como 32 Horas
de trabajo docente, de miembro de la EPE-

L, . La importancia de tener un objetivo comuin Papelotes. .
composicion  diversa, FACHSE, para asumir
asegurando la cohesion | . | o5 equipos de docentes de alto rendimiento Plumones. compromiso 'y generar
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Taller 3: Negociacion para la Resolucion de Conflictos

confrontacién, en las

que generalmente
deben cederse
posiciones  buscando

una  contraprestacion
satisfactoria para las

partes.

Las mejores préacticas en la prevencion y solucion de

conflictos del sector publico: Métodos y propuestas

La estructuracion de la negociacion. La representacion
de las partes en la negociaciéon. Los principios de la

negociacion.

La resolucion de conflictos. Siete pasos en la
elaboracién del sistema de solucién de diferencias.

Mecanismos de resolucion de conflictos.

Cinta masketing.

Hojas de trabajo
Tarjetas
Cartulinas

Grabadora.

Video educativo.

Indicador de

Objetivo Descripcién de Contenidos Recursos Evaluacién Duracién
Desarrollar habilidades | - Promocion de medidas eficaces de prevencion y Aplica los principios de 32 Horas
docentes orientadas a la solucién de controversias en un sector de empleo. Proyector la negociacion en la
obtencion del méximo resolucién de conflictos

. ) - Las mejores practicas en la prevencion y solucién de Papelotes. - .
beneficio de los equipos en la gestibn puablica
conflictos en las relaciones laborales del sector publico: . o

docentes, en Plumones. universitaria.
_ ) Elementos y secuencias.
situaciones de
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Taller 4: Motivacion para el Exito

Objetivo Descripcién de Contenidos Recursos Indicador de Duracién
Evaluacion

Fortalecer la capacidad | - Minitest sobre el éxito, ¢ Qué es el éxito?, 32 Horas
que permite el impulso - Proyector Describir y analizarla la

. . - Definiciones negativas y definiciones creativas, ¢ Sabes . .
y/o el &nimo necesario influencia de la

, , tener éxito? , ¢ Sabes cual es el balance del éxito? , - Papelotes. L

para conseguir los fines motivacion en la
propuestos en el equipo | - E| P&G del éxito, ;Sabes mantener el éxito?, |- Plumones. institucion, como clave
de trabajo, fomentando Cuidémonos del facilismo, ¢Qué opinamos de la ' . del éxito para mejorar el
una actitud mental | perfeccion?, - Cinta masketing. ambiente laboral.

positiva para el trabajo, - Hojas de trabajo

- Bienestar y... Bienser, bien pensar, bien hacer y bien

la convivencia, la
participacion y la | t€ner - Tarjetas
cooperacion en los )

N - Cartulinas
procesos de gestién
académica. - Grabadora.

- Video educativo.




3.2.9. Metodologia

Se utiliza una metodologia de caracter interactivo, ya que se
estard aplicando el plan de gestion, con enfoque por
competencias, orientado a la formacién y transformacion de las
personas desde su propia individualidad y al desarrollo de
competencias grupales. Asimismo, se utilizara la metodologia del
aprendizaje experiencial, la cual tiene su base en el
constructivismo, y es utilizada de manera consciente, planificada
y dirigida. Podemos considerar al aprendizaje experiencial como

la forma mas natural, y real de crear aprendizajes.

En esta perspectiva, el taller emplea el método de “aprender
haciendo”, ideal para trabajos en grupos reducidos con alta carga
de actividades practicas. Las diversas dinamicas estan orientadas
a la participacion de las/os docentes que lo conlleven al
aprendizaje. Para ello, se utilizara diversas lecturas que
profundicen el conocimiento del tema, asi como su aplicaciéon en

casuisticas propuestas.

