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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion, denominado “Estrategias de gestion
democratica participativa para mejorar el clima institucional de la Facultad de
Ciencias Econémicas, Escuela profesional de Contabilidad, de la Universidad
Nacional de San Martin -Tarapoto; sede Rioja; region San Martin: 2016 se
planted como objetivo proponer estrategias de gestion democratico-participativos
orientados a favorecer la mejora del clima institucional en la Facultad de Ciencias
Economicas, de la Escuela profesional de Contabilidad, de la Universidad
Nacional de San Martin. El disefio del trabajo es descriptivo, propositivo. Se
desarrollo una encuesta a los docentes de la Escuela profesional de Contabilidad,
la misma que comprendid seis dimensiones del clima institucional y 28 items,
basadas en el enfoque de las dimensiones del clima organizacional de Pritchard y
Karasick, (1973). Entre las conclusiones se tiene que existe una relacion directa
entre la filosofia de la gestion institucional y los resultados de la misma,
resultados, que se traducen en el estado del clima institucional, en ese sentido, la
estrategia de organizar actividades de gestion institucional es esencial para
fomentar la conciencia institucional de los directivos y plana docente sobre la

importancia y significado que tiene el clima institucional.

Palabras clave: Gestion democratica participativa, Clima institucional, Trabajo

cooperativo, Satisfaccion laboral
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ABSTRACT

The present research work, called “Participatory democratic management strategies
to improve the institutional climate of the Faculty of Economic Sciences,
Professional School of Accounting, of the National University of San Martin -
Tarapoto; Rioja headquarters; San Martin region: 2016 the objective was to
propose democratic-participatory management strategies aimed at promoting the
improvement of the institutional climate in the Faculty of Economic Sciences, of
the Professional School of Accounting, of the National University of San Martin.
The design of the work is descriptive, propositional. A survey was developed for
teachers of the Professional School of Accounting, which included six dimensions
of the institutional climate and 28 items, based on the approach of the dimensions
of the organizational climate of Pritchard and Karasick, (1973). Among the
conclusions we have that there is a direct relationship between the philosophy of
institutional management and its results, results that translate into the state of the
institutional climate, in that sense, the strategy of organizing institutional
management activities is essential to promote the institutional awareness of
managers and faculty about the importance and meaning of the institutional climate.
Keywords: Participatory democratic management, institutional climate,

cooperative work, job satisfaction.
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INTRODUCCION

El campo del clima organizacional desde principios del siglo XX, se ha tornado en
un tema de gran trascendencia en diversas organizaciones empresariales,
gubernamentales, que paulatinamente se han ido desplazando hacia las educativas;
en el cual, el foco de atencidn han sido las relaciones humanas en su interrelacion
con la eficiencia, la eficacia, la produccion y la productividad, asi como el control,
la distribucion de los recursos humanos, etc. Entre los indicadores de estudio, estan
entre otros; la satisfaccion laboral, el desempenio laboral, la motivacion intrinseca,
el comportamiento organizacional, la motivacion, etc. Tedricos como S. Robbins
(1980), Lickert (1981), F. Herbzberg (1979) han destacado la importancia del
comportamiento humano, la motivacion y los tipos de liderazgo, en el desarrollo
de las organizaciones empresariales. De esta manera, se va asociando la gestion de
una organizacion con el clima laboral que se deriva de ella. De acuerdo a la 16gica
del liderazgo pedagogico de K. Leithwood (2009), si existe un clima laboral de
conflicto, de insatisfaccion laboral, de desmotivacion intrinseca, entre otros;
significa que existen deficiencias en la politica de gestion de dicha organizacion.
Por otra parte, Ibarra, (2008) dice que una “comunicacién bien estructurada,
planeada y definida, cultiva un proceso motivacional que juega un papel
importante en la construccion de un clima organizacional favorable, tanto para los
individuos que componen el equipo de trabajo, como para encarrilar las acciones
hacia el cumplimiento de los objetivos de la institucion u organizacion”. Segun
Formanchuk (2011) el clima organizacional “esta relacionado con el saber hacer
del directivo, con los comportamientos laborales de las personas, con su manera
de trabajar y de relacionarse, con su interaccion con la organizacion o institucion
en donde se desempefia, con la tecnologia que se utiliza y con la propia actividad
de cada uno”. Azuaje, R. (2008) sostiene que cuando existe un clima laboral
toxico:

El rendimiento y la seguridad laboral del personal se ven afectados por diversos
factores, lo cual conduce a la insatisfaccion y tiene repercusiones en los entornos
laborales. Esto resulta en la creacion de ambientes de trabajo caracterizados por la
ambigiliedad, la tension, la verticalidad y la autoridad, los cuales, a su vez,

disminuyen la eficacia de los empleados en sus tareas. Ademads, se debe tener en
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cuenta la actitud del personal, que en algunos casos puede volverse apatica frente

a los acontecimientos dentro de la organizacion.

En el sistema educativo del nivel superior en el pais, los diversos problemas en torno
al clima institucional, por los que pasan las instituciones educativas del nivel
primario, secundario, se desplazan hacia las instituciones universitarias, con otros
matices, los mismos que se traducen, pugnas por el poder politico y por la
conduccidn en las universidades particularmente publicas, carencia de identidad y
motivacion institucional, los mismos que muchas veces estan ligados al aspecto
pecuniario, constantes conflictos intrainstitucionales, pérdida de valores, carencia
de liderazgo, carencia de trabajo corporativo entre los actores sociales, etc. En ese
sentido, Pante (2018) sostiene que en las instituciones universitarias en el Perd,
entre algunas excepciones, “existe una problematica latente con respecto al nivel
educativo superior”, pues no se define una filosofia de gestion corporativa
contextualizada y con vision integracionista vinculadas a las demandas vy
necesidades del pais, pues, se sigue manteniendo patrones estereotipados del
centralismo capitalino, pues desde esa dimension centralista se observa todo el
panorama educativo nacional, sea académico, presupuestal, organizacionalmente,
etc.

En lo que respecta al clima institucional en la “Facultad de Ciencias Economicas,
de la Escuela profesional de Contabilidad, en la Universidad Nacional de San
Martin de la sede de Rioja”; region San Martin, se percibe una escasa integracion
docente, dada la fragmentacion existente sea por motivos politicos, profesionales o
el acentuado individualismos existente, pues, los valores de cooperacion, de
participacion institucional estan casi ausentes en el ambiente laboral de la Escuela
Profesional en mencion. La falta de autoridad y de supervision académica estan
asociados a ausencia de liderazgo institucional por parte del director de la Escuela
Académica. A ello se asocia, la imposicion de una gestion burocratizada y
verticalista, pues la tramitacion administrativa es la que muchas veces cubre los
roles de los docentes. No existe una adecuada comunicacion interna, incluso existe

una falta de reconocimiento y motivacion del director hacia sus subordinados.
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Formulacion del problema.
(Qué estrategias de gestion democratico-participativos pueden favorecer a la
mejora del clima institucional en la “Facultad de Ciencias Econdmicas, de la

Escuela profesional de Contabilidad, de la Universidad Nacional de San Martin”

Objetivo general:
Proponer estrategias de gestion democratico-participativos orientados a favorecer
la mejora del clima institucional en la Facultad de Ciencias Econdmicas, de la

Escuela profesional de Contabilidad, de 1a Universidad Nacional de San Martin

Objetivos especificos:

o Diagnosticar las caracteristicas que presenta el clima institucional en la Facultad
de Ciencias Economicas, de la Escuela profesional de Contabilidad, de la
Universidad Nacional de San Martin.

¢ Organizar actividades de gestion institucional direccionadas al fomento de la
conciencia institucional y a la importancia y significado del clima institucional .

e Organizar estrategias de gestion institucional a fin de promover las relaciones
interpersonales entre directivos y docentes de la institucion.

¢ Organizar estrategias de gestion institucional basados en el trabajo en equipo.

El presente informe estd organizado en cinco capitulos: “En el primer capitulo se
presenta la fundamentacion tedrica empleado, relacionados con el problema de
estudio, En el segundo capitulo se presentan el disefio de la investigacion,
posteriormente en el tercer capitulo se presenta los resultados de la misma, la
propuesta, sus fundamentos y sus objetivos. Luego en el cuarto capitulo se evidencia
las conclusiones, y quinto capitulo se muestra las recomendaciones; concluyéndose

con la bibliografia y los anexos correspondientes”

16



CAPITULO I: DISENO TEORICO

1.1. ESTADO DEL ARTE

A continuacidn, se presentan diferentes investigaciones ligadas a las variables
dependiente e independiente que son estrategias de gestion democratica

participativa y el clima institucional, en ese mismo orden.

1.1.1. Estrategias de gestion democratica participativa

Rivas Tovar (2018) explica que la estructura que refleja el organigrama de una
organizacion social, sea empresarial, educativa, etc. permite definir con claridad
quien debe desarrollar una determinada actividad, basados primordialmente en la
division del trabajo. Plantea un criterio critico, al sistema administrativo verticalista;
predominante en nuestros dias; el principio de jerarquia que establece que la
autoridad y la responsabilidad deben fluir en linea vertical desde la parte mas alta
de la organizacidn, hasta la parte mas baja; se hace hincapié en las relaciones de
superior a subordinado. Rivas Tovar (2018) en su investigacion “Evolucion de las
teorias de las organizaciones” muestra un recorrido sobre la gestion de las
organizaciones en torno a las teorias cldsicas; sobre ello, expone como pilares la
teoria cientifica, funcional y burocratica como pilares de una vision mecanicista;
teorias que buscan lograr el trabajo entrelazado en una organizacion social; a traveés
de una cadena de mando, la division de la carga de trabajo, la division funcional del
trabajo;  bajo el principio de jerarquizacion, burocracia, coordinacion y
departamentalizacion. Estas estructuras y filosofias organizacionales se basan en el
proceso de planificar, organizar, ejecutar, coordinar y controlar fundamentadas en

las teorias clasicas de la organizacion.

Teorias clasicas de organizacion institucional

e Teoria cientifica (Taylor, 1920) Esta teoria plantea que es la mejor forma de
organizacion, ya que permite medir el esfuerzo individual.

e Teoria funcional (Fayol, 1916) Esta teoria es la mejor forma de organizacion y
estd basada en una distribucion de funciones, que se subdividen en subfunciones

y procedimientos, los cuales a su vez son desarrollados por uno 0 mas puestos.
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e Teoria burocratica (Weber, 1924) Es una forma de organizacion basada en reglas
claras y racionales, decisiones impersonales y excelencia técnica en sus
empleados y gestores.

e Teoria de las relaciones humanas (E. Mayo, 1920; Follet, Maslow, 1954;
Herzberg, 1966; McGregor, 1957) Esta teoria enarbola que la organizacién
considera e integra a las personas que la hacen funcionar.

e Teoria de los sistemas cooperativos (Barnard, 1938) Esta teoria es la forma de
organizacion basada en la cooperacion de los miembros que la conforman,
mediante un trato justo y beneficios reciprocos.

e Teoria de los sistemas (Bertalanffy, Katz, Rosenzweig) Es la forma de
organizacion en la que se coordina arménicamente los diferentes subsistemas que
definen el sistema organizacional.

e Teoria del comportamiento (March y Simon, 1961; March, 1965; Simon 1979 y
1984) Es la forma de organizacién en la que se permite que los empleados de
todos los niveles tomen decisiones y colaboren en el cumplimiento de los
objetivos, de acuerdo a su nivel de influencia y autoridad.

e Teoria del desarrollo organizacional (Lewin, McGregor) Es la teoria que
promueve el cambio planeado basado en intervenciones, en las que la

colaboracion entre distintos niveles organizacionales es posible.

Vista la evolucidn de estas teorias, pareceria ser que la vision mecanicista tiene una
marcada dificultad de adaptacion a los cambios y a las circunstancias, puesto que se
evidencia que fueron disefiadas para alcanzar objetivos muy precisos. Objetivos
relacionados con sustituir las fuerzas humanas por energia artificial y la materia
bruta por materia transformada. En este sentido el gerente de la organizacion es la
persona clave de la estructura. que propician el éxito en ambiente medianamente

estable.

1.1.2. Clima institucional:

De acuerdo con Gan (2007), los trabajos realizados por socidlogo Elton Mayo entre
1927 y 1939 en la Western Electric, posiblemente sean el primer aporte sobre clima
laboral, debido a que la investigacion ejecutada en dicha fabrica demuestra la

trascendencia de las relaciones humanas y otros factores de percepcion, tales como
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las condiciones laborales, el sentir de los empleados, el sentimiento de pertenencia
e intereses individuales y colectivos, factores que forman parte del clima laboral.
En ese sentido, podemos manifestar que el concepto de clima laboral es importante
porque numerosas investigaciones sobre el tema reconocen la importancia de su
estudio para mejorar la productividad. A lo largo de la historia, los estudios de clima
organizacional se han abordado por algunos investigadores, conceptualizandolo de

diferentes maneras en funcion de su disciplina

En esa linea conceptual, Bustamante (2009) manifiesta que en funcion del estudio
de Elton Mayo (1932) otros investigadores intentan profundizar en el concepto y
alcances del clima organizacional al interior de las organizaciones. Lewin (1939),
introduce el clima organizacional vinculando a las personas y al ambiente en que se
desenvuelven. Argyris (1958) de otra parte, enfatiza las relaciones interpersonales
como factores que determinan el clima organizacional. En esa perspectiva, R. Likert
(1961) afirma que el clima de apoyo genera un mejor rendimiento de los integrantes
de las organizaciones. A su vez, mediante una investigacion en un departamento de
salud publica en el que incluyeron a 30 trabajadoras con titulo universitario, Litwin
y Stringer (1968) determinaron, por medio de entrevistas personales y cuestionarios
estructurados, que el clima de la oficina era de frustracion; las presiones eran
grandes no solo por las reglas que habia que cumplir sino por el papeleo, atencion
constante a detalles minimos y normas elevadas; percibian el clima como frio y

hostil, por lo que poco se favorecia el desarrollo de la lealtad e identidad en el grupo.

Reichers y Schneider (1990), definen al clima laboral como “las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacion respecto de las politicas, las
practicas y los procedimientos, tanto formales como informales, propios de ella”.
Complementando a ello, Bris (1999) realizé un estudio del clima organizacional
enfocandose al trabajo y participacion en la organizacion y funcionamiento de los
centros de educacion infantil, primaria y secundaria, para conocer el clima laboral
de los centros educativos en comento; partié de un cuestionario de 132 items
agrupados en cinco grandes factores: comunicacidon, motivacion, confianza,
participacion y otros aspectos. El cuestionario fue aplicado a 1,024 profesores de
diversos centros publicos, concluyendo que el clima de trabajo en los centros

educativos era bueno, con reservas. En esa linea, Méndez (2006) define el clima
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organizacional como el conjunto de caracteristicas predominantes en el ambiente
interno en que opera la organizacion, las cuales influencian las conductas, creencias,
valores y percepciones de las personas, lo que determina su comportamiento y

satisfaccion laboral.

