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RESUMEN

El presente estudio se origina a partir de la identificacion de deficiencias en el clima
organizacional que afectan directamente los procesos de gestion en la Institucion
Educativa Privada Pamer de Chiclayo, situacion que evidencia la necesidad de disefiar
alternativas de solucidn sustentadas en bases tedricas y empiricas. En este contexto, se
realizd una revision sistematica de literatura especializada sobre clima organizacional, lo
que permitio fundamentar el disefio de una propuesta orientada a la mejora de la gestion
institucional mediante la implementacion de estrategias especificas.
A nivel empirico, la aplicacion de instrumentos de recoleccion de datos —principalmente
la encuesta dirigida a docentes y la entrevista al director— permitid identificar
manifestaciones concretas de un clima organizacional inadecuado, caracterizado por
deficiencias en las relaciones interpersonales, limitaciones en la comunicacion
organizacional y percepciones de insatisfaccion laboral. Estos factores inciden
negativamente en la eficiencia de los procesos de gestion, generando un entorno
institucional poco favorable para el desarrollo profesional y el cumplimiento de los
objetivos educativos.
Asimismo, la informacion cualitativa obtenida a través de la entrevista permitié
corroborar la existencia de dificultades en la conduccion de la gestion institucional,
evidenciando la necesidad de fortalecer el liderazgo directivo y promover dindmicas
organizacionales mas participativas. En funcion de estos hallazgos, se procedio al disefio
tedrico de una propuesta de intervencidn basada en la teoria de Rensis Likert, orientada a
mejorar el clima organizacional mediante el fortalecimiento de las relaciones
interpersonales, la comunicacién efectiva y el trabajo colaborativo.
Desde el punto de vista metodoldgico, la investigacién se enmarca en un enfoque
cuantitativo de tipo descriptivo—propositivo, en una primera fase, diagnosticar el estado
del clima organizacional y, posteriormente, formular estrategias orientadas a la solucion
del problema identificado. En este sentido, la hipotesis planteada fue corroborada en un
alto nivel de aceptacion por parte de la poblacion estudiada, alcanzando un cumplimiento
aproximado del 90 %, lo que evidencia la pertinencia y viabilidad de la propuesta
disefiada.

Palabras claves: proceso de gestion, clima organizacional, estrategia, teorias,

propuesta.
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ABSTRACT

This study stems from the identification of deficiencies in the organizational climate that
directly affect management processes at the Pamer Private Educational Institution in
Chiclayo. This situation highlights the need to design solutions based on theoretical and
empirical foundations. In this context, a systematic review of specialized literature on
organizational climate was conducted, providing the basis for a proposal aimed at

improving institutional management through the implementation of specific strategies.

Empirically, the application of data collection instruments—primarily a survey
administered to teachers and an interview with the principal—identified concrete
manifestations of an inadequate organizational climate, characterized by deficiencies in
interpersonal relationships, limitations in organizational communication, and perceptions
of job dissatisfaction. These factors negatively impact the efficiency of management
processes, creating an institutional environment that is unfavorable for professional

development and the achievement of educational objectives.

Furthermore, the qualitative information obtained through the interviews corroborated the
existence of difficulties in the management of the institution, highlighting the need to
strengthen leadership and promote more participatory organizational dynamics. Based on
these findings, a theoretical intervention proposal was designed using Rensis Likert's
theory, aimed at improving the organizational climate by strengthening interpersonal

relationships, effective communication, and collaborative work.

From a methodological standpoint, the research is framed within a quantitative,
descriptive-propositive approach. This allowed, in the first phase, for a diagnosis of the
state of the organizational climate and, subsequently, the formulation of strategies aimed
at solving the identified problem. In this regard, the proposed hypothesis was
corroborated with a high level of acceptance by the studied population, reaching
approximately 90% compliance, which demonstrates the relevance and feasibility of the

designed proposal.