Por otro lado, se utilizan recursos visuales como los videos que
permitan la reflexiéon y el dialogo sobre lo visto. Asimismo, la
retroalimentacion es continua. Finalmente, cada tematica contiene
sus propuestas de productos que permiten la comprobacién de los
conocimientos adquiridos. Se trabajaran las siguiente técnicas:
Expositiva participativa, dindmicas grupales, analisis de casos,

exposiciones de grupo, sistematizacion de experiencias.
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3.2.10. Cronograma de Actividades

ANO 2019
Actividades Tareas Abril Mayo Junio Julio
S1|S2 (S3 | S4 |S1([S2|S3|S4|S1(S2|S3|S4 |81 (82|83
Fortalecimiento de las | Tarea 1 X | X
competencias
comunicativas de los | 1area2 X
docentes
. Tarea 3 X | X
Integracién y
cohesién de equipos
de trabajo docente Tarea 4 X
Fortalecimiento de las | Tarea 5 X X
habilidades docentes
para la resolucién de | Tarea 6 X
conflictos
Fortalecimiento de la | 1@r€a’ XX
motivacion intergrupal | Tarea 8 X

3.2.11. Sistema de Evaluacion.

Se aplicara instrumentos de evaluacion consignando: la asistencia, la participacion, y
trabajos grupales. La evaluacion se realizara conforme al avance de cada taller,
mejorando las relaciones interpersonales que contribuyan al clima organizacional. La
evaluacién de la capacitacién es crucial para analizar la calidad de la accién de la
capacitacion, su pertinencia y la utilidad de la misma. Los aprendizajes del ser humano
desde un punto de vista individual, se pueden convertir en aprendizajes colectivos, en
la medida que se guien y socialicen, compartiéndolos al llevarlos hacia reflexiones y
aprendizajes grupales, que fortalezcan la integracién en cada comunidad, la eficacia y
la productividad en el fomento por alcanzar grupos humanos inteligentes, abiertos al
aprendizaje. Los participantes deberan alcanzar los criterios de evaluacion propuesto
en la Rubrica final del curso. Para el logro de los indicadores deberan leer, analizar y
poner en practica diversas actividades propuestas; también reflexionaran en base a
casos presentados que le permitan ampliar su criterio y reflexion. El sistema de
evaluacion es de autoevaluacion, co evaluacion y meta-evaluacion. El logro final de los
aprendizajes de los talleres, busca poner de relieve que los docentes desarrollen
competencias para la comunicacion eficaz, la cohesion, la integracion, la resolucion de
conflictos, y el trabajo en equipo, resaltando la importancia y necesidad del cambio
positivo, como un elemento indispensable para el crecimiento personal y desarrollo

organizacional.
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CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES
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CONCLUSIONES

En el diagnéstico sobre clima laboral realizado a la Escuela
Profesional de Educacién, se refleja a través de estos resultados
que las politicas internas de la institucién son claras y pertinentes,
mostrando que hay coordinacion y planificacion en cada actividad
qgue se realiza. Asimismo los docentes estan de acuerdo con las
decisiones que toma el equipo directivo, y sienten que cuentan con

autonomia respecto a decisiones en su labor pedagdgica.

En lo referente a la dimension Relaciones Interpersonales, la
mayoria de los docentes manifiesta su malestar y preocupaciéon en
cuanto al trabajo en equipo, ademas, sefialan que la interaccion
entre los docentes de la institucion es muy cerrada, muchos de los

encuestados consideran que sus opiniones no son valoradas.

Se establecié a partir de una revision teérica, que en un plan de
gestion, con enfoque por competencias, los factores que
intervienen en los procesos de interaccion docente como
componentes del clima laboral son: comunicacién efectiva; trabajo

en equipo; negociacion y motivacion intergrupal.

El Plan de gestion propuesto, focaliza una de las dimensiones
criticas del clima laboral, referido a las Relaciones Interpersonales.
Desde un enfoque de gestibn por competencias, se relevan
algunas estrategias de interaccion docente para fortalecer el clima

institucional de la EPE.
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RECOMENDACIONES

e Elaborar planes de mejora en los aspectos de Infraestructura, Relaciones
Interpersonales, y Compensacion/Reconocimiento, con la finalidad de
articular y potenciar los procesos que estructuran estas dimensiones del

clima laboral.