Por otra parte, Brunet (2007) refiere que el concepto de clima organizacional fue
introducido por primera vez por Gellerman (1960); plantea que los origenes del
clima organizacional datan de la escuela de la Gestalt y la escuela funcionalista;
explica que dichas escuelas estuvieron enfocadas en demostrar que el
comportamiento de las personas es afectado por el medio que los rodea,
ocasionando que el actuar de las personas se condicione por la percepcion que estas

tienen de su area laboral.

1.1.3. Estrategias de gestion democratica participativa y el clima laboral

Cada institucion es Unica y tiene caracteristicas propias que las diferencian de otras
instituciones y organizaciones, por lo que resulta de vital importancia explorar las
dimensiones con las que diversos autores como Lewin et al. (1939), Likert (1950),
Litwin y Stringer (1968), Moos (1974), Brunet (1983) y Patterson (2005) han

medido el clima organizacional y su relacion con el tipo de gestion organizacional.

Katz y Kahn (1966) proponen un modelo de gestion organizacional en el que se
aprecia que el clima laboral tiene una directa relacion con la anterior; en la que
existe una influencia del lider organizacional que dirige al equipo de trabajo. Dicen
los autores que dicen que junto con las actividades determinan los resultados
funcionales, la satisfaccion de los miembros y las condiciones en las cuales debe

operar cualquier subalterno en la jerarquia.

El modelo de sistemas administrativos propuesto por R, Likert (1961) establece que
el comportamiento de los subordinados depende directamente del comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por
tanto, afirma que la reaccion estd determinada por la percepcion. Establece tres tipos
de variables que definen las caracteristicas de la organizacion y que influyen en la

percepcion individual del clima laboral.
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a. Variables causales: son conceptualizadas como variables dependientes, y se
enfocan a orientar la evolucion de las organizaciones y la obtencion de sus
resultados.

b. Variables intermedias: constituyen los procesos organizacionales y se orientan a
medir el estado interno de la empresa, reflejando aspectos como motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones.

c. Variables finales: Son resultado de las variables causales e intermedias, y estan
orientadas a la obtencion de resultados.

Por otra parte; el modelo de Litwin y Stringer (1968) describe que el sistema
organizacional se integra por dimensiones como tecnologia, estructura
organizacional, estructura social, liderazgo, practicas de la organizacidn, procesos
de decision y necesidades de los miembros; estas dimensiones generan un ambiente,

motivacion y comportamientos que crearan consecuencias para la organizacion.

El modelo de S. Robbins (1978) resalta que las percepciones que tienen los
integrantes de las organizaciones sobre los factores internos y externos no son
resultado de su comportamiento, sino que dependen de sus interacciones,

actividades y las experiencias de cada individuo.

En el marco de la revision de varias investigaciones se logré evidenciar que
investigadores como Argyris (1958), Litwin y Stringer (1968), R. Likert (1961),
Litwin y Stringer (1968), Reichers y Schneider (1990), entre otros, han propuesto
diversos planteamientos acerca de la relacion entre gestion organizacional y el clima
laboral, mostrando la estrecha relacion del hombre con la organizacion; dichos
planteamientos han tenido un gran impacto en el modelo de talento humano asumido

por las organizaciones.
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1.2. ANTECEDENTES

Internacionales

Hincapié, P.; Orellana, E, y Orellana, C. (2020) Clima organizacional en las
instituciones educativas de Santa Marta, Colombia Universidad Catolica de
Cuencas, Ecuador. El objetivo es determinar el clima organizacional en las
instituciones escolares de Santa Marta Colombia, bajo los fundamentos tedricos de
autores, tales como: Brunet (2008), Robbins y Coulter. La investigacion fue
descriptiva con disefio de campo, transeccional y no experimental. La poblacion
estuvo conformada por seis unidades educativas publicas basicas primaria, ubicadas
en la ciudad de Santa Marta. Las unidades informantes fueron 6 rectores y 83
docentes. Se disefiaron dos instrumentos de recoleccion de datos, tipo escala tipo
Lickert. Los instrumentos fueron sometidos a validez y confiabilidad a través del
método Alfa de Cronbach obteniéndose una confiabilidad para el instrumento

dirigido a los rectores de 0,964 y 0,902 para los docentes.

Ortiz, R. (2020). Clima organizacional y su relacién con el estilo de liderazgo
directivo en el colegio publico del poder ciudadano “Benjamin Zeledon Rodriguez”
ubicado en el barrio el Recreo, distrito III Municipio de Managua, durante el II
semestre del afio 2016” Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua, UNAM,
Managua. La autora se plantea como objetivo de la investigacion, valorar la relacion
entre el Clima Organizacional y el Estilo de Liderazgo directivo en el Colegio
Publico del Poder Ciudadano “Benjamin Zeledon Rodriguez,” ubicado en el
Departamento de Managua del Distrito II1, durante el IT Semestre del Afio 2016. La
tematica es de mucha importancia, ya que hoy en dia el clima organizacional se ha
convertido en un eje fundamental en toda organizacion; ademas, es una herramienta
util para contribuir a mejorar la calidad de la educacion de las instituciones
educativas. Las variables estudiadas fueron el Clima Organizacional y Estilo de
Liderazgo. El tipo de estudio es mixto cuantitativo con implicaciones cualitativas,
se aplicd una encuesta a 64 estudiantes de séptimo a undécimo grado, y a un grupo
focal dirigido a 24 docentes, asi como una entrevista a la directora y subdirector del

centro de estudio. Se concluyd que el Clima Organizacional a nivel interno es
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favorable, aunque hay problemas de conflictos y factores externos, que afectan los

mecanismos de comunicacion entre el equipo de direccion, docentes y estudiantes.

Villacis, A. & Ferrin, A. (2022). El liderazgo institucional y su incidencia en el
clima laboral para la formacion de la interdisciplinariedad en el colegio Vicente
Rocafuerte. Universidad Espiritu Santo. Guayaquil. Ecuador. La investigacion tiene
como finalidad estudiar la incidencia del liderazgo institucional en el clima laboral
de la Unidad Educativa Vicente Rocafuerte, enfocado en la formacion de
interdisciplinariedad entre los docentes que laboran en mencionada institucion
educativa, ubicada en la ciudad de Guayaquil. Esta investigacion es de revision
tedrica, se basa en la busqueda de informacién de fuentes confiables, tales como,
articulos de revista, libros, bases de datos, entre otros, aplicando metodologias que
sugieren los académicos expertos en el ambito de la investigacion cientifica en
concordancia con las variables de estudio. Para la realizacion de esta investigacion
se utiliz6 el método analitico, mediante la recopilacion de informacién como base
tedrica sobre la gestion educativa, el liderazgo en la cultura organizacional; asi
mismo, se trabajo con el método hipotético-deductivo, empleando el proceso
inductivo mediante la observacion y deductivo a través de la generacion de hipotesis

y sus posibles resultados.

Nacionales

Fustamante, W. M. 2019. Clima organizacional en dos instituciones educativas
publicas de Ventanilla-Callao, desde la perspectiva docente. Universidad San
Ignacio de Loyola. Lima. La presente tiene como principal objetivo: Establecer la
comparacion del clima organizacional entre dos instituciones educativas publicas
de Ventanilla-Callao, una de ellas, de gestion por convenio y la otra, de gestion
publica. Para ello, se aplico el cuestionario sobre clima organizacional como
instrumento de recoleccion de datos. La poblacion y la muestra que fueron
estudiadas estuvo conformada por 46 docentes de la primera institucion educativa
(gestion por convenio) y 20 docentes de la segunda (gestion publica), constituyendo
un total de 66 docentes. Los resultados indicaron que el clima organizacional en
ambas instituciones es alto, pero no en la misma proporcion. En lineas generales
los niveles de las dimensiones estructura, relaciones, recompensa e identidad son
iguales en ambas instituciones, alta, regular, y alta, respectivamente; sin embargo,

la distribucion de las mismas no necesariamente es igual en las instituciones. De
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igual forma, se concluye con un analisis amplio de los resultados obtenidos donde

se sefnalan las diferencias significativas y los niveles de las dimensiones estudiadas.

Garcia, G; Carrion, E; & Carcamo, S. 2020. Clima organizacional en
instituciones educativas: Una revision teorica. Universidad Peruana Unidn. Lima.
La presente investigacion tuvo como objetivo: Andlisis del clima organizacional de
las instituciones educativas. El Per0 tiene problemas fundamentales con los niveles
educativos, ya que las reformas educativas se han estandarizado en los Gltimos afios
y reconocen que se debe tener en cuenta el clima organizacional para requerir logros
significativos. Este estudio es consistente con estudios realizados en otros paises
latinoamericanos y muestra un problema potencial que necesita ser abordado. En
resumen, los climas organizacionales en paises como Finlandia y Malasia son
optimos y se han establecido como base para buenos resultados de aprendizaje,
mientras que los de los centros educativos latinoamericanas tienen una percepcion
negativa, relevancia actuar en esta area. Considere el importante papel que

desempefia en el comportamiento de los integrantes de la institucion.

Salazar, S. (2020). Estrategias para mejorar el clima organizacional en el Instituto
de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Enrique Lopez Albujar — Ferrefiafe. El
autor se plantea se interrogante: ;Cuales son las estrategias adecuadas para mejorar
el Clima Organizacional en El Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico
Enrique Lopez Albtjar? Con el fin de dar respuesta a esta interrogante se plantea un
objetivo general: Elaborar estrategias para mejorar el clima organizacional en El
Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Enrique Lopez Albtjar. Se
disefid un estudio, donde el universo de estudio consto de los 50 trabajadores activos
al momento de la recoleccion de la informacion. En general, se concluyd que el
clima organizacional en El Instituto es desfavorable, y que el personal considera que
las autoridades no contribuyen en la realizacion personal y profesional, asi como no
existe retribucion a sus actividades laborales ademas de la inexistencia del

reconocimiento por el buen desempefio.

Garcia, A. M. (2021). Estrategias para la mejora del clima organizacional en la

[.LE.P.M. Colegio Militar Elias Aguirre. Universidad Catdlica Santo Toribio de
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Mogrovejo. Lambayeque. El presente trabajo de investigacion se plantea como
principal objetivo, proponer estrategias para mejorar el clima organizacional en la
institucion a fin de optimizar el clima organizacional de la I.E.P.M Colegio Militar
Elias Aguirre. Esta investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, como técnica de
recoleccion de datos se utiliz6 la encuesta, que tuvo de referencia la escala CL— SPC
de la psicologa Sonia Palma Carrillo, para determinar las caracteristicas del clima
organizacional. La herramienta consta de 50 items divididos en 5 dimensiones: La
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones
laborales. El instrumento fue aplicado a 110 colaboradores de la institucion, 38
docentes, 38 administrativos y 34 militares, donde se obtuvo como resultados mas
resaltantes que la variable Se concluy6 en los resultados de las cinco dimensiones
en estudio, que se debe implementar estrategias que se estableceran en la propuesta

de investigacion para mejorar el clima organizacional.

1.3. BASE EPISTEMOLOGICA.

El clima laboral se instala dentro de la teoria general de la administracién, gracias a
los trabajos de los representantes de tres corrientes de este campo del conocimiento.
El psicologo organizacional Elton Mayo, fue el exponente del movimiento de las
Relaciones Humanas en las organizaciones empresariales, destaca una serie de
variables psicoldgicas que requerian urgente atencidn por parte de los gerentes: La
motivacion, la satisfaccion, la frustracion y el liderazgo; variables que fueron
omitidas por la teoria de la administracién cientifica de R. Taylor y H. Fayol (I.
Chiavenato, 2006, p. 12). Consecuencia de ello, los factores como la moral y clima
el psicologico fueron relegados por las empresas, por ser considerados
intrascendentes. Segun |. Chiavenato (2006, p. 14) la tendencia conductista,

reivindica y potencia los postulados humanistas

De acuerdo al enfoque de Brunet (2009) dentro del concepto de clima
organizacional subyace una amalgama de dos grandes escuelas de pensamiento:
escuela Gestalt y funcionalista. La primera de ella es la Escuela Gestalt, la cual 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 percepcion 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.

25



Segun esta escuela, los sujetos comprenden el mundo que les rodea basandose en
criterios percibidos e inferidos y se comportan en funcion de la forma en que ven el
mundo. Esto quiere decir que la percepcion del medio de trabajo y del entorno es lo

que influye en su comportamiento.

Para la escuela funcionalista; el pensamiento y comportamiento de un individuo
depende del ambiente que lo rodea y las diferencias individuales juegan un papel
importante en la adaptacién del individuo a su medio. Es pertinente mencionar que
la escuela gestaltista argumenta que el individuo se adapta a su medio porque no
tiene otra opcidn, en cambio los funcionalistas introducen el papel de las diferencias
individuales en este mecanismo, es decir la persona que labora interactla con su
medio y participa en la determinacion del clima de éste. Como regla general, cuando
la escuela gestaltista y la funcionalista se aplican al estudio del clima
organizacional, estas poseen en comun un elemento de base que es el nivel de
homeostasis (equilibrio) que los sujetos tratan de obtener en la institucién que

trabajan.

Ramirez (2012). hace referencia a las siguientes escuelas: Estructuralistas,
humanistas sociopolitica y critica. Para los estructuralistas, el clima surge a partir
de aspectos objetivos del contexto de trabajo, tales como el tamafio de la
organizacion, la centralizacion o descentralizacion de la toma de decisiones, el
numero de niveles jerarquicos de autoridad, el tipo de tecnologia que se utiliza, la
regulacion del comportamiento del individuo. Aunque, con esto, los autores no
pretenden negar la influencia de la propia personalidad del individuo en la
determinacion del significado de sucesos organizacionales, sino que se centra

especialmente en los factores estructurales de naturaleza objetiva

El estructuralismo se preocupd exclusivamente por las “estructuras” e ignoro otros
modos de comprender la realidad. El estructuralismo es un método analitico y
comparativo que estudia los elementos o fendmenos en relacién con una totalidad,
destacando el valor de su posicion. El concepto de estructura implica el analisis
interno de los elementos constitutivos de un sistema, su disposicion, sus
interrelaciones, etc., permitiendo compararlos, pues puede aplicarse a cosas
diferentes. Ademas de su aspecto totalizante, el estructuralismo es

fundamentalmente comparativo.
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Para la corriente humanista, el clima es el conjunto de percepciones globales que
los individuos tienen de su medio ambiente y que reflejan la interaccién entre las
caracteristicas personales del individuo y las de la organizacion. Dentro de las
corrientes sociopolitica y critica, afirma que el clima organizacional representa un
concepto global que integra todos los componentes de una organizacion; se refiere
a las actitudes subyacentes, a los valores, a las normas y a los sentimientos que los

profesores tienen ante su organizacion.

1.4. BASE TEORICA

1.4.1. Teoria del liderazgo transformacional de Burns y Bass

B. Bass (1985) “refiere que el carisma es un atributo muy importante en el lider, que
conlleva a los seguidores a tener confianza, seguridad y fortaleza sobre el lider
transformacional”. G. Burns (1978) desde su enfoque, cita: Que el liderazgo
transformacional adiciona conceptos de cambio en la participacion de las personas
que siguen al lider, que se base en la confianza, respeto y sobre todo seguridad que
brinda el lider a sus seguidores, este mecanismo de lealtad que profundiza en los
seguidores mediante el principio de confianza y el carisma. Este proceso de
admiracion determina el grado de confianza que tiene los seguidores con el lider, de

manera individual como grupal.