Keywords: management process, organizational climate, strategy, theories, proposal.
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INTRODUCCION

En el contexto actual, las organizaciones educativas se encuentran inmersas en dindmicas
de transformacion permanente impulsadas por exigencias de calidad, competitividad y
eficiencia en la gestion institucional. Sin embargo, estos avances no siempre se
acomparian de un adecuado fortalecimiento de los factores humanos que sustentan el
funcionamiento organizacional, particularmente el clima organizacional. En muchas
instituciones educativas, especialmente en el nivel de educacion bésica, persisten
dificultades vinculadas a las relaciones interpersonales, la comunicacion organizacional
y los estilos de liderazgo, lo que repercute negativamente en la gestion institucional y en

el logro de los objetivos educativos.

En este escenario, resulta evidente que el desarrollo organizacional no depende
Unicamente de la incorporacién de herramientas administrativas modernas, sino
fundamentalmente de la calidad de las interacciones humanas que se establecen dentro de
la institucion. La ausencia de un clima organizacional favorable limita el desempefio
profesional, debilita el compromiso institucional y genera entornos laborales poco
propicios para la innovacion y el trabajo colaborativo. Esta problemética se agrava cuando
no existe un liderazgo directivo orientado a la participacion, la confianza y la
comunicacion efectiva, elementos esenciales para la construccion de organizaciones

educativas eficientes.

Desde esta perspectiva, se reconoce la necesidad de que los profesionales de la educacion,
especialmente quienes desempefian funciones directivas, desarrollen competencias en
gestion organizacional basadas en enfoques contemporaneos que integren el componente
humano como eje central. En este sentido, la teoria de sistemas de gestion de Rensis Likert

constituye un referente tedrico relevante, al proponer modelos organizacionales que
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transitan desde estructuras autoritarias hacia sistemas participativos, en los cuales la
confianza, la comunicacion y el trabajo en equipo se convierten en pilares fundamentales

del clima organizacional.

En el contexto especifico de la Institucion Educativa Privada Pamer de Chiclayo, se ha
identificado la existencia de un clima organizacional inadecuado, caracterizado por
deficiencias en las relaciones interpersonales entre directivos y docentes, limitada
comunicacion institucional y percepciones negativas respecto a los procesos de gestion.
Estas condiciones generan dificultades en la conduccién institucional, afectando la
eficiencia administrativa y el desarrollo de las actividades pedagogicas . Asimismo, se
evidencia una débil articulacion entre los actores educativos, lo que limita la construccion

de un entorno organizacional basado en la cooperacion y el compromiso colectivo.

Frente a esta problematica, surge la necesidad de desarrollar una propuesta de
intervencion orientada al fortalecimiento del clima organizacional, sustentada en
principios tedricos solidos y estrategias participativas que permitan mejorar los procesos
de gestion institucional. En este sentido, la presente investigacion se titula: “La teoria de
Rensis Likert para desarrollar el clima organizacional en el proceso de gestion de la

Institucion Educativa Privada Pamer de Chiclayo, 2015™.

El problema de investigacion se formula en los siguientes términos: ¢Como influye el
clima organizacional en los procesos de gestion de la Institucion Educativa Privada Pamer
de Chiclayo? Asimismo, se derivan interrogantes especificas orientadas a diagnosticar el
nivel de clima organizacional, analizar su incidencia en la gestién institucional y

determinar la pertinencia de estrategias de mejora basadas en la teoria de Likert.
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La hipotesis que orienta el estudio plantea que, si se proponen y aplican estrategias
basadas en la teoria de Rensis Likert, entonces se mejorara el clima organizacional y, en

consecuencia, los procesos de gestion en la institucion educativa objeto de estudio.

El objetivo general de la investigacion consiste en proponer estrategias basadas en la
teoria de Rensis Likert para fortalecer el clima organizacional y mejorar los procesos de
gestion institucional. En concordancia con ello, se establecen los siguientes objetivos
especificos:

* Diagnosticar el nivel de clima organizacional en la institucién educativa.
* Analizar los procesos de gestion institucional en relacion con el clima organizacional.

* Disefar y proponer estrategias orientadas a la mejora del clima organizacional.

La justificacion del estudio radica en la necesidad de abordar una problematica recurrente
en las instituciones educativas, vinculada a la deficiencia en las relaciones interpersonales
y su impacto en la gestion institucional. La investigacion adquiere relevancia al proponer
una alternativa de solucion sustentada en enfoques tedricos contemporaneos,
contribuyendo al fortalecimiento de la gestién educativa y al mejoramiento del
desempefio organizacional. Asimismo, su importancia se extiende al ambito préactico, ya
que las estrategias propuestas pueden ser replicadas en otras instituciones educativas que

presenten problematicas similares.