e Aprovechar las fortalezas de los aspectos relacionados con la Toma de
Decisiones, la Identidad y el Sentido de Pertinencia, para establecer
estrategias y canales de comunicacion que permitan la revaloracion de la
Escuelay la Facultad, a partir de los ideales institucionales, el compromiso
y la identificacion de los miembros de la comunidad facultativa, la

integracion del personal directivo, docente, administrativo y de servicio.

e Promover el nivel de interacciéon entre el personal directivo, docente y
administrativo con la finalidad de generar espacios que permitan compartir

experiencias.

e Promover la valoracion de las relaciones interpersonales, como una
estrategia fundamental para mejorar el clima laboral, considerando las
competencias de gestion de grupo: Comunicacion efectiva, trabajo en

equipo, negociacién y motivacion intergrupal.

e Capitalizar el talento humano, a través de mecanismos de reconocimiento
para el personal que se desempeiia de manera sobresaliente, en sus
responsabilidades asignadas, brindando oportunidades de crecimiento y

desarrollo profesional.

e Establecer una politica de incentivos, considerando el capital simbolico
como una modalidad de reconocimiento, para todas las actividades que

involucren el logro de los objetivos estratégicos institucionales.
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ANEXO 01.
Encuesta para evaluar el Clima Institucional

El siguiente instrumento permitira medir el clima institucional donde usted labora, a partir de las

percepciones que usted tiene sobre las siguientes dimensiones: estructura y procesos, toma de

decisiones, relaciones interpersonales, identidad y sentido de pertinencia.

Para responder cada uno de los items y marcar con una X la opcién que usted considere mas

indicada de acuerdo a la siguiente escala:

ESCALA DE VALORACION

1 2 3 4
Totalmente en Parcialmente en De Acuerdo Totalmente de
Desacuerdo Desacuerdo Acuerdo
DATOS GENERALES
A. Sexo 1. Femenino 2. Masculino

B. Sefiale el tiempo que usted tiene trabajando en la Institucion.
1. Menos deSaﬁosl:l 2. Deb6al5s aﬁosl:l

3. De 16 a 28 aios |:

L1

C. Es usted... 1. Contratado

[ ]

2. Nombrado |:|

Valoracion
ESTRUCTURA Y PROCESOS 1 (2 |3
01 | La institucion cuenta con una estructura formal definida, que permite el
manejo de las diferentes dreas.
02 | Los indicadores con que la institucion mide mi labor pedagdgica son
adecuados.
03 | Los procedimientos para verificar el cumplimiento de los objetivos en las
tareas que me son asignadas facilitan los procesos.
04 | La comunicacién entre docentes y administrativos, facilitan mi labor
dentro de la institucion.
05 | Las tareas y funciones que me asigna la institucion son claras y
planificadas.
06 | Las politicas internas de la institucidn son pertinentes y adecuadas.
07 | El seguimiento respecto a la organizaciéon y planificacién de las actividades
y tareas que me son encomendadas es adecuado.
08 | Lainstitucidn facilita mecanismos que me aportan al logro de los objetivos
propuestos.
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Valoracion

TOMA DE DECISIONES 2 |3 |4
09 | Las decisiones tomadas por el equipo directivo de la institucién son
pertinentes.
10 | Cuento con autonomia para el desempefio de mi labor pedagdgica.
11 | Los coordinadores de area emprender iniciativas eficientes que aportan al
desempeno de mi labor docente.
12 | Participd
activamente en la toma de decisiones que afectan el cumplimiento de mis
funciones.
13 | La institucion brinda oportunidades que me permiten participar y aportar
en las decisiones relacionadas con el desarrollo de mi trabajo pedagdgico.
14 | Confio en las decisiones tomadas dentro de la institucién.
Valoracion
RELACIONES INTERPERSONALES 2 |3 |4
15 | Las relaciones con colegas de dareas y niveles diferentes al mio estan
basadas en el respeto.
16 | El nivel de interaccién con mis colegas me permite compartir experiencias
y mejorar mi practica pedagdgica.
17 | La institucidon promueve equipos de trabajo que aportan al cumplimiento
de los objetivos institucionales.
18 | En los espacios de trabajo donde participo mis opiniones son valoradas.
19 | La institucidn facilita espacios para la identificacién y resolucidon de
conflictos.
20 | Mis colegas me tratan con respeto.
21 | En ningin momento he sentido manifestaciones de discriminacion por
parte de mis colegas.
22 | Larelacidn con mis colegas estd basada en la empatia.
Valoracion
IDENTIDAD Y SENTIDO DE PERTINENCIA 2 |3 |4
23 | Considero que esta institucion es un buen lugar para trabajar.
24 | Me siento satisfecho con el trabajo que realizo.
25 | Me siento realizado profesionalmente respecto a mi labor docente.
26 | Me siento identificado con los valores de la institucion.
27 | Mi trabajo y compromiso con la institucion es valorado por los directivos.
28 | Mi trabajo y compromiso con la institucion es valorado por los demds
miembros de la comunidad educativa.
29 | Me siento orgulloso de permanecer a esta institucion.
30 | Me siento identificado con los valores de la institucion.