Segiin B. M. Bass, (1985) el lider transformacional carece de representacion antes
la comunidad sino es un complemento de: Conduccion facilitando planificacion y
eficiencia para lograr concretizar los objetivos de una empresa. En esta perspectiva
el lider transformacional elabora un proceso de transformacion significante de
manera positiva a los que son partidarios y seguidores entre sus roles basandose en
cambiar a otros de la misma manera procedimental y empaticamente mediante los
miembros que colaboran en la empresa organizativa mediante acciones
motivadoras, alentando a los seguidores en armonia, teniendo una percepcion del
exterior como un todo hacia afuera. En este sentido, el lider, prioriza en las acciones

de motivacion, los valores, y el desempeio de sus seguidores como partidarios.
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Bass (1985) declara que el liderazgo transformacional tiene un enfoque en las
“normas morales relevantes en el contexto que le toca hacer frente en los cambios
valorativos que se presenta en cada cierto tiempo de paradigma. Este proceso de
organizacion sobre el camino del éxito del liderazgo y su eficacia se establece tres
caminos” por la cual un lider tiene la capacidad de transformar a sus integrantes
como:

a. Fomentar en los seguidores la conciencia y la sensibilidad acerca de la
importancia y el valor de las tareas institucionales a realizar.

b. Promover una conciencia de equipo, que conlleve a concentrar los esfuerzos del
colectivo en pro de las metas u objetivos institucionales, deponiendo en lo posible
sus propios intereses individuales.

¢. Organizar y desarrollar las actividades cooperativas y motivacion de los que

intervienen en manera social de la institucion

1.4.1.1. Principios del liderazgo transformacional.

Seglin los autores G. Burns (1978) y Bass (1985) plantean que los factores
esenciales que se relacionan con el liderazgo transformacional son los siguientes:
a. Carisma: Facultad de un lider en activar entusiasmo, inspirarlo y motivacion a
continuar logrando sus objetivos.

b. Compromiso Personal: El grado en que cada individuo se compromete a realizar
sus ideales individual y colectivamente.

c. Estimulacion intelectual: Orienta en la inteligencia emocional y se centra en
planteamientos objetivos de soluciones alternativas a las dificultades de una
institucion.

d. Admiracién: Este es un espacio de respeto y empoderamiento para cada
miembro porque se siente identificado con el rol y las metas de cada miembro y
comprende plenamente el valor de cada miembro para las metas, mision y vision

institucional

1.4.2. Teoria del clima organizacional de R. Likert

Likert, (1974) en su teoria de los sistemas, “determina dos grandes tipos de clima

organizacional, cada uno de ellos con dos subdivisiones. De acuerdo con Brunet, se
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debe evitar confundir la teoria de los sistemas de Likert con las teorias de liderazgo,
pues el liderazgo constituye una de las variables explicativas del clima y el fin que
persigue la teoria de los sistemas es presentar un marco de referencia que permita

examinar la naturaleza del clima y su papel en la eficacia organizacional”.

1.4.2.1. Tipos de sistemas administrativos

a. Clima de tipo autoritario Sistema I: Autoritarismo explotador

“En el tipo de clima de autoritarismo explotador, la direccion 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 funciéon puramente
descendente”.

b. Sistema II: Autoritarismo paternalista

“El tipo de clima de autoritarismo paternalista es aquél en el que la direccion tiene
una confianza condescendiente en los empleados, como la de un amo con su siervo.
La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los
escalones inferiores”.

c. Sistema III: Participativo-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”.

d. Sistema IV: Participacion en grupo

“En el sistema de la participacion en grupo, la direccion tiene plena confianza en
sus empleados. Los procesos de toma de decisiones estan diseminados en toda la
organizacion y muy bien integrados a cada uno de los niveles. La comunicacion no
se hace solamente de manera ascendente o descendente, sino también de forma
lateral. Los empleados estan motivados por la participacion y la implicacion, por el
establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los métodos
de trabajo y por la evaluacion del rendimiento en funcioén de los objetivos. Existe
una relacion de amistad y confianza entre los superiores y los subordinados. Hay
muchas responsabilidades acordadas en los niveles de control con una implicacién

muy fuerte de los niveles inferiores”.
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1.5. BASE CONCEPTUAL

1.5.1. Clima organizacional

Desde la perspectiva de Litwin y Stringer (1968) dicen “que el estilo de direccion
es un factor clave en la percepcion del clima, ya que dependera de la satisfaccion
del trabajador y rendimiento laboral”. En esa linea, Salguero, Garcia, (2017) definen
“el clima organizacional como la percepcion que tiene el trabajador frente a la
estructura y procesos, al ambiente de trabajo propio de la organizacion que influye
directamente en la conducta y el comportamiento de los miembros”. Garcia (2009,
p. 12) refiere “que el clima organizacional se basa en la percepcion de elementos
tales como la estructura, politicas y la subjetividad como el apoyo, la cordialidad,
entre otros conceptos tangibles”. Asimismo, Torrecilla (2006, p 16) “sostiene que la
definicion del concepto de clima se compone de un grupo de variables que en
conjunto ofrecen una vision global de la organizacion”. Agrega que “El clima de
una organizacion es entendido habitualmente como medio interno, vale decir, en €l
se pone atencion a variables y factores internos de la organizacion y no a los factores

del entorno en que la organizacion se encuentra inmersa’.

Por otra parte, Garcia (2009) refiere que “el clima organizacional se basa en la
percepcion de elementos tales como la estructura, politicas y la subjetividad como
el apoyo, la cordialidad, entre otros conceptos tangibles”. Torrecilla (2006)
“sostiene que la definicion del concepto de clima se compone de un grupo de
variables que en conjunto ofrecen una vision global de la organizacion”. Dice que
“El clima de una organizacion es entendido habitualmente como medio interno, vale
decir, en ¢l se pone atencion a variables y factores internos de la organizacion y no

a los factores del entorno en que la organizacion se encuentra inmersa” (p. 16).

Casales, Ortega y Romillo, (2000) definen el clima organizacional como el
“conjunto de percepciones que experimentan los miembros de un grupo u
organizacion hacia el ambiente humano que caracteriza la organizacioén y hacia las
condiciones dentro de las cuales deben desarrollarse su actividad”. (p. 12) Por su
parte, Anzola (2003) precisa “que el clima se genera a partir de las percepciones e
interpretaciones que las personas asumen con relacion a la organizacion y que a su

vez estas influyen en la conducta de los trabajadores”. Por otra parte, Pérez,
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Maldonado & Bustamante (2006) Los factores estructurales identificados son
rasgos del clima que se relacionan con los planes administrativos de la organizacion,
estos factores se evaluan mediante de la percepcion individual y estan influenciados

por las exigencias y requerimientos personales

1.5.2. Elementos del clima organizacional
Litwin y Stinger (1998), plantean e establecimiento de nueve elementos que se

vinculan con el clima existente en una institucion. Asi se tiene:

1. Estructura: refleja la intuicion de los que participan en la institucion sobre el
namero de reglas, procesos, procedimientos y otras carencias que enfrentan en el
desenvolvimiento del quehacer laboral

2. Responsabilidad: es la conciencia de los integrantes de la institucion de tomar
sus propias decisiones independientes sobre su trabajo.

Es la sensacién de ser tu propio lider y no tener que demostrar tu valia en el
trabajo.

3. Recompensas: Responde a las percepciones de los participantes sobre la
idoneidad de las recompensas por el trabajo bien hecho.

4. Desafio: corresponde a como se sienten los integrantes de la institucion ante los
desafios y riesgos de su trabajo.

5. Relaciones: es el modo que tienen los integrantes de la institucion de que existe
un espacio de trabajo agradable y buenos vinculos sociales.

6. Cooperacion: Es el sentimiento de los integrantes de la institucion sobre si son
utiles para los lideres del grupo y otros empleados.

7. Estandares: es el pensamiento que tienen los miembros sobre la importancia
que la organizacion otorga a los estandares de desempefio.

8. Conflicto: se refiere al nivel en que los integrantes de la institucion, ya sean
colegas o superiores, aceptan ideas diferentes y no tienen miedo de enfrentar y
resolver los conflictos a medida que surgen.

9. Identidad: Es un sentido de identidad a una organizacion y es un componente
relevante y valioso de un equipo de trabajo.

Generalmente es un sentimiento de que los objetivos individuales son comunes con

los objetivos de la organizacion.
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1.5.3. La comunicacion interna

Cortina (2008) afirma que en la Comunicacion Interna es la idea relevante como la
participacion, involucrando a todos los integrantes de la organizacion en las
actividades de la organizacion, invitando a la cooperacién, sugerencias Yy
comentarios; en definitiva: participen a todos los integrantes de la institucion en la

comunicacioén.

De tal modo, el cambio de mensajes se transforma de forma bidireccional,
“ascendente, descendente y horizontal”, promoviendo la participacion a través del
debate; es decir, involucra de ambos elementos en la comunicacion, lo que muestra
las verdaderas caracteristicas del comportamiento comunicativo. Cortina (2008),
por su parte, considera que la comunicacion interna es una variedad de acciones que
realiza cualquier institucion con el fin de establecer y mantener buenos vinculos con
sus miembros y entre ellos, utilizando distintos métodos de comunicacion para que
comprendan la situacion. integrar Estas motivado por el trabajo para facilitar el

alcance de los objetivos organizacionales

1.5.4. Importancia de la comunicacion interna organizacional

Trelles (2005) considera que la “comunicacion interna” es fundamental motivo que
se estudia de proporcionar informacion sobre la organizacion, guiar el
comportamiento individual y crear vinculos interpersonales de manera funcional
entre sus integrantes.

Promueve el conocimiento en toda la organizacidn, estimula el estudio y la
creatividad mediante la mezcla de pensamientos como ejercicios de forma interna
como externamente. También, promueve la transformacion, reduce el nivel de
resistencia, aumenta el grado de responsabilidad y fomenta resiliencia a estas

situaciones.

La comunicacion interna se ha convertido hoy en una de las herramientas
estratégicas y de administracion méas relevantes de las empresas cubanas para
fortalecer los vinculos con los empleados, permitiéndoles integrar y promover la

una cultura de educacién unica entre todos los participantes de la empresa.
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El personal de la agencia siente una gran necesidad de comunicacion, porque, en
ultima instancia, estar informado equivale a estar atento.

1.5.5. Dimensiones de la comunicacion interna

Formanchuk (2012) sefiala sostiene que “la comunicaciéon interna”
fundamentalmente se orienta a las dimensiones “esencial, operativa, estratégica,
valorativa, motivacional, aprendizaje e inteligencia” donde se manifiesta las
continuas situaciones de comunicacion.

a. En la dimension esencial: “Los trabajadores no demuestran una buena
predisposicion para el didlogo, como un medio a través del cual nos
interrelacionamos, damos a conocer nuestras inquietudes y expectativas y
solucionamos nuestras diferencias; no se coordina las actividades, tiempos,
espacios, recursos y responsabilidades del personal de la institucion” (Formanchuk,
2012)

b. En la dimensiéon operativa: “La comunicacién no permite a los trabajadores
conocer qué es la institucion educativa, como esta integrada, qué lugar ocupa en la
sociedad, en el mercado, etc. Estos temas no son tratados, alejandose atn mas de
los objetivos institucionales. La comunicacion existente entre los trabajadores no
permite conocer cudles son las normas de trabajo: horarios, procedimientos,
codigos, lugares, espacios, normativas, etc. Esto nos demuestra que los
instrumentos de gestion como el reglamento interno, son documentos de carpeta”
(Formanchuk, 2012)

c. En la dimension estratégica: El personal no conoce la direccion, las metas, la
vision y el objetivo de la agencia y, sorprendentemente, pocos de ellos entienden
partes relevantes de PELI. “Esto nos demuestra que este personal esta trabajando cada
quien, por su lado, sin un horizonte claro, no estan sumando sus esfuerzos para el
logro de la vision y mision institucional, no se tiene claro hacia donde esté orientada
la educacion que se brinda en la institucion educativa, de alli los bajos logros de

aprendizaje de los educandos” (Formanchuk, 2012)

d. En la dimension valorativa: “Se observa que la mayoria de los trabajadores no
toma conciencia del rol que cumplen y la responsabilidad social que tienen frente a
la educacion de los nifios y nifias” (Formanchuk, 2012)

e. La dimension motivacional: “Nos refleja que la mayoria de los trabajadores no

se identifica con su institucion, se muestran indiferentes, presumiblemente porque

33



la institucion también se muestra indiferente con ellos, no compatibilizan los ideales
institucionales, con los ideales de los trabajadores; en conclusion, la mayoria del
personal se muestra desmotivado e indiferente con la institucion en la cual labora”
(Formanchuk, 2012)

f. En la dimension aprendizaje: “Vemos que la institucion no sensibiliza a sus
trabajadores, para que adopten una cultura de evaluacion permanente, como un
medio para mejorar la practica docente” (Formanchuk, 2012)

g. En la dimension inteligencia “Se observa que no se han realizado
adecuadamente los procesos de reflexion critica sobre el propio desempeio de los
trabajadores, en donde sean ellos mismos los que autoevalien su trabajo, en

constante interaccion entre la teoria y la practica” (Formanchuk, 2012)

1.5.6. El clima organizacional

Segun Celis (2014), Estudiar el clima organizacional en la organizacion aporta a
establecer nuevas reglas y procesos del quehacer laboral, fomenta a crear
estabilidad e identidad en la empresa, puede ver precisamente el rendimiento de los
asociados en el logro de sus metas, puede identificar limites para que puedan

prevenir conflictos y , muy relevante, generar identidad personal.

También, Celis (2014) cita que “la empresa debe tener los objetivos y metas claros
y bien definidos, de manera de hacerlos extensivos hacia sus colaboradores
mediante una comunicacion efectiva, en €l se enfoquen los esfuerzos individuales
y colectivos, asegurando alto sentido de contribucién”. Chiavenato (2009) explica
“que para una organizacion es fundamental cumplir con sus objetivos y para ello
necesita del buen desempeio de sus colaboradores, el cual dependera de las
percepciones que el mismo tenga sobre la organizacion, que a su vez dependen de
la experiencia que cada uno tenga con la institucion, es decir, de un buen clima

organizacional” (p. 7).