En cuanto a la estructura del trabajo de investigacion, el Capitulo | aborda el disefio
teorico, incluyendo antecedentes, bases tedricas y conceptuales del clima organizacional
y la gestion educativa. El Capitulo Il presenta el disefio metodoldgico, detallando el
enfoque, tipo y nivel de investigacion, asi como la poblacidn, técnicas e instrumentos
utilizados. El Capitulo I11 expone los resultados obtenidos a partir del analisis de los datos

recolectados, los cuales se presentan mediante tablas estadisticas e interpretaciones.
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Finalmente, se incluyen las conclusiones y recomendaciones derivadas del estudio,

orientadas a la mejora del clima organizacional y de los procesos de gestion institucional.

Los autores
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CAPITULO I: Disefio teérico
1.1.Estado del Arte

El estudio del clima organizacional ha adquirido una relevancia creciente en el campo
de las ciencias de la educacion y de la gestion institucional, debido a su incidencia directa
en la calidad de los procesos administrativos, pedagdgicos y relacionales que se
desarrollan en el interior de las organizaciones escolares. En las Gltimas décadas, la
literatura especializada ha coincidido en sefialar que el funcionamiento eficaz de una
institucion educativa no depende exclusivamente de su estructura normativa o de la
disponibilidad de recursos materiales, sino también de la calidad de las relaciones
humanas, de los estilos de liderazgo y de las percepciones compartidas que los actores

construyen sobre su ambiente de trabajo.

En ese marco, el clima organizacional se ha consolidado como una categoria analitica
de naturaleza multidimensional, cuya comprension exige integrar enfoques de la
psicologia organizacional, la sociologia de las organizaciones y la administracion
educativa. Los aportes de autores como Etkin (2007), Méndez (2006), Robbins (1999),
Chiavenato (1984) y Rodriguez (1995) permiten advertir que el clima organizacional no
puede ser reducido a una condicién circunstancial o a un mero estado emocional
colectivo, sino que constituye una construccion social relativamente estable, producida
por la interaccion entre factores estructurales, culturales, comunicacionales y humanos.
Esta perspectiva es consistente con el marco teorico desarrollado en la tesis, donde se
reconoce que el clima organizacional influye directamente en la motivacion, el
compromiso, la satisfaccion laboral y, en consecuencia, en la calidad de la gestion

institucional.
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Desde un punto de vista historico, el estado del arte sobre clima organizacional se
encuentra estrechamente vinculado a la evolucion de la teoria administrativa. Los
primeros enfoques centrados en la eficiencia técnica y el control formal de los procesos,
propios de la administracion cientifica y de la teoria clasica, fueron desplazados
progresivamente por corrientes que incorporaron el valor de las relaciones humanas, la
motivacién y el comportamiento organizacional. En esta transicion, los estudios de Mayo,
Maslow, McGregor, Argyris, Barnard y Follett contribuyeron decisivamente a desplazar
la atencidn desde la estructura rigida hacia el sujeto que trabaja, interpreta, se relacionay
otorga sentido a la organizacién. En el caso especifico de las instituciones educativas,
este giro resulta especialmente significativo, puesto que la escuela no es solo una unidad
administrativa, sino una comunidad humana y profesional en la que la gestion depende

de la articulacion entre liderazgo, convivencia, identidad y participacion.