Fin de la encuesta. Muchas gracias por su colaboracion

112




113



ANEXO 02

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD:

Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo

FACULTAD:

Facultad de Ciencias Historico Sociales y Educacion

ESCUELA PROFESIONAL

Escuela Profesional de Educacion

TiTULO DE INVESTIGACION:

PLAN DE GESTION INSTITUCIONAL, BASADO EN ESTRATEGIAS DE
INTERACCION DOCENTE, PARA EL FORTALECIMIENTO DEL CLIMA LABORAL
DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE EDUCACION DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO DE LAMBAYEQUE.

AUTOR: Lic. Miguel Chuman Regalado

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Encuesta para evaluar el Clima Institucional

VARIABLE INVESTIGADA:

Clima Institucional

PROPOSITO:
Diagnéstico del Clima Institucional de la EPE — FACHSE.
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Matriz de evaluacién para validacién del Instrumento para medir el clima laboral

Matriz de evaluacion para validacién del Instrumento para medir el clima laboral
Dimensiones del Instrumento Estructura y Toma de Relaciones Identidad y Sentido
Procesos Decisiones Interpersonales de Pertinencia

Indicadores del Instrumento 01-08 09-14 15-22 23-29
N° | Criterios de

Evaluacion Definicién Si No Si No Si No Si No
1 | Claridad El indicador esta formulado con lenguaje claro ¥ Y X <
2 | Objetividad El indicador recoge informacién fiable y medible X x x >x<
3 | Validez El indicador expresa el contenido de la variable (validez de contenido) * FuS b S <
4 | Orqanizacion | El indicador responde a una estructura 16gica de organizacion de la variable > x< X >
5 | Suficiencia El indicador comprende aspectos de la variable en cantidad y calidad suficiente x X A >
6 | Intencionalidad | El indicador responde al proposito establecido P4 X P ><
7 | Consistencia El indicador toma en cuenta aspectos tedrico cientificos de la variable o X >~ >
8 | Coherencia El indicador es coherente con el proposito y las dimensiones de 1a variable X X S ><
9 | Pertinencia El indicador recoge informacion util y adecuada Pl s * >
Evaluador : Maria del Pilar Fernandez Celis

Profesidn / Grado : Docente / Doctora

Centro Laboral  : Universidad Naclonal Pedro Ruiz Gallo

Cargo que ocupa : Directora del Departamento Académico de Humanidades
: Agosto de 2018

Observaciones :

Fecha

Firma /ol E‘duador (a)
DNIN°_ /25253733
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Matriz de evaluacién para validacién del Instrumento para medir el clima laboral

ra medir el clima laboral

Matriz de evaluacién para validacion del Instrumento
Dimensiones del Instrumento Estructura y Toma de Relaciones Identidad y Sentido
Procesos Decisiones Interpersonales de Pertinencia