1.5.7. Dimensiones del clima organizacional.

Son rasgos cuantificables de una empresa o institucion, que abarca a los miembros
de dicha institucion como de sus actitudes. Es relevante ejecutar estas mediciones
de las dimensiones para el diagnostico del problema variable: el clima

organizacional.
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a. Desde la perspectiva de Likert (1968), existen ocho dimensiones:

Métodos de mando. Hace referencia “al liderazgo y la manera en que este se
ejecuta por parte de los superiores, dependiendo de esto, cada miembro de la
organizacion creara su percepcion individual” (Likert 1968),

Fuerzas motivacionales. Se refiere a las “actividades que se realizan dentro de la
organizacion para generar motivacion en los empleados y satisfacer sus
necesidades. Procesos de comunicacion. Hace referencia a la manera en que se
comunican todos los integrantes de la organizacion entre si, donde se toma en cuenta
el tipo de comunicacion, las vias, sus codigos establecidos, entre otros” (Likert
1968),

Procesos de influencia. “Para definir los objetivos de una organizacion es necesario
que todo el equipo de trabajo esté integrado, donde se respeten las jerarquias, pero
exista una relacion positiva y estable entre los superiores y los subordinados”
(Likert 1968),

Procesos de toma de decisiones. “Para que estos se lleven a cabo se debe tener
informacion pertinente y confiable de todo lo que sucede en la organizacion y que
las funciones sean repartidas de manera adecuada” (Likert 1968),

Procesos de planificacion. “Se refiere a las jornadas donde se definen los objetivos
de la organizacion y se establecen las directrices que debe seguir cada miembro de
la organizacion” (Likert 1968),

Procesos de control. “Hace referencia acerca de como se distribuye y se ejecuta el
control en la organizacién para que haya un cumplimiento real de la planificacion
organizacional” (Likert 1968),

Objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. “Se refiere a la formacion de

los miembros de la organizacién y la planificacion establecida” (Likert 1968),

b. Por otra parte, Pritchard y Karasick (1973) construyeron un instrumento para
medir el clima organizacional, elaborada por ocho dimensiones:

Autonomia: Es el grado de libertad que debe aceptar cada integrante de una
institucion para afrontar dificultades que se puedan presentar. También se ve

afectada por la autoestima que surge de esta libertad, donde los individuos se sienten
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independientes y tienen la discrecién de organizar sus quehaceres laborales como
mejor les parezca.

Conflicto y cooperacion/ apoyo. El problema consiste en manifestaciones
negativas como distintas formas de opinion, resistencia al cambio e interferencia
entre los miembros de la organizacion. La cooperacion y el apoyo son la
cooperacion entre miembros de una organizacion, compartiendo medios y formas
fisicas y talentos para realizar su trabajo. Los jefes siempre deben brindar el
fortalecimiento adecuado a sus empleados, tanto dentro como fuera de la
organizacion, ya que ademas se tiene en cuenta su apoyo Yy cooperacion con los
integrantes.

Relaciones sociales. “Es la manera en la que se interrelacionan los integrantes de
la organizacion, el circulo de amistad que generan entre si, la percepcion que tiene
sobre el ambiente de trabajo (si es grato o no) y el trato que reciben los subordinados
de sus superiores” (Pritchard y Karasick, 1973)

Estructura. “Esta conformada por las politicas de la organizacion, sus directrices y
todo lo que influye de manera directa en la realizacion de las actividades. De igual
forma hace referencia al marco organizacional, se puede decir que es el “esqueleto”
que le da forma a la organizacién” (Pritchard y Karasick, 1973)

Remuneracion. “Es el premio o recompensa que reciben los miembros de la
organizacion por, demostrar su responsabilidad, colaborar con sus compafieros,
estar comprometido con su labor y con la organizacién y tener un buen desempefio
en sus actividades laborales” (Pritchard y Karasick, 1973)

Rendimiento. Se refiere “a la relacion existente entre el trabajo realizado de manera
eficiente, las capacidades del trabajador y la remuneracion que recibe por el
cumplimiento de sus funciones. En este también intervienen los beneficios con
respecto al capital de los inversionistas, los intereses, beneficios menos débitos,
dividiendo preferentes” (Pritchard y Karasick, 1973)

Motivacion. “Es el impulso que deben recibir los trabajadores de una organizacion
para cumplir con sus funciones, es la parte emotiva, las aspiraciones, los deseos y
necesidades que se generan en el entorno. Para esto los superiores deben
implementar estrategias que le permita a su equipo de trabajo sentirse satisfecho
con su labor y los resultados que se generan a través de esta” (Pritchard y Karasick,

1973)
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Estatus. “Dentro de cada organizacion existen jerarquias, donde se define quienes
son superiores y quienes son subordinados y se define la relevancia de esto dentro

de la organizacion” (Pritchard y Karasick, 1973)

¢. Segun Schneider y Hall (1972), existen tres dimensiones que definen el clima
que existe en una organizacion:
Ambiente fisico. Es donde “se proporcionan todos los recursos que se necesitan
para llevar a cabo las actividades laborales, en ese espacio es donde conviven y se
relacionan los miembros de la organizacion. Cada organizacion se desarrolla dentro
de un ambiente y se vincula de manera directa con €l, ya que le brinda caracteristicas
y condiciones como calor, sonidos, entre otros” (Schneider y Hall, 1972).
Ambiente Social. Se refiere a “las interrelaciones que se generan en el equipo de
trabajo, la colaboracion, el compaferismo, la comunicacion, entre otros. Este
ambiente estd compuesto por cualidades, educacion, creencias, ideologias y
costumbres del grupo determinado que convive. Tiene una gran influencia en las
organizaciones, representa el clima donde se desenvuelven, las acciones e
interacciones” (Schneider y Hall, 1972).
Actitudes y valores. Es resultado del proceso de estudio de cada integrante de la
organizacion y son los rasgos importantes para gestionar el comportamiento
individual, promover y orientar su participacion. La actitud se refiere a la
motivacion de los empleados para realizar sus tareas. Los valores son buenos
habitos impuestos por la comunidad para un correcto proceso y convivencia a largo
plazo, y cada uno decide por si mismo cuando y como ponerlos en practica.
1.5.8. Comportamiento organizacional
S. Robbins (1999) refiere que el comportamiento organizacional (CO) “es el medio
mas importante mediante el cual se crea la identidad corporativa de una
organizacion, siendo los objetivos publicos, los que juzgan a la organizacion por sus
acciones. Sostiene el autor que a una organizacion la construye su gente y es ella,
mediante su manera de actuar, que le imprime el bloque personal y diferenciador”.
P. Robbins (1999) afirma que “el comportamiento organizacional como el estudio
y la aplicacion de conocimientos relativos a la manera en que las personas actuan
dentro de las organizaciones. Constituye una herramienta humana para beneficio de
las personas y se aplica de modo general a la conducta de las personas en toda clase
de organizacion”.
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A su vez, Davis, K & Newstrom (2010) afirman que el comportamiento
organizacional esta relacionado con otros constructos igualmente: Importantes,
como la cultura, el liderazgo, la motivacion y otros, los cuales se interrelacionan
entre si como parte de un solo sistema; por ello, para conocer realmente qué es el
comportamiento organizacional, debemos, sin duda, entender esos otros aspectos y
conocer su conexion con la organizacion y sus miembros. Dicen que el objetivo del
comportamiento organizacional es tener esquemas que nos permitan mejorar las
organizaciones adaptandolas a la gente que es diferente, ya que el aspecto humano
es el actor determinante dentro de la posibilidad de alcanzar los logros de la

organizacion.

1.5.9. Modelos de comportamiento organizacional

Desde la perspectiva de S. Robbins (1999) establecen distintos formatos de existen
comportamiento organizacional como de sus patrones y son:

a. El autocratico: “Depende del poder y la direccion. Cree saber qué es lo mejor
para la organizacion y estd convencido de que es obligacion de los subordinados
cumplir 6rdenes” (Robbins,1999)

b. De custodia: “Este enfoque nos da a entender que las personas no dependen de
su jefe, sino de la organizacion, ya que ésta les ofrece seguros, prestaciones, y
aunque tengan mejores oportunidades ahi seguiran. Se puede entrelazar con otros
conceptos como la lealtad, la identidad, el compromiso institucional”
(Robbins,1999)

c¢. De apoyo: “En este enfoque lo que importa es el apoyo del lider de la
organizacion hacia los subordinados, y la manera como les haga saber de qué son
capaces Implicitamente en este enfoque estaria la motivacion, el estimulo, etc”
(Robbins,1999)

d. El colegial: Destaca la solidaridad, apoyo mutuo y trabajo en equipo entre los
actores sociales de la institucion. Se sostiene en el hecho de que debe haber amistad
entre las personas. La investigacion y el andlisis en equipo son esenciales;
actividades de la organizacion, factores que afectan la actividad, requisitos que
favorecen el progreso de la actividad. Un equipo gque forma parte de una empresa o
institucion tiene muchas definiciones sustentadas por los investigadores en este

tema.
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CAPITULO II: METODOS Y MATERIALES

2.1. DISENO DE INVESTIGACION.

El presente estudio de acuerdo a Bernal “se enmarca en el nivel de Investigacion
Basica, de Tipo descriptiva, no experimental, con propuesta. De acuerdo a la
metodologia de trabajo, la investigacion determinara la relacion de ambas variables
de tipo causal”. La investigacion es descriptiva, La intencion es proporcionar una
descripcion de los eventos, evitando explorar en detalle las razones que los originan.
No se lleva a cabo ninguna manipulacion de las variables; en cambio, se describe
cada una en su contexto real. En resumen, se trata de una perspectiva de campo. Por
lo tanto Hernandez, Ferndndez y Baptista (2006), la investigacion descriptiva
“busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de cualquier
fendmeno que se analice. Describe tendencias de un grupo o poblacion”. (p. 103).
La investigacion es no experimental porque no se manipula ninguna de las variables;
y es propositiva, porque se plantea facilitar con estrategias de gestion democratica
participativa a fin de mejorar el clima institucional en la Facultad de Ciencias
Economicas, de la “Escuela profesional de Contabilidad, en la Universidad
Nacional de San Martin -Tarapoto; sede Rioja”.

2.2. POBLACION Y MUESTRA:

Segin Ramirez (1999:86), La poblacion se compone de personas que comparten
caracteristicas similares, perteneciendo a una misma categoria, y sobre quienes se
busca realizar inferencias a partir de la informacion recopilada y un conjunto de
variables especificas establecidas en la investigacion. En el contexto de este estudio,
la poblacion se define como 22 maestros y el director de la “Escuela Profesional de

Contabilidad”.
Muestra

Como lo refiere Balestrini (2001:170), “es una parte de la poblacion, un nimero de
individuos u objetos seleccionados cientificamente, cada uno de los cuales es un
elemento del universo. La muestra es obtenida con el fin de investigar, a partir del
conocimiento de sus particulares”. Para la presente investigacion la muestra esta
constituida por 22 docentes y el director de la “Escuela Profesional de

Contabilidad”.
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2.3. TECNICAS

La encuesta:
La investigacion se lleva a cabo mediante la recopilacion de datos a través de un

conjunto estandarizado de preguntas dirigidas a una muestra representativa. La
encuesta se identifica como la técnica utilizada para obtener informacion de un
grupo de individuos, empleando un formulario que incluye preguntas cerradas, de
estimacion y abiertas. La guia de encuesta ha sido desarrollada tomando como base
este tipo de preguntas.

La encuesta aplicada a los 22 docentes de la “Escuela Profesional de Contabilidad
de la Universidad Nacional de San Martin”, comprende 6 dimensiones, las mismas
que estan conformadas por 28 items, que segun a la “Escala de Likert” contempla

cuatro opciones de respuestas.

Fichaje

La metodologia de investigacion documental es esencial para organizar de manera
sistematica la informacion tedrica vinculada a la problematica real y al marco
teorico que se refiere a los fundamentos de las variables bajo estudio. Para llevar a
cabo este proceso, se han empleado instrumentos como “fichas de resumen, fichas

de referencia textual, fichas de comentario y fichas bibliograficas”.

2.4. METODOS:

Método inductivo-deductivo. - La deduccion implica un proceso que va desde lo
general a lo particular. El método deductivo “parte de datos generales aceptados
como validos para derivar, a través del razonamiento ldgico, diversas suposiciones.
En otras palabras, se inicia con verdades previamente establecidas como principios

generales y se aplica luego a casos individuales para verificar su validez”.
En cuanto al analisis estadistico,

- Se lleva a cabo un proceso de seriacion, que implica la ordenaciéon de los

instrumentos de recoleccion de datos.

Posteriormente, se realiza la codificacion, asignando numeros a cada uno de los

instrumentos de acuerdo con el objeto de estudio.
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Después de aplicar los instrumentos, se procede a la tabulacién utilizando una
escala numérica. Se tabulan individualmente cada uno de los instrumentos

aplicados.

La elaboracion de tablas se realiza con base en los instrumentos tabulados, lo que
facilita la creacion de cuadros por cada uno de ellos. Estas tablas permiten llevar a
cabo un andlisis e interpretacion de los datos recopilados, proporcionando asi la

oportunidad de verificar la hipotesis planteada.
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CAPITULO III: RESULTADOS

3.1. RESULTADOS:

Tabla 01:
Dimension Autonomia
(En base a Escala de Likert, R. 1976).

Totalmente De En Totalmente Total
ol de acuerdo | acuerdo | desacuerdo en
N° | Items
desacuerdo
Ne° % Ne % | N° % N° % | N°| %
01 | Existe libertad

para desarrollar| o4 |18 |03 |14 |09 |41 |06 |27 [22]100
sus actividades

académicas

02

Existe en el
ambiente laboral
un  apropiado| o] 04 |03 14 | 05 23 13 59 1221100
clima para su
desarrollo
académico

03

Participa usted
en '13} toma de| op 09 |02 09 |04 18 14 64 | 221100
decisiones

institucionales

04

Se siente usted
independiente
para programar 03 14 |04 18 |10 45 05 23 | 221100
sus actividades
laborales

05

Se siente usted
independiente
para utilizar los
métodos y 03 14 |02 09 |11 50 06 27 122100
técnicas que
crea
convenientes

Nota: Elaborado en base a la encuesta realizada a los docentes de la Escuela
profesional de Contabilidad, Universidad Nacional de San Martin -Tarapoto; sede
Rioja.

Interpretacion

En la presente tabla sobre la dimension autonomia, se tiene que el 41% de los
docentes encuestados manifiestan estar en desacuerdo con que exista libertad para

desarrollar sus actividades académicas; el 59% asimismo expresa que estd en total
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desacuerdo que existe en el ambiente laboral un apropiado clima para su desarrollo
académico. Por otra parte, el 64% estd en total desacuerdo con que participe en la
toma de decisiones institucionales, en esa perspectiva también el 45% estd en
desacuerdo al decir que se siente independiente para programar sus actividades
laborales. Por otra parte, el 50% menciona no sentirse independiente para utilizar
los métodos y técnicas que crea convenientes. Al respecto, Pritchard y Karasick
(1973) construyeron un instrumento para medir el clima organizacional, elaborada
por ocho dimensiones, en particular sobre la autonomia dicen que es el grado de
libertad que debe aceptar cada integrante de una institucion para afrontar
dificultades que se puedan presentar. También se ve afectada por la autoestima que
surge de esta libertad, donde los individuos se sienten independientes y tienen la

discrecion de organizar sus quehaceres laborales como mejor les parezca
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Tabla 02:
Dimension: Conflicto y cooperacion/ apoyo
(En base a Escala de Likert, R. 1976).