Dentro de este campo de produccion teorica, la obra de Rensis Likert ocupa un
lugar central. Su teoria de los sistemas de gestion representa uno de los desarrollos méas
influyentes para comprender la relacion entre liderazgo, comunicacion, toma de
decisiones y clima organizacional. Likert (1967) plantea que el clima de una organizacién
es el resultado directo del sistema de administracion adoptado por la direccion,
distinguiendo cuatro modelos: autoritario-explotador, autoritario-paternalista, consultivo
y participativo. Esta clasificacion no solo describe estilos de conduccion, sino que permite
explicar como determinadas configuraciones de poder y comunicacién producen climas
de temor, dependencia, confianza moderada o participacion plena. En consecuencia, el
estado del arte contemporaneo reconoce que los sistemas participativos generan mayores
niveles de motivacion, compromiso, productividad e innovacion, lo cual tiene especial
pertinencia en contextos educativos donde la gestion requiere cooperacion, didlogo y

corresponsabilidad.
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Asimismo, la produccion académica reciente en torno a la gestion educativa ha
reforzado la tesis de que el clima organizacional constituye una condicién indispensable
para el mejoramiento institucional. La UNESCO (2000), asi como autores vinculados a
la administracion escolar y al enfoque sistémico, han destacado que la gestion educativa
debe ser entendida como un proceso integral, capaz de articular dimensiones pedagdgicas,
organizativas, administrativas y socio comunitarias. En esta logica, el clima
organizacional deja de ser una variable periférica para convertirse en un componente
estratégico del desarrollo institucional. Cuando predominan relaciones marcadas por la
fragmentacion, la comunicacion deficiente, la desconfianza o la escasa participacion, la
gestion se debilita estructuralmente; por el contrario, cuando se fortalece la identidad
institucional, la colaboracién y el liderazgo participativo, la escuela incrementa sus

posibilidades de responder eficazmente a sus fines formativos.

En el caso de la presente investigacion, el estado del arte permite advertir que
existe una relacion consistente entre clima organizacional y procesos de gestion,
especialmente en instituciones educativas privadas donde las exigencias de eficiencia
administrativa suelen coexistir con tensiones relacionales y demandas de adaptacion
constante. La revision del documento de tesis muestra que, en la Institucion Educativa
Privada Pamer de Chiclayo, las dificultades observadas en la gestion no pueden
comprenderse de manera aislada, sino en conexién con un clima organizacional
caracterizado por limitaciones en la comunicacion, deficiencias en el trabajo en equipo,
escasa percepcion de fortalecimiento directivo y niveles insuficientes de participacion
docente en la resolucion de problemas institucionales. De este modo, el estudio se inserta
en una linea de investigacion vigente que reconoce al clima organizacional como variable
decisiva para explicar la eficacia de la gestion educativa y justificar propuestas de

intervencion orientadas al cambio organizacional.
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En sintesis, el estado del arte sobre el tema evidencia tres consensos principales.
En primer lugar, que el clima organizacional constituye una dimension compleja y
estratégica del funcionamiento institucional. En segundo lugar, que los modelos de
liderazgo participativo, particularmente los desarrollados por Rensis Likert, ofrecen una
base solida para comprender y mejorar dicho clima. Y, en tercer lugar, que en el ambito
educativo el fortalecimiento del clima organizacional no solo mejora el bienestar laboral
de directivos y docentes, sino que repercute directamente en la calidad de la gestion, en

la cohesidn institucional y en el cumplimiento de los objetivos formativos.

1.2.Bases epistemoldgicas

Las bases epistemoldgicas de la presente investigacion se sustentan en una
concepcién del conocimiento organizacional como un proceso complejo, dinamico y
orientado a la comprension e intervencion de fendmenos sociales. Desde esta perspectiva,
el clima organizacional no es concebido como una realidad objetiva aislada, sino como
un constructo que emerge de la interaccidn entre los sujetos, las estructuras organizativas

y los procesos institucionales.

1.2.1. Enfoque sistémico

El estudio se fundamenta en el enfoque sistémico, el cual concibe a la organizacion como
un sistema abierto, integrado por elementos interrelacionados que interactlan entre si y
con su entorno (Bertalanffy, 1968). En el ambito educativo, esta perspectiva implica
comprender que la gestion institucional no puede analizarse de manera fragmentada, sino
como un proceso integral en el que intervienen maultiples dimensiones: pedagdgica,

administrativa, organizativa y social.
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Desde esta logica, el clima organizacional se configura como un resultado emergente de
las interacciones entre los distintos componentes del sistema institucional. Tal como se
plantea en la investigacion, las percepciones de los miembros sobre la comunicacion, el
liderazgo y las relaciones interpersonales influyen en el funcionamiento global de la
organizacion.
1.2.2. Enfoque del comportamiento organizacional

La investigacion también se sustenta en el enfoque del comportamiento
organizacional, el cual enfatiza el estudio de las conductas, actitudes y percepciones de
los individuos dentro de las organizaciones. Segun Robbins (1999), el comportamiento
organizacional integra el impacto de los individuos, los grupos y la estructura en la

conducta organizativa, con el propdésito de mejorar la eficacia institucional.