Indicadores del Instrumento 01-08 09-14 15-22 23-29
N° | Criterios  de

Evaluacién Definicidn Si No Si No Si No Si No
1 | Claridad El indicador esta formulado con lenguaje claro
2 | Objetividad El indicador recoge informacion fiable y medible
3 | Validez El indicador expresa el contenido de la variable (validez de contenido)
4 | Organizacion | Elindicador responde a una estructura logica de organizacion de la variable
5 | Suficiencia El indicador comprende aspectos de la variable en cantidad y calidad suficiente
6 | Intencionalidad | Elindicador responde al propésito establecido
7 | Consistencia El indicador toma en cuenta aspectos tedrico cientificos de la variable
8 | Coherencia El indicador es coherente con el propésito y las dimensiones de la variable
9 | Pertinencia El indicador recoge informacion Gtil y adecuada
Evaluador : Juan Diego Davila Cisneros

Profesion / Grado : Docente / Maestro

Centro Laboral  : Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo

Cargo que ocupa : Subdirector de la Escuela Profesional de Sociologia
Fecha : Agosto de 2018
Observaciones :

\MQ&

5
Firma del Evaluador (a

onINe 66/ I’Vé 3
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Matriz de evaluacion para validaciéon del Instrumento para medir el clima laboral

Matnz de evaluacion para validacién del Instrumento

. ara medir el clima laboral
Dimensiones del Instrumento Estructura y Toma de Relaciones Identidad y Sentido
Indicadores del Instrumento Pm e ()3s 09 -:r;a ! 15-22 de 723 inench
N | Criterios  de &
Evaluacién Definicion Si No Si No Si No
1 Claridad El indicador esta formulado con lenguaje claro ¥ *® N )s<i he
2 | Objetividad El indicador recoge informacion fiable y medible x X x ol
3 | Validez El indicador expresa el contenido de la variable (validez de contenido) P < > >
4 | Organizacién | Elindicador responde a una estructura légica de organizacién de la variable x * 2 x<
5 | Suficiencia £l indicador comprende aspectos de la variable en cantidad y calidad suficiente % X * <
6 Intencionalidad | El indicador responde al propésito establecido X ¥ x >
7 | Consistencia El indicador toma en cuenta aspectos tedrico cientificos de la variable X 74 > x
8 Coherencia £l indicador es coherente con el propdsito y las dimensiones de la variable ¥ > > >
9 | Pertinencia El indicador recoge informacion Util y adecuada X p3 ¥ A
Evaluador : Doris Diaz Vallejos

Profesion / Grado : Docente / Doctora

Centro Laboral

: Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo

Cargo que ocupa : Docente FACHSE

Fecha

Observaciones :

: Agosto de 2018

h

Flm( del Evaluador (a)

DNI u-_,ii‘.ﬁm9
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Matriz de evaluacién para validacién del Instrumento para medir el clima laboral

ara medir el clima laboral

Matriz de evaluacién para validacién del Instrumento
Dimensiones del Instrumento Estructura y Toma de Relaciones Identidad y Sentido
Procesos Decisiones lﬂtﬂfpﬁlso"des de Pertinencia
Indicadores del Instrumento 01-08 09-14 15-22 23-29
N® | Criterios de
Evaluacién Definicién Si No Si No Si No Si No
1 Claridad El indicador esta formulado con lenguaje claro = Pa > X
2 | Objetividad El indicador recoge informacion fiable y medible P P > X
3| Validez El indicador expresa el contenido de la variable (validez de contenido) pod 2= >4 A
4 | Organizacién El indicador responde a una estructura légica de organizacién de la variable > >< >x< X
5 Suficiencia El indicador comprende aspectos de la variable en cantidad y calidad suficiente >< < > P
6 | Intencionalidad | El indicador responde al propésito establecido P > X 2
7 Consistencia El indicador toma en cuenta aspectos tedrico cientificos de la variable P > < >
8 Coherencia El indicador es coherente con el proposito y las dimensiones de la variable P % b P
9 | Pertinencia El indicador recoge informacion util y adecuada X pa [va A
Evaluador : Lucinda Castillo Seminario

Profesién / Grado : Docente / Maestra

Centro Laboral

: Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo

Cargo que ocupa : Subdirectora de la Escuela Profesional de Educacion

Fecha

Observaciones :

: Agosto de 2018

el Evaluador (a)

DNIN®_/G Gl 7773
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