Totalmente De En Totalmente
N° | ftems de acuerdo | acuerdo | desacuerdo en Total
desacuerdo

N° % | N° % | N° % | N° % | N°| %

06 | El director da
apoyo adecuado
a los docentes
en la realizacion | 02 09 |00 00 |03 14 | 17 77 |22 | 100
de sus
actividades

académicas.

07 | Hay

dis.cr'epancias de| 16 73 102 09 | 03 14 |01 04 |22 | 100
opinion  entre
los docentes

08 | Por parte del
director de la
Escuela
profesional de
Contabilidad 05 23 |12 54 |03 14 |02 09 |22 |100
existe algunas
preferencias por
determinados
docentes

09 | Existe

cooperacion 01 04 |03 14 102 [09 |16 |73 |22]100
entre los

docentes

10 | Participan y
cooperan  los
docentes en la| 1 04 | 07 32 |11 50 |03 14 |22 | 100
realizacion  de
actividades

institucionales

Nota: Elaborado en base a la encuesta realizada a los docentes de la Escuela
profesional de Contabilidad, Universidad Nacional de San Martin -Tarapoto; sede
Rioja.

Interpretacion

Esta apreciacion conceptual contrasta con los resultados obtenidos. Asi tenemos que
el 77% de docentes esta en total descuerdo al decir que el director da apoyo

adecuado a los docentes en la realizacion de sus actividades académicas; asimismo
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menciona el 73% estar en total desacuerdo con que existe cooperacion entre los
docentes. Por otra parte, el 73% manifiesta estar de acuerdo en que siempre hay
discrepancias de opinion entre los docentes; aspectos que se complementan con el
54% que esta de acuerdo con que existen preferencias por parte del director por un
determinado grupo de docentes. Respecto a esta dimension, el problema consiste
en manifestaciones negativas como distintas formas de opinion, resistencia al
cambio e interferencia entre los miembros de la organizacion. La cooperacion y el
apoyo son la cooperacion entre miembros de una organizacion, compartiendo
medios y formas fisicas y talentos para realizar su trabajo. Los jefes siempre deben
brindar el fortalecimiento adecuado a sus empleados, tanto dentro como fuera de la
organizacién, ya que ademas se tiene en cuenta su apoyo y cooperacion con los
integrantes. Pritchard y Karasick (1973), plantean que esta dimension es apropiada
para entender la importancia de poner atencion del conflicto institucional. Dicen
que el conflicto estd conformado por las diferencias de opiniones entre los
integrantes de la organizacion, la oposicion al cambio, las interferencias y otras
manifestaciones negativas. La cooperacion y apoyo es la colaboracion que se presta
entre los miembros de una organizacion mientras realizan su trabajo compartiendo
herramientas materiales y el talento humano. Los superiores siempre deben dar un
apoyo adecuado a sus trabajadores en los problemas dentro y fuera de la
organizacion ya que también se toma en cuenta su ayuda y colaboracién con

respecto a sus subordinados.
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Tabla 03:
Dimension: Relaciones sociales
(En base a Escala de Likert, R. 1976).

Items Totalmente De En Totalmente
N° de acuerdo | acuerdo |desacuerdo en Total
desacuerdo
Ne % | N° | % |N° % | N° % | N°| %
11 | Existen buenas

relaciones
interpersonales 04 18 |03 |14 |13 59 | 02 09 | 22| 100

entre los

docentes
12 | Existen
problemas en la
practica de| 14 64 |04 |18 |02 09 |02 09 | 22100
valores entre los
docentes
13 | Existe un
adecuado
circulo de | 04 18 (04 |18 |11 50 |03 14 | 22 ] 100
amistad entre los
docentes
14 | Considera que es
grato el| 05 23 (03 |14 |12 54 | 02 09 | 22100
ambiente laboral
15 | Considera que

entre la
autoridad y los| o4 18 |04 |18 |11 50 |03 14 | 22| 100
docentes existe
una adecuada
relacion laboral

Nota: Elaborado en base a la encuesta realizada a los docentes de la Escuela
profesional de Contabilidad, Universidad Nacional de San Martin -Tarapoto; sede
Rioja.

Interpretacion

En lo referente a la dimension de relaciones sociales, Pritchard y Karasick (1973),
plantean que este constructo sociologico y psicoldgico, es de suma importancia para
toda organizacion, dado, que se encarga de la integracion social y de la interrelacion
entre los integrantes de una organizacion, asumen que es el “circulo de amistad que
generan entre si, la percepcion que tiene sobre el ambiente de trabajo (si es grato o
no) y el trato que reciben los subordinados de sus superiores”. Sin embargo, los

resultados obtenidos contrastan con la filosofia de este constructo. Pues a la opinion
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del 59% de docentes plantean su desacuerdo con que existen relaciones cordiales
entre los docentes; el 64 % manifiestan que esta totalmente de acuerdo con que en
la institucion existen problemas en la practica de valores entre los docentes; asi
mismo; el 50% dice que esta en desacuerdo con que existe un adecuado circulo de
amistad entre los docentes. Por otra parte, el 54% esta en desacuerdo con que es
grato el ambiente laboral. Incluso el 50% también esta en desacuerdo con que entre

la autoridad y los docentes existe una adecuada relacion laboral
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Tabla 04
Dimension: Estructura
(En base a Escala de Likert, R. 1976).

items Totalmente De En Totalmente Total
N° de acuerdo | acuerdo | desacuerdo en
desacuerdo
N°e % | N° % | N° % | N° % | N° | %
16 | Considera que

existe una
apropiada
gestion en la| o] 04 |02 091 05 23 | 14 64 |22 | 100
conduccion de
la Escuela
Profesional de
Contabilidad

17

Considera que
la politica de
gestion
administrativa | o 04 | 02 09105 |23 |14 |64 |22 |100
es adecuada
para la Escuela
Profesional de
Contabilidad

18

Considera que
la  estructura
organizacional
de la Escuela
es apropiada 03 14 | 04 18| 11 50 | 04 18 |22 | 100
para una buena
funcion
administrativa
y académica

19

Considera que
la estructura de
la Escuela | o3 14 | 04 18| 11 50 |04 18 |22 | 100
profesional es
funcional y
operativa

Nota: Elaborado en base a la encuesta realizada a los docentes de la Escuela
profesional de Contabilidad, Universidad Nacional de San Martin -Tarapoto; sede
Rioja.

Interpretacion

En lo referente a la dimension estructura de una organizacion Pritchard y Karasick
(1973), manifiestan que esta dimensién comprende “las politicas de la organizacion,

sus directrices y todo lo que influye de manera directa en la realizacion de las
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actividades. De igual forma hace referencia al marco organizacional, se puede decir
que es el esqueleto que le da forma a la organizacién”. Es decir, existe una marcada
importancia de esta dimension por la organizacion de funciones, y de su
interrelacion entre ellas, para evitar la burocracia en su servicio. Segin a los
resultados obtenidos se tiene que el 64% estd totalmente en desacuerdo con que
existe una apropiada gestion en la conduccion de la Escuela Profesional de
Contabilidad; por otra parte, el 64% dice estar en desacuerdo con que la politica de
gestion administrativa es adecuada para la Escuela Profesional de Contabilidad. Por
otra parte, el 50% considera estar en desacuerdo con que la estructura organizacional
de la Escuela es apropiada para una buena funciéon administrativa y académica;
incluso el 50% esta en desacuerdo con que la estructura de la Escuela profesional

es funcional y operativa
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Tabla 05
Dimension: Motivacion
(En base a Escala de Likert, R. 1976).

Items Totalmente De En Totalmente | Total
N° de acuerdo | acuerdo | desacuerdo en
desacuerdo
Ne % | N° % | N° % N°e | % Ne° %
20| Se motiva
adecuadamente

a los docentes | (3 14 | 04 18/ 13 |59 |02 |09 [22 |100
para mejorar su

calidad en la
ensefanza

21

Existe una
politica
motivacional
adecuada de las| 03 23 103 14| 10 45 04 18 22 100
autoridades
hacia los
docentes

22

Existe

satisfaccion
laboral por su 03 14 | 04 18| 13 59 02 09 22 100
desempefio
institucional

23

Se implementa
actividades que
promucven 01 04 | 04 18] 03 14 |14 |64 22 100
mejoras en las
aspiraciones de
los docentes

24

Se fomenta la
identidad
institucional a
través de una| 02 09 | 02 091 03 14 15 68 22 100
gestion
participa de los
docentes

Fuente: Elaborado en base a la encuesta realizada a los docentes de la Escuela
profesional de Contabilidad, Universidad Nacional de San Martin -Tarapoto; sede
Rioja.

Interpretacion

Respecto a la dimension de la motivacion, existen muchas versiones, enfoques

conceptos, asi tenemos a F. Hetzberg (1976) que considera dos tipos de motivacion:
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La intrinseca y la extrinseca, la primera de ellas es la que tiene relacion con la
identidad, compromiso y valores institucionales; y la segunda con las
bonificaciones, premios, recompensas, etc. hechas a favor del trabajador. Desde la
perspectiva de Pritchard y Karasick (1973), la “motivacion es el impulso que deben
recibir los trabajadores de una organizacion para cumplir con sus funciones, es la
parte emotiva, las aspiraciones, los deseos y necesidades que se generan en el
entorno. Para esto los superiores deben implementar estrategias que le permita a su
equipo de trabajo sentirse satisfecho con su labor y los resultados que se generan a
través de esta” (p. 78). Considerando la importancia que tiene la motivacion en una
organizacion encontramos que la realidad de nuestra institucién en estudio, es
abismalmente diferente a los postulados tedricos. Pues, el 59% esta en desacuerdo
con que se motiva adecuadamente a los docentes para mejorar su calidad en la
ensefianza, el 45% estd en desacuerdo con que exista una politica motivacional
adecuada de las autoridades hacia los docentes, por otro lado, el 59% esta en
desacuerdo con que existe satisfaccion laboral por su desempefio institucional, el
64% opina que esta totalmente en desacuerdo con que se implementa actividades

que promueven mejoras en las aspiraciones de los docentes.
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Tabla 06
Dimension: Remuneracion
(En base a Escala de Likert, R. 1976).

tems De En Totalmente | Total
NO Totalmente | acuerdo | desacuerdo en
de acuerdo desacuerdo
N° % | N° % | N° % | N° % | N°| %
25 | Existe una
politica de

reconocimiento | oo | 00 | 02 09103 |14 |17 |77 | 22100
por el

desempefio de
los docentes

26

Reciben los
docentes algln
tipo de
compensacion | o1 04 | 02 091 03 14 |16 73 |22 (100
por demostrar
su
responsabilidad
en su labor

27

Se promueve el
reconocimiento
por los aportes
académicos,
institucionales | 00 00 |03 14| 04 18 |15 68 | 221|100
y por la
participacion
en beneficio de
la institucion

28

Considera que
su desempeio
laboral es
compatible con 04 18 | 14 64| 02 09 |02 09 |22 100
los objetivos,
mision y vision
institucional

Nota: Elaborado en base a la encuesta realizada a los docentes de la Escucla
profesional de Contabilidad, Universidad Nacional de San Martin -Tarapoto; sede
Rioja.

Interpretacion

En lo que respecta a la dimension remuneracion, sabemos bien, que, en nuestro
sistema educativo, sea el nivel que fuere, las escalas remunerativas son bajas,

excepto algunas universidades privadas ubicadas en la capital, en donde, si se les
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remunera bien a sus docentes. Al respecto, Pritchard y Karasick (1973), dicen que,
la “remuneracidon es el premio o recompensa que reciben los miembros de la
organizacion por, demostrar su responsabilidad, colaborar con sus compafieros,
estar comprometido con su labor y con la organizacion y tener un buen desempefio
en sus actividades laborales”. Pues de acuerdo a la encuesta en 77% de los docentes
de la “Escuela Profesional de Contabilidad”, estd totalmente en desacuerdo con que
exista en la institucidon una politica de reconocimiento por el desempeio de los
docentes; el 73% dice estar en total desacuerdo con el que los docentes reciben algiin
tipo de compensacion por demostrar su responsabilidad en su labor: por otra parte,
el 64% esta de acuerdo con el que su desempefio laboral es compatible con los

objetivos, mision y vision institucional
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CAPITULO IV: DISCUSION DE RESULTADOS

En el presente trabajo de investigacion denominado “Estrategias de gestion
democratica participativa para mejorar el clima institucional de la Facultad de
Ciencias Econoémicas, Escuela profesional de Contabilidad, de la Universidad
Nacional de San Martin -Tarapoto; sede Rioja; region San Martin: 2016 se asume
que el campo del clima organizacional se ha tornado en un tema de gran
trascendencia en diversas organizaciones sociales, gubernamentales, que
paulatinamente se han ido desplazando hacia las educativas; en el cual, el foco de
atencion han sido las relaciones humanas en su interrelacion con la eficiencia, la
eficacia, la produccion y la productividad, asi como el control, la distribucion de los
recursos humanos, etc. S. Robbins (1980), Likert (1981), F. Herbzberg (1979) han
destacado la importancia del comportamiento humano, la motivacion y los tipos de
liderazgo, en el desarrollo de las organizaciones empresariales. De esta manera, se
va asociando la gestion de una organizacion con el clima laboral que se deriva de
ella. Ibarra, (2008) sefiala que una ‘“comunicacion bien estructurada, planeada y
definida, cultiva un proceso motivacional que juega un papel importante en la
construccion de un clima organizacional favorable, tanto para los individuos que
componen el equipo de trabajo, como para encarrilar las acciones hacia el
cumplimiento de los objetivos de la institucion u organizacion”. Por otra parte,
Azuaje, R. (2008) sostiene que cuando existe un clima laboral toxico, el rendimiento
y la seguridad laboral del personal se ven afectados por diversos factores, lo cual
conduce a la insatisfaccion y tiene repercusiones en los entornos laborales. Esto
resulta en la creacion de ambientes de trabajo caracterizados por la ambigiiedad, la
tension, la verticalidad y la autoridad, los cuales, a su vez, disminuyen la eficacia
de los empleados en sus tareas. Ademads, se debe tener en cuenta la actitud del
personal, que en algunos casos puede volverse apatica frente a los acontecimientos
dentro de la organizacion. En el sistema educativo en el pais, los diversos problemas
en torno al clima institucional, por los que pasan las instituciones educativas del
nivel primario, secundario, se desplazan hacia las instituciones universitarias, con
otros matices, los mismos que se traducen, pugnas por el poder politico y por la
conduccidn en las universidades particularmente publicas, carencia de identidad y
motivacion institucional, los mismos que muchas veces estan ligados al aspecto