Desde esta perspectiva, el clima organizacional se construye a partir de las
percepciones subjetivas de los trabajadores respecto a su entorno laboral, lo cual influye
en su motivacion, satisfaccion y desempefio. Chiavenato (1984) sefiala que el clima
constituye la atmdsfera psicoldgica de la organizacion, percibida de manera diferenciada
por sus miembros. En consecuencia, el conocimiento del clima organizacional requiere
considerar tanto los factores objetivos como las interpretaciones subjetivas que los actores

realizan de su contexto laboral.

1.2.3. Enfoque humanista

La base epistemoldgica humanista reconoce al ser humano como el eje central del
proceso organizacional. Este enfoque, desarrollado a partir de la escuela de las relaciones
humanas, sostiene que la eficacia de una organizacion depende en gran medida del
bienestar, la motivacion y el compromiso de sus miembros (Maslow, 1943; McGregor,

1960).
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En el contexto educativo, esta perspectiva resulta especialmente relevante, ya que la
institucion escolar es, ante todo, una comunidad humana. El clima organizacional se
configura como una expresion de las relaciones interpersonales, los valores compartidos
y la cultura institucional. En este sentido, fortalecer el clima organizacional implica
promover condiciones que favorezcan el desarrollo integral de los actores educativos, asi

como la construccion de relaciones basadas en la confianza, el respeto y la cooperacion.

1.2.4. Sustento epistemologico en la teoria de Rensis Likert

La teoria de los sistemas de gestion de Likert (1967) constituye el eje
epistemoldgico central de la investigacion. Este autor plantea que el clima organizacional
es el resultado del sistema de administracion adoptado por la direccién, el cual determina

las formas de comunicacidn, participacion y toma de decisiones dentro de la organizacion.

Desde esta perspectiva, el conocimiento del clima organizacional no se limita a su
descripcion, sino que permite explicar las causas de su configuracion y orientar acciones
de mejora. Likert sostiene que los sistemas participativos generan climas
organizacionales mas favorables, caracterizados por altos niveles de confianza,

motivacidn y compromiso, lo cual resulta fundamental para el desarrollo institucional.

En la presente investigacion, esta base epistemoldgica permite comprender que
las deficiencias en el clima organizacional de la institucion educativa estan asociadas a
practicas de gestion que limitan la participacion, la comunicacion y el trabajo
colaborativo. En consecuencia, la propuesta planteada se orienta a promover un modelo
de gestion participativo que favorezca la mejora del clima organizacional y de los

procesos de gestion institucional.
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1.2.5. Enfoque epistemoldgico aplicado

Finalmente, la investigacion se inscribe en una epistemologia de carécter aplicado,
orientada no solo a la comprension del fendmeno estudiado, sino también a su
transformacion. En este sentido, el conocimiento generado tiene una finalidad practica,
ya que busca contribuir al mejoramiento del clima organizacional y de la gestion

institucional mediante la implementacion de estrategias sustentadas tedricamente.

Este enfoque implica que el proceso investigativo no se limita al diagndstico, sino que se
extiende a la formulacién de propuestas de intervencion que permitan modificar la
realidad estudiada. De este modo, la investigacion articula la produccion de conocimiento
con la accién transformadora, en coherencia con los principios de la investigacion

educativa contemporanea.

1.3.Antecedentes

A nivel global, las instituciones educativas enfrentan crecientes desafios en la
gestion eficiente de sus recursos, particularmente en el &mbito de la educacion bésica.
Uno de los factores criticos que incide en esta problematica es la calidad de las relaciones
interpersonales entre los actores organizacionales, especialmente entre directivos y
docentes, cuya interaccidn cotidiana configura dinamicas que pueden favorecer o limitar
el logro de