pecuniario, constantes conflictos intrainstitucionales, pérdida de valores, carencia
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de liderazgo, carencia de trabajo corporativo entre los actores sociales, etc. Esta
problematica se expresa en el clima institucional de la “Facultad de Ciencias
Econoémicas, de la Escuela profesional de Contabilidad, en la Universidad Nacional
de San Martin de la sede de Rioja”; regién San Martin, pues se percibe una escasa
integracion docente, dada la fragmentacion existente sea por motivos politicos,
profesionales o el acentuado individualismos existente, pues, los valores de
cooperacion, de participacion institucional estan casi ausentes en el ambiente
laboral de la Escuela Profesional en mencion. La falta de autoridad y de supervision
académica estan asociados a ausencia de liderazgo institucional por parte del
director de la Escuela Académica. A ello se asocia, la imposicion de una gestion
burocratizada y verticalista, pues la tramitacion administrativa es la que muchas
veces cubre los roles de los docentes. No existe una adecuada comunicacion interna,
incluso existe una falta de reconocimiento y motivacion del director hacia sus
subordinados. Esta problematica, descrita, se corrobora con los resultados obtenidos
como producto de la encuesta aplicada a los docentes de la de la Escuela profesional
de Contabilidad, en la Universidad Nacional de San Martin de la sede de Rioja. En
la tabla sobre la dimension autonomia, se tiene que el 41% de los docentes
encuestados manifiestan estar en desacuerdo con que exista libertad para desarrollar
sus actividades académicas; el 59% asimismo expresa que estd en total desacuerdo
que existe en el ambiente laboral un apropiado clima para su desarrollo académico.
Por otra parte, el 64% esta en total desacuerdo con que participe en la toma de
decisiones institucionales, en esa perspectiva también el 45% est4 en desacuerdo al
decir que se siente independiente para programar sus actividades laborales. Por otra
parte, el 50% menciona no sentirse independiente para utilizar los métodos y
técnicas que crea convenientes. Al respecto, Pritchard y Karasick (1973)
construyeron un instrumento para medir el clima organizacional, elaborada por ocho
dimensiones, en particular, sobre la autonomia dicen que es el grado de libertad que
debe aceptar cada integrante de una institucion para afrontar dificultades que se
puedan presentar. También se ve afectada por la autoestima que surge de esta
libertad, donde los individuos se sienten independientes y tienen la discrecién de

organizar sus quehaceres laborales como mejor les parezca

Respecto a la dimension: Conflicto y cooperacion/ apoyo tenemos que el 77% de

docentes esta en total descuerdo al decir que el director da apoyo adecuado a los
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docentes en la realizacion de sus actividades académicas; asimismo menciona el
73% estar en total desacuerdo con que existe cooperacion entre los docentes. Por
otra parte, el 73% manifiesta estar totalmente de acuerdo en que siempre hay
discrepancias de opinion entre los docentes; aspectos que se complementan con el
54% que estd de acuerdo con que existen preferencias por parte del director por un
determinado grupo de docentes. Respecto a esta dimension, el problema consiste en
manifestaciones negativas como distintas formas de opinidn, resistencia al cambio
e interferencia entre los miembros de la organizacién. La cooperacién y el apoyo
son la cooperacion entre miembros de una organizacion, compartiendo medios y
formas fisicas y talentos para realizar su trabajo. Los jefes siempre deben brindar el
fortalecimiento adecuado a sus empleados, tanto dentro como fuera de la
organizacién, ya que ademas se tiene en cuenta su apoyo y cooperacion con los
integrantes. Pritchard y Karasick (1973), plantean que esta dimension es apropiada
para entender la importancia de poner atencion del conflicto institucional. Dicen
que el conflicto estd conformado por las diferencias de opiniones entre los
integrantes de la organizacion, la oposicion al cambio, las interferencias y otras
manifestaciones negativas. La cooperacion y apoyo es la colaboracion que se presta
entre los miembros de una organizacion mientras realizan su trabajo compartiendo
herramientas materiales y el talento humano. Los superiores siempre deben dar un
apoyo adecuado a sus trabajadores en los problemas dentro y fuera de la
organizacion ya que también se toma en cuenta su ayuda y colaboraciéon con

respecto a sus subordinados.

En lo referente a la dimensién de relaciones sociales, Pritchard y Karasick (1973),
plantean que este constructo socioldgico y psicoldgico, es de suma importancia para
toda organizacion, dado, que se encarga de la integracion social y de la interrelacion
entre los integrantes de una organizacion, asumen que es el “circulo de amistad que
generan entre si, la percepcion que tiene sobre el ambiente de trabajo (si es grato o
no) y el trato que reciben los subordinados de sus superiores”. Sin embargo, los
resultados obtenidos contrastan con la filosofia de este constructo. Pues a la opinion
del 59% de docentes plantean su desacuerdo con que existen en relaciones cordiales
entre los docentes; el 64% manifiestan que esta totalmente de acuerdo con que en
la institucion existen problemas en la practica de valores entre los docentes; asi

mismo; el 50% dice que esta en desacuerdo con que existe un adecuado circulo de
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amistad entre los docentes. Por otra parte, el 54% esta en desacuerdo con que es
grato el ambiente laboral. Incluso el 50% también esta en desacuerdo con que entre

la autoridad y los docentes existe una adecuada relacion laboral

En lo referente a la dimension estructura de una organizacion Pritchard y Karasick
(1973), manifiestan que esta dimensién comprende “las politicas de la organizacion,
sus directrices y todo lo que influye de manera directa en la realizacion de las
actividades. De igual forma hace referencia al marco organizacional, se puede decir
que es el esqueleto que le da forma a la organizacion”. Es decir, existe una marcada
importancia de esta dimension por la organizacion de funciones, y de su
interrelacion entre ellas, para evitar la burocracia en su servicio. Segun a los
resultados obtenidos se tiene que el 64% esta totalmente en desacuerdo con que
existe una apropiada gestion en la conduccion de la Escuela Profesional de
Contabilidad; por otra parte, el 64% dice esta totalmente en desacuerdo con que la
politica de gestion administrativa es adecuada para la Escuela Profesional de
Contabilidad. Por otra parte, el 50% considera estaré en desacuerdo con que la
estructura organizacional de la Escuela es apropiada para una buena funcidén
administrativa y académica; incluso el 50% esta en desacuerdo con que la estructura

de la Escuela profesional es funcional y operativa
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CAPITULO V: PROPUESTA DE INTERVENCION

5.1. PROPUESTA DE LA INVESTIGACION
Estrategias de gestion democratica participativa para mejorar el clima institucional
de la Facultad de Ciencias Econdmicas, Escuela profesional de Contabilidad, de

la Universidad Nacional de San Martin -Tarapoto; sede Rioja; regién San Martin.
5.1.1.Presentacion.

En el presente trabajo de investigacion se pretende contribuir a la mejora del clima
institucional de la Escuela profesional de Contabilidad, de la Universidad
Nacional de San Martin, con estrategias de gestion que fomenten una gestion
democratica-participativa. La estrategia de gestion institucional participativa
propuesta relaciona transversalmente toda la Escuela profesional de Contabilidad,
pues sostiene un enfoque filosofico de gestion integracionista, relacionando de
que el trabajo se centra en la interrelacion entre directivos y docentes. La estrategia
de gestion institucional en sus acciones, concibe a la democracia y la participacion
como los ejes centrales. La propuesta esta estructurada en base a tres talleres cuya
estructura comprende un resumen general, su fundamentacion, sus objetivos, el
desarrollo tematico, la metodologia y evaluacion. Cada actividad propuesta es

compatible con las dimensiones y los objetivos del estudio

5.1.2. Fundamentacion

B. Bass (1985) sostiene que la cualidad del carisma es crucial para un lider,
generando en los seguidores confianza, seguridad y fortaleza respecto al lider
transformacional. Desde la perspectiva de G. Burns (1978), “el liderazgo
transformacional introduce conceptos de cambio en la participacion de aquellos
que siguen al lider, basandose en la confianza, el respeto y, sobre todo, la seguridad
que el lider brinda a sus seguidores. Este proceso de lealtad profundiza en los
seguidores a través de la confianza y el carisma”, determinando el nivel de
admiracion que los seguidores tienen hacia el lider, tanto de manera individual

como grupal.

B. M. Bass (1985) argumenta que el lider transformacional no se fundamenta en
una autoridad tradicional, sino que complementa la direccion facilitando la

planificacion y la eficiencia para alcanzar las metas de una organizacion. En ese
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enfoque, el lider transformacional lleva a cabo un desarrollo transformativo
significativa de forma progresiva entre los miembros e integrantes cambiando a
otros de manera procedural y empética a través de los integrantes que participan
en la empresa organizativa a través de tareas motivacionales. Esto impulsa a los

seguidores en armonia y con una percepcion integral hacia el exterior.

El lider transformacional, de acuerdo Bass, prioriza la motivacién, los valores y el
desempefio de sus seguidores. El proceso de organizacion para el exito del
liderazgo y su eficacia se establece en tres caminos a través de los cuales un lider
puede influir en sus seguidores: a) fomentando en ellos la concienciay sensibilidad
sobre la importancia y el valor de las tareas institucionales, b) promoviendo una
conciencia de equipo para concentrar los esfuerzos del colectivo en pro de metas
u objetivos institucionales, y c¢) organizando y desarrollando actividades
cooperativas y motivacionales entre los participantes en la institucion de manera

social.

En otra linea de pensamiento, Likert, en su teoria del clima organizacional,
identifica dos tipos principales de clima organizacional, cada uno con dos
subdivisiones. Segun Brunet, es esencial no confundir la teoria de los sistemas de
Likert con las teorias de liderazgo, ya que el liderazgo constituye una variable
explicativa del clima, y el propoésito de la teoria de los sistemas es proporcionar un
marco de referencia para examinar la naturaleza del clima y su funcion relevante

de la funcionalidad institucional.

5.1.3.Objetivos General.

Proponer estrategias de gestion democratica participativa a fin de mejorar el clima
institucional de la “Facultad de Ciencias Econdémicas, Escuela profesional de

Contabilidad, de la Universidad Nacional de San Martin -Tarapoto”

Especificos:

o Desarrollar un diagnostico situacional a fin de conocer las opiniones de los
docentes acerca del clima institucional en la Escuela profesional de
Contabilidad.
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e Organizar estrategias de gestion democréatica participativa a fin de propiciar

conciencia institucional de los directivos y plana docente sobre la importancia

y significado del clima institucional

o Organizar estrategias de participacion social a fin de fomentar la mejora de la

convivencia institucional en base a la optimizacion de las relaciones

interpersonales entre directivos y plana docente

e Fomentar estrategias de gestion institucional a fin de fortalecer el clima

institucional en base la satisfaccion laboral y el trabajo en equipo.

Estructura de la propuesta

Taller 01:

Taller 02

Taller 03

Clima y desarrollo
institucional

Mi conducta institucional

Mejorando el clima
institucional

Objetivo: Propiciar conciencia

Objetivo: Mejorar la

Objetivo: Fortalecer el

institucional de los directivos y convivencia y las relaciones clima institucional en
plana  docente sobre la | interpersonales entre | base a  actividades
importancia y significado del | directivos y plana docente institucionales de
clima institucional integracion social
Tematicas: Tematicas: Tematicas:

-El cima y  desarrollo -Qué es el conflicto social, -Relacion entre
institucional porqué se genera? motivacion

-Qué significa el buen clima | -Relacion  entre  gestion | satisfaccion laboral
institucional institucional 'y conflictos | -Qué es trabajar en
-La relacion entre gestion | institucionales equipo

institucional y clima | -Estrategias de resolucion de | -Qué diferencias existen

institucional en base a los
aportes de R. Likert

conflictos

entre grupo y equipo
-Participacion
democratica y valores
institucionales

Taller 01: Clima y desarrollo institucional

Tema 01: El clima institucional

Resumen: El clima institucional hace referencia al medio que se crea y vive en la
organizacion profesional. De acuerdo a Duran (2008) “el ambiente institucional pasa a
ser parte de la cultura organizacional; ello significa que, forma parte de la propia
personalidad de la organizacion, que es tan cambiante como la conducta de cada uno de
los trabajadores. Posterior a la comprobacion del clima de la organizacion y su relevancia
para la mejora de la misma, se analizan los efectos conseguidos, el fin principal es crear
recomendaciones para la correccion, mejora y mantenimiento de los resultados positivos

en el ambiente de trabajo”.
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Fundamentacion: El taller estd fundamentado en la teoria del Clima Organizacional de
Rensis Likert (1972). Sustenta esta teoria “que el entorno organizativo de un grupo de
trabajo o grado diferenciado en particular, depende fundamentalmente de la conducta de
los superiores. Este comportamiento es la influencia de mayor relevancia. El poder para
practicar dicho dominio reduce a medida que disminuye el nivel, pero en ese mismo
grado de medida, la influencia del entorno organizacional es mayor”.

Objetivo: Propiciar conciencia institucional en los participantes (directivo y docentes)
sobre la importancia y el significado del desarrollo del clima Institucional.

Analisis tematico:

a. ;Qué es el Clima Institucional?

“Se procede a emplear el material digital como las diapositivas para presentar en detalle
el concepto de clima institucional”.

-Estructura en que un subordinado observa el ambiente laboral que lo rodea

-Sefiala a las cualidades del ambiente laboral. Estos rasgos son las percepciones y
apreciaciones directas o indirectas de los subordinados que causan repercusiones en su
comportamiento laboral.

-El clima media entre los factores organizacionales e individuales.

b. Caracteristicas

-El clima institucional repercute entre sobre las motivaciones y desempefio laboral de
los subordinados

-El comportamiento generado por el clima laboral tiene una variedad de consecuencias
en la productividad, en la calidad del servicio educativo, en las relaciones
interpersonales, en la motivacion, etc.

c. Las dimensiones del clima institucional son asumidos desde varias opciones teodricas:
Litwin y Stinger; Pritchard y Karasick, entre otros.

Dimensiones

Pritchard y Karasick (1973), crearon un instrumento de medicién para el clima
organizacional, que estd conformada por seis dimensiones:

Autonomia: Grado de libertad que debe aceptar cada integrante de la institucion para
afrontar los conflictos que se establezcan.

También se ve afectada por la autoestima que resulta de esta libertad, cuando la persona
se sienta autdnomo y aplica libertad de accién para organizar sus tareas laborales por los
medios que estime adecuados

Conflicto y cooperacion/ apoyo.

El conflicto consiste en manifestaciones negativas como diferencias de opinion,
resistencia al cambio e interferencia entre los miembros de la organizacion.

La cooperacion y el apoyo son la cooperacion entre miembros de una organizacion al
compartir herramientas fisicas y talentos para realizar su trabajo. Los jefes siempre deben
brindar el apoyo pertinente a sus empleados, tanto dentro como fuera de la organizacion,
ya gque también se tiene en cuenta su ayuda y cooperacion con los demas

Relaciones sociales. Es la conexién mutua entre los miembros de la organizacion, los
circulos de amistad que se forman entre ellos, la “percepcion” del ambiente laboral (nos
guste 0 no) y la forma de tratar que los subordinados reciben

Estructura. Consiste en las politicas, lineamientos y todo aquello que afecte
directamente el desemperio de sus actividades de la organizacion.
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Esto también se aplica al marco organizacional, que se puede decir que es el "esqueleto”
que conforma la organizacion.

Remuneracion: Es un premio que se otorga a los integrantes de una organizacion por
evidenciar responsabilidad, cooperacion con los colegas, lealtad al trabajo y a la
organizacién y buenos resultados laborales.

Motivacion. Impulso requieren aceptar los empleados de la organizacion para realizar sus
funciones, es la parte emocional, los anhelos, anhelos y necesidades que surgen en el
ambiente

Para ello, los gerentes requieren implementar estrategias para asegurar que los grupos de
trabajo estén satisfechos con su trabajo y sus resultados.

Proporcionar informacion nos facilitara trabajar con un grupo diverso de participantes, ya
que podran responder preguntas basadas en cada rasgo, y también nos facilitara determinar
el tipo de clima institucional que se crea dentro de la institucion.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES

Se puede percibir que, en la Escuela profesional de Contabilidad, de la Universidad
Nacional de San Martin de la sede de Rioja; en la region San Martin, existe entre los
docentes una escasa integracion, dada la fragmentacion existente entre ellos, sea por
motivos politicos, celo profesional o el acentuado individualismo existente, pues, los
valores de cooperacion, de participacion institucional estan casi ausentes en el
ambiente laboral de la Escuela Profesional en mencion. La falta de autoridad y de
supervision académica estan asociados a la falta de liderazgo institucional por parte

del director de la Escuela Académica.

e Existe una relacién directa entre la filosofia de la gestién institucional y los
resultados de la misma, resultados, que se traducen en el estado del clima
institucional, en ese sentido, la estrategia de organizar actividades de gestion
institucional es esencial para fomentar la conciencia institucional de los
directivos y plana docente sobre la importancia y significado que tiene el clima

institucional

e La base de una organizacion no es sélo su estructura jerarquica, sus funciones,
entre otras, sino también su estructura y relaciones interpersonales, factores que
posibilitan una buena convivencia social e institucional entre directivos y plana

docente

e La motivacion, la satisfaccion y el desempefio laboral, estan asociados
indefectiblemente al tipo de gestion y de liderazgo institucional, esta simbiosis

entre estos factores determina el estado del clima laboral de una institucion
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CAPITULO VII: RECOMENDACIONES

Sugerir al director de la Escuela Profesional de Contabilidad de la Universidad
Nacional de San Martin, ejecutar la propuesta en beneficio del clima
institucional.

Proponer al director fomentar la practica de la presente propuesta considerando
que en ella se encuentran interrelacionados varias dimensiones del clima

institucional
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Anexo 01: Talleres — Cuestionario

Taller 01: Clima y desarrollo institucional

Tema 01: El clima institucional

Resumen: El clima institucional hace referencia al medio que se crea v vive en la
organizacion profesional. De acuerdo a Duran (2008) el ambiente institucional pasa a
ser parte de la cultura organizacional; ello significa que, forma parte de la propia
personalidad de la organizacion, que es tan cambiante como la conducta de cada uno de
los trabajadores. Posterior a la comprobacion del clima de la organizacion y su relevancia
para la mejora de la misma, se analizan los efectos conseguidos, el fin principal es crear
recomendaciones para la correccion, mejora y mantenimiento de los resultados positivos
en el ambiente de trabajo.

Fundamentaciéon: El taller estd fundamentado en la teoria del Clima Organizacional de
Rensis Likert (1972). Sustenta esta teoria que el entorno organizativo de un grupo de
trabajo o grado diferenciado en particular, depende fundamentalmente de la conducta de
los superiores. Este comportamiento es la influencia de mayor relevancia. El poder para
practicar dicho dominio reduce a medida que disminuye el nivel, pero en ese mismo
grado de medida, la influencia del entorno organizacional es mayor.

Objetivo: Propiciar conciencia institucional en los participantes (directivo y docentes)
sobre la importancia y el significado del desarrollo del clima Institucional.

Analisis tematico:

a.- ;Que es el Clima Institucional?

Se procede a emplear el material digital como las diapositivas para presentar en detalle el
concepto de clima institucional.

-Es la forma en que un subordinado percibe el ambiente laboral que lo rodea

-Ser refiere a las caracteristicas del ambiente laboral. Estas caracteristicas son las percepciones
y apreciaciones directas o indirectas de los subordinados que causan repercusiones en su
comportamiento laboral.

-El clima media entre los factores organizacionales e individuales.

b.- Caracteristicas

-El clima institucional repercute entre sobre las motivaciones y desempefio laboral de los
subordinados

-El comportamiento generado por el clima laboral tiene una variedad de consecuencias en la
productividad, en la calidad del servicio educativo, en las relaciones interpersonales, en la
motivacion, etc.

c.- Las dimensiones del clima institucional son asumidos desde varias opciones teéricas: Litwin
y Stinger; Pritchard y Karasick, entre otros.

Dimensiones

Pritchard y Karasick (1973), crearon un instrtumento de medicién para el clima organizacional,
que esta conformada por seis dimensiones:

Autonomia: Es el nivel de libertad que tiene cada miembro de la organizacion para tomar
decisiones que le permitan resolver los problemas que se presenten. En esto también influye la
autoestima que se genera por esta libertad, donde el individuo se siente independiente y ejerce su
discrecion para programar sus actividades laborales a través de los métodos que crea convenientes.
Conflicto y cooperacion/ apoyo. El conflicto esta conformado por las diferencias de opiniones
entre los integrantes de la organizacién, la oposicién al cambio, las interferencias y otras
manifestaciones negativas. L.a cooperacién y apoyo es la colaboracion que se presta entre los
miembros de una organizacion mientras realizan su trabajo compartiendo herramientas materiales
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y el talento humano. Los superiores siempre deben dar un apoyo adecuado a sus trabajadores en
los problemas dentro y fuera de la organizacion ya que también se toma en cuenta su ayuda y
colaboracion con respecto a sus subordinados.

Relaciones sociales. Es la manera en la que se interrelacionan los integrantes de la organizacion,
el circulo de amistad que generan entre si, la percepcion que tiene sobre el ambiente de trabajo (si
es grato o no) y el trato que reciben los subordinados de sus superiores.

Estructura. Estd conformada por las politicas de la organizacion, sus directrices y todo lo que
influye de manera directa en la realizacion de las actividades. De igual forma hace referencia al
marco organizacional, se puede decir que es el “esqueleto” que le da forma a la organizacion.
Remuneracion. Es el premio o recompensa que reciben los miembros de la organizacion por,
demostrar su responsabilidad, colaborar con sus compaifieros, estar comprometido con su labor y
con la organizacion y tener un buen desempefio en sus actividades laborales.

Motivacion. Es el impulso que deben recibir los trabajadores de una organizacion para cumplir con
sus funciones, es la parte emotiva, las aspiraciones, los deseos y necesidades que se generan en el
entorno. Para esto los superiores deben implementar estrategias que le permita a su equipo de
trabajo sentirse satisfecho con su labor y los resultados que se generan a través de esta.

La presentacion de la informacion nos permitira trabajar con varios grupos de participantes, en el
sentido de que sean capaces de contestar a las interrogantes segiin cada caracteristica, ademas nos
permitira establecer el tipo de ambiente institucional desarrollada dentro de la institucion.

Tema 02. Significado del buen clima institucional

El tema esta basado en el discurso del anfitriéon y se asistira tanto cuando se forme el grupo de
trabajo como en la sesion plenaria donde se planteen las dudas.

Actividades de convivencia institucional para el desarrollo de un clima institucional

favorable:

-Elaborar las normas de convivencia institucionales. Creencias normativas, valores y

supuestos basicos compartidos por los miembros de una organizacion

-Jornada de reflexion sobre la importancia de la elaboracion de normas de convivencia

-Taller: Dinamica de grupos para elaborar las normas de convivencia.

-Elaboracion en trabajo en equipo de diversos materiales para difundir las normas de
convivencia institucional.

-Evaluacion del trabajo realizado en una reunion colegiada

Tema 03: Clima y su relacién con la gestion institucional

La estrategia busca mejorar el clima institucional y sirve de base a los dos talleres

siguientes:
GESTION INSTITUCIONAL TRABAJO EN EQUIPO -GESTIOI\' PERSONAL

Desarrollo metodolégico: Para la realizacion de este taller y alcanzar el objetivo propuesto
planteamos seguir un proceso metodoldgico de tres momentos para cada tema propuesto.

Partes componentes del Motivacion
taller Comunicacion de los objetivos de la reunion
Introduccion Dialogo sobre los requisitos
Desarrollo Presentacion de la materia por el facilitador

Realizacion por los participantes de ejercicios practicos,
individuales o en equipo

Evaluacion formativa del progreso de los participantes

Refuerzo o retroalimentacion por parte del facilitador

Conclusiéon Evaluacion del aprendizaje logrado en relacion con los objetivos
de la reunion
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Comunicacién a los participantes de los resultados de la
evaluacion y refuerzo con el fin de corregir y fijar el aprendizaje
logrado

Motivacion del grupo mostrando la importancia y aplicabilidad de
lo aprendido

Anuncio del tema que sera tratado en la reunion siguiente.

Agenda Preliminar de
Ejecucion del Taller.

Fecha: noviembre 2023

Periodo: Una semana por cada tema

Tema 01: Clima y desarrollo institucional

Tema 02: Significado del buen clima institucional
Tema 03: Clima y estrategias de gestion institucional

Aspectos generales del
taller

-La hora de inicio definida para el taller fue: ..........
-La limpieza y el orden de las instalaciones fue.......
-El material estaba ordenado de manera ...............

Comentarios

Qué comentario o sugerencia daria a la organizacion del taller para
MEJorar .....c.ooevennne

Conclusiones

-El conocimiento del significado de conflicto permite a los docentes
y funcionarios participantes, analizar la realidad laboral en la que se
desenvuelven. Sus causas e implicancia institucionales

- El tema de significado del buen clima institucional, de ser
representados de preferencia en imagenes, videos, propiciara la
participacion del pleno, ayudando a entender la importancia de la
convivencia y el valor social que implica socializar se fortalezca dia
con dia.

- El tema del Clima y estrategias de gestion institucional, ayuda a los
participantes a manejar y al mismo tiempo desarrollar las
habilidades sociales y valores morales necesarios para hacer frente
a todo tipo de conflicto.

Bibliografia

Hernandez, R. & otros. (2010). Metodologia de la
investigacion. México: Mc GrawHill.

-Monroy, A. (1999). Dinamica de grupos. Editorial Pax.
Mexico. Fritzen, S. (1984). 70 ejercicios practicos de dinamica
de grupo. Editorial Sal Terrae. Espana.
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INSTITUCIONAL

GABRIELA HARO

Taller 02: Mi conducta institucional

Tema 02: ;Qué es el Conflicto?
Resumen: El taller dotara a los participantes de la capacidad de analizar y explicar sus
escenarios de desarrollo y trabajo, aceptando los problemas y conflictos que puedan
identificar en él. También tiene como objetivo motivar a los que van a participar, que
desarrollen adecuadas relaciones interpersonales y ademas a ser amistosas. Como dice
su misma etimologia, esperamos que los participantes se desarrollen en el sentido para
convivir y socializar. También esperamos desarrollar una cadena de meétodos
individuales (exposicion y experiencia, cambio de opiniones) para estimular
comportamientos para obtener beneficios individuales, colectivos, laborales e
institucionales

Fundamentacion:

Fundamentado en la Teoria de las Relaciones Humanas del socidlogo Elton Mayo; los
individuos tienen que participar en los grupos sociales que existen en la organizacion y
estan en una incesante relacion social. Las relaciones interpersonales son
comportamientos y cualidades que se desarrollan desde el contacto entre personas y
grupos. Cada uno tiene su propia personalidad tinica, lo que afecta los comportamientos
y actitudes de otros individuos con las que entran en contacto, desde otra perspectiva,
también estan influenciados por

Objetivo: Mejorar la convivencia y las relaciones interpersonales que se dan entre los
participantes (directivo — docentes ).

Analisis tematico:
Para el desarrollo de este taller se procede a detallar en que consiste cada tema, esto con
el fin de corregir las dificultades por las que atraviesa institucion.

Tema N°01

.Qué es el conflicto?
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-Se hace una reflexion sobre la definicion de conflictos y sus caracteristicas, luego
trabajaremos en grupos las siguientes tematicas.

-Son situaciones que nos toca vivir normalmente

-Tienen que ver con también con situaciones no previstas que debemos resolver

-El conflicto es un hecho basico de la vida, y una oportunidad permanente para crecer y
aprender

-Qué hacemos con los conflictos?

-Cuales son los niveles de conflicto?

Tema 02.

Conflictos en imagenes
Tiene como objetivo concienciar a los participantes y analizar la realidad del trabajo que
realizan. Formamos un grupo de dos o tres personas. Le damos a cada grupo una copia
ampliada de una de las historias que se enumeran a continuacion. Le solicitamos a cada
equipo que realizara un analisis, incluyendo como comenzo el analisis, qué sucedio y
qué soluciones positivas proporcionaron. Exigimos que reflexionen sobre lo que nos
presentan.

-Imagenes, videos, etc. sobre los conflictos institucionales y sus implicancias
institucionales

Tema 03: Resolviendo los Conflictos

Proceso metodologico:

-Lo que se pretende con este tema es que los docentes y funcionarios participantes puedan
disponer de lo necesario en cuanto a habilidades sociales y hacer frente a los conflictos de la
organizacion donde trabajan para asi llegar a alcanzar los objetivos planteados por la
organizacion, con las metas y se logre la safisfaccion laboral y las buenas relaciones
interpersonales.

-Para el desarrollo del tema se les pide a los participantes a que consideren los conflictos internos
de la institucion. Dejar que escriban en un papel individualmente sus percepciones sobre la
institucion.

-No hace falta escribir detalles.

-Solicitar a los participantes que conforme equipos de trabajo y construyan sus propias formas o
estrategias de resolver los conflictos institucionales

-Se debe de supervisar y orientar el trabajo de equipo

-En las exposiciones de cada equipo se deberd observar la reaccion de las otras personas, su
comportamiento, su forma de escuchar, su peticion.

-Finalmente debatir en un plenario las conclusiones de todos los equipos y llegar a sistematizar
las mismas a fin de que sirvan como pautas para la orientacion de la institucion.

-Una vez finalizada la tarea, el grupo discutira la utilidad de la actividad y los conocimientos que
se ha aprendido de ella. ;Como se puede ayudar a quienes nos preguntan por sus dificultades?
Escucharemos ;Sabemos preguntar? ;Como asesoramos?
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Desarrollo operativo de la estrategia

Partes componentes del
taller

-Motivacion
-Comunicacion de los objetivos del taller participativo

Introduccion

Explicacién breve sobre los fundamentos, objetivos e importancia
del taller

Desarrollo

Presentacion de la materia por el facilitador

Realizacion por los participantes de ejercicios practicos,
individuales o en equipo

Evaluacion formativa del progreso de los participantes

Refuerzo o retroalimentacion por parte del facilitador

Conclusion

El conocimiento del significado de conflicto permite a los docentes
y funcionarios participantes, analizar la realidad laboral en la que se
desenvuelven. Sus causas e implicancia institucionales

El tema de significado del buen clima institucional, de ser
representados de preferencia en imagenes, videos, propiciara la
participacién del pleno, ayudando a entender la importancia de la
convivencia y el valor social que implica socializar se fortalezca dia
con dia.

El tema contribuya a los participantes a manejar y al mismo tiempo
desarrollar las habilidades sociales y valores morales necesarios para
hacer frente a resolver los conflictos

Agenda Preliminar de
Ejecucion del Taller.

Fecha: noviembre 2023

Periodo: Una semana por cada tema

Tema 01: Clima y desarrollo institucional

Tema 02: El buen clima institucional

Tema 03: Clima institucional y estrategias de gestion

Aspectos generales del
taller

-La hora de inicio definida para el taller fue: ..........
-La limpieza y el orden de las instalaciones fue.......
-El material estaba ordenado de manera ...............

Comentarios Qué comentario o sugerencia daria a la organizacion del taller para
mejorar el clima institucional.
Bibliografia Hernandez, R. & otros. (2010). Metodologia de Ia

investigacion. México: Mc GrawHill.

-Monroy, A. (1999). Dinamica de grupos. Editorial Pax.
Meéxico. Fritzen, S. (1984). 70 ejercicios practicos de dinamica
de grupo. Editorial Sal Terrae. Espana.
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Taller 03: Mejorando mi clima institucional
Tema 01:

Resumen: La satisfaccion laboral, la motivacion, la comunicacion y el trabajo en equipo son las
claves para fortalecer el clima organizacional. Tenga siempre presente que la clave para llegar al
éxito son los factores humanos, si estos se localizan en un contexto desagradable y el trato no es
bueno, tenga la plena seguridad de que el éxito organizacional sera dificil de conseguir.

Fundamentacion: Base: La teoria del Clima Organizacional de Rensis Likert: El entorno
organizacional de un equipo de trabajo o grado jerarquico en particular depende
fundamentalmente del comportamiento de los superiores. Este comportamiento es la influencia
de mayor relevancia. La capacidad de ejercer dicha influencia, causa una reduccion al grado en
que este disminuye, pero de igual modo, la influencia del entorno organizacional es mayor
(Likert, 1972.) También se fundamenta en la Teoria de las Relaciones Humanas de Elton Mayo,
necesidad de humanizacioén y democratizacion de la administracion (Administracion.com, 2013)

Objetivo: Fortalecer el clima institucional para mejorar el clima institucional

Analisis tematico:

Tema N°01: Motivacion y Satisfaccion Laboral. Se expondran los temas de motivacion y
satisfaccion laboral, y luego se realizara el trabajo en equipo, donde se presentardn casos reales,
en los que habra que buscar soluciones.

Tema N°02: Trabajo en Equipo. La exposicion se centrara en la definicidn y caracteristicas de lo
que es trabajar en equipo: el estilo de trabajo que trae consigo consecuencias el grupo de valores,
los que se encargan de sustentar un determinado estilo de trabajo, generalmente a esto se le
conoce como la cultura laboral. A partir de ello nace la modalidad de trabajar en equipo, haciendo
hincapié a un cambio directo en la cultura laboral y en la cultura de las organizaciones.

Tema N°02

Proceso metodologico de la estrategia democratico-participativa

-La estrategia democratico-participativa se basa en cuatro factores: La confianza, la apertura, la
realizacion, la interdependencia)

-El moderador explica de modo breve los cuatro conceptos de CARI (los mismos que podrian
anotarse en el rotafolio para que los miembros los discutan mas adelante). La signiente es una breve
descripcion de los cuatro factores CARI.

-Para ello, se utiliza un modelo de autodiagndstico grupal.

-El anfitrion informa el objetivo de la actividad y simplifica el proceso.

-De aqui en adelante, las siglas de la estrategia a utilizar, sera CARI.

-Decir a los participantes que deberan previamente estudiar acerca del significado de cada factor
que comprende el modelo CARI, examinando las distintas partes de dicho modelo y luego viendo
como se puede adaptar y funcionar en la institucion de la Escuela Profesional de Contabilidad.
-El anfitrion organiza a los participantes en seis equipos de trabajo (de 3 integrantes) y reparte
papel y lapices.

-Les indica que cada equipo construird un mecanismo de equipo de trabajo ideal basado en uno de
los 4 procesos de crecimiento de CARL

-Se especifican varios participantes para cada subgrupo. Cada equipo tendrd 3 dias para la
presentacion de su modelo hacia sus demas compafieros.

-Se puede desarrollar su creatividad al hacer sus exposiciones y digales que pueden usar juegos de
rol, de ficcion o cualquier otro método de soporte para comunicar sus modelos de manera efectiva.
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Operatividad de la estrategia:

El moderador explica de modo breve los cuatro conceptos de CARI (los mismos que podrian
anotarse en el rotafolio para que los miembros los discutan mas adelante). La signiente es una breve
descripcion de los cuatro factores CARI.

-El equipo desarrolla su propio modelo y prepara su exposicion (30 minutos)

-El anfitrién debe indicar que se considerd en el CARI,

-Se determina el modo de operacion del equipo de trabajo y se preparara un informe de diagnostico.
-Cada uno de los equipos presentara su propio modelo e informara su desempefio en funcion del
modelo (5 minutos).

-Una vez finalizadas todas las exposiciones, el moderador coordina un debate acerca de los cuatro
indicadores del CARI y el modo en que estos se integran, la idea es que los participantes trabajen
en equipo y se formulan tres o cuatro generalidades que representan la interrelacion entre los
indicadores del CARI (20 minutos)

-Cada uno de los grupos hace la presentacion de su informe, incluye definiciones, ejemplos, casos,
etc.

-Se lleva a cabo un debate sobre el modelo CARI con todo el grupo.

- El moderador orienta el proceso para que el grupo pueda analizar cémo pueden aplicarse en la
vida institucional

Bibliografia

Ander-Egg, E. (1995). Técnicas de investigacion social. Lumen Argentina 24° edicion. Borisoff, V.
(199)1. Gestion de conflictos. Madrid.

Hemandez, R. & otros. (2010). Metodologia de la investigacion. McGraw-Hill México
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INSTRUMENTO APLICADO AL PERSONAL DOCENTE DE LA
ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD
CUESTIONARIO

Dimension Autonomia

Items Totalmente De En Totalmente Total
Ne° de acuerdo acuoerd desacuerdo | en
desacuerdo
N° | % N°| % | N° % N° % N° | %
01 | Existe  libertad  para
desarrollar sus
actividades académicas
02 | Existe en el ambiente
laboral apropiado para su
desarrollo académico
03 | Participa usted en la toma
de decisiones
institucionales
04 | Se siente usted
independiente para
programar sus actividades
laborales
05| Se siente usted
independiente para
utilizar los métodos y
técnicas que crea
convenientes
Dimension: Conflicto y cooperacion/ apoyo
Items Totalmente De En Totalmente Total
N° de acuerdo acuoerd desacuerdo | en
desacuerdo
Ne | % N°| % | N° % Ne % N° | %
06 | EI director da apoyo

adecuado a los docentes
en la realizacion de sus
actividades académicas.

07

Hay  diferencias  de
opinion entre los docentes

08

Por parte del director de la
Escuela profesional de
Contabilidad existe
algunas preferencias por
determinados docentes
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09

Existe cooperacion entre
los docentes

10

Participan y cooperan los
docentes en la realizacion
de actividades
institucionales

Dimension: Relaciones sociales

NO

Items

Totalmente

de acuerdo

De
acuerd
0

En

desacuerdo

Totalmente
en

desacuerdo

Total

N°e | %

N°| % | N°

%

N° %

N° | %

11

relaciones
entre los

Existen
cordiales
docentes

12

Existen problemas en la
practica de valores entre
los docentes

13

Existe un  adecuado
circulo de amistad entre
los docentes

14

Considera que es grato el
ambiente laboral

15

Considera que entre la
autoridad y los docentes
existe una adecuada
relacion laboral

Dimensio

n: Estructura

NO

Items

Totalmente

de acuerdo

De
acuerd
0

En

desacuerdo

Totalmente
en

desacuerdo

Total

N° | %

N°| % | N°

%

N° %

N° | %

16

Considera que existe una
apropiada gestion en la
conduccion de la Escuela
Profesional de
Contabilidad

17

Considera que la politica
de gestion administrativa
es adecuada para la
Escuela Profesional de
Contabilidad

18

Considera que la
estructura organizacional
de la Escuela es apropiada
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para una buena funcion

administrativa y
académica
19 | Considera que la

estructura de la Escuela
profesional es funcional y
operativa

Dimension: Motivacion

NO

Items

Totalmente

de acuerdo

acuerd

De

0

En

desacuerdo

Totalmente
en

desacuerdo

Total

N° | %

NO

%

N°e | %

N° %

N° | %

20

Se motiva adecuadamente
a los docentes para
mejorar su calidad en la
ensefianza

21

Existe una
motivacional
autoridades
docentes

politica
de las
hacia los

22

Existe satisfaccion laboral
por su desempeiio
institucional

23

Se implementa
actividades que
promueven mejoras en las
aspiraciones de  los
docentes

24

Se fomenta la identidad
institucional a través de
una gestion participa de
los docentes

Dimension: Remuneracion

NO

Items

Totalmente

de acuerdo

De

acuerd

0

En

desacuerdo

Totalmente
en

desacuerdo

Total

N° | %

NO

%

N° | %

Ne | %

N° | %

25

Existe una politica de
reconocimiento por el
desempefio de los
docentes

26

docentes
de

por

su

Reciben los
algin tipo
compensacion
demostrar
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responsabilidad en su
labor

27 | Se promueve el
reconocimiento por los
aportes académicos,
institucionales y por la
participacion en beneficio
de la institucién

28 | Considera que su

desempefio laboral es
compatible con  los
objetivos, mision y vision
institucional
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Anexo 02:

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO
FACULTAD DE CIENCIAS HISTORICO SOCIALES Y EDUCACION
PROGRAMA DE MAESTRIA EN CIENCIAS DE LA

EDUCACION

ENCUESTA A DOCENTES DEL CLIMA INSTITUCIONAL
(Elaborado en base a Escala de R. Likert (1976)

Objetivo: Conocer las caracteristicas que presenta el clima institucional de la
Escuela profesional de Contabilidad, de la Universidad Nacional de San Martin -
Tarapoto; sede Rioja; a fin de contribuir con estrategias democratico participativas
para mejorar la gestion organizacional.

Nivel de respuestas:

Totalmente de acuerdo ...90 a 100% (se requieren leves modificaciones)
De acuerdo... ................ 80 a 89% (Se requieren algunas modificaciones)
En desacuerdo...... ......... 60 a 79% (Urge mejora)

Aceptable clima ............ 90 a 100%

Totalmente en desacuerdo. (Inferior a 90%)

Sobre la base de los resultados, se planteara una propuesta de mejora para dar
solucion a las observaciones realizadas.

Instrucciones: Se solicita dar respuestas sinceras al presente cuestionario,
marcando con un aspa el paréntesis respectivo ( X )

I1.- ASPECTOS DE VALIDACION

Totalmente de acuerdo ...90 a 100% (se requieren leves modificaciones)
De acuerdo... ................ 80 a 89% (Se requieren algunas modificaciones)
En desacuerdo...... ......... 60 a 79% (Urge mejora)

Totalmente en desacuerdo. (Inferior a 90%)
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Cuestionario del clima institucional

Fecha: ...................

Objetivo: Identificar las opiniones del personal docente sobre su percepcion de la
gestion institucional en su area de trabajo. Lea cuidadosamente cada uno de los
enunciados y marca con un aspa (X) la respuesta que mejor describa su opinion.

El éxito de la investigacion depende de su objetividad y sinceridad al responder

cada pregunta.

Dimension Autonomia

NO

Items

Totalmente
de acuerdo

De
acuerdo

En
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

Total

Ne | %

N° | %

Ne | %

N°e | %

N° | %

01

Considera que existe
libertad para desarrollar
sus actividades
académicas

02

Existe que el ambiente
laboral es apropiado para
su desarrollo académico

03

Participa usted en la toma
de decisiones
institucionales

04

Se siente usted
independiente para
programar sus actividades
laborales en el aula

05

Se siente usted
independiente para utilizar
los métodos y técnicas que
crea convenientes en el
desarrollo de sus clases

Dimension: Conflicto y cooperacion/ apoyo

NO

Items

Totalmente
de acuerdo

De
acuerd
0

En
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

Total

N° | %

N°| %

N°e | %

N° | %

N° | %

06

El director da apoyo
adecuado a los docentes en
la realizacion de sus
actividades académicas.

07

Hay diferencias de opinion
entre los docentes

08

Por parte del director de la
Escuela profesional de
Contabilidad existe algunas
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preferencias
determinados docentes

por

09

Existe cooperacion entre los
docentes

10 | Participan y cooperan los
docentes en la realizacion
de actividades
institucionales
Dimension: Relaciones sociales
Items Totalmente De En Totalmente | Total
N° de acuerdo | acuerd | desacuerdo en
0 desacuerdo
N° | % N°| % |N° | % N° | % | N°|%
11 | Existen relaciones cordiales
entre los docentes
12 | Existen problemas en la
practica de valores entre los
docentes
13 | Existe un adecuado circulo
de amistad entre los
docentes
14 | Considera que es grato el
ambiente laboral
15 | Considera que entre la
autoridad y los docentes
existe una adecuada
relacion laboral
Dimension: Estructura
Items Totalmente De En Totalmente | Total
N° de acuerdo | acuerd | desacuerdo en
0 desacuerdo
N° | % Nl % |N° [% |[N° | % |N°| %
16 | Considera que existe una

apropiada gestion en la
conduccion de la Escuela
Profesional de Contabilidad

17

Considera que la politica de
gestion administrativa es
adecuada para la Escuela
Profesional de Contabilidad

18

Considera que la estructura

organizacional de la
Escuela es apropiada para
una buena funcion

administrativa y académica

19

Considera que la estructura
de la Escuela profesional es
funcional y operativa
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Dimension: Motivacion

NO

Items

Totalmente
de acuerdo

De

acuerd

0

En
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

Total

N° | %

NO

%

N° | %

N° | %

N° | %

20

Se motiva adecuadamente a
los docentes para mejorar su
calidad en la ensefianza

21

Existe una politica
motivacional las
autoridades los
docentes

de
hacia

22

Existe satisfaccion laboral
por su desempeio
institucional

23

Se implementa actividades
que promueven mejoras en
las aspiraciones de los
docentes

24

Se fomenta la identidad
institucional a través de una
gestion participa de los
docentes

Dimension: Remuneraci

on

NO

Items

Totalmente
de acuerdo

De

acuerd

0

En
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

Total

N° | %

NO

%

N° | %

N° | %

N° | %

25

Existe una politica de
reconocimiento  por el
desempeifio de los docentes

26

Reciben los docentes algun
tipo de compensacién por
demostrar su
responsabilidad en su labor

27 | Se promueve el
reconocimiento por los
aportes académicos,
institucionales y por la
participacion en beneficio
de la institucion

28 | Considera que su
desempefio  laboral es
compatible con los

objetivos, mision y vision
institucional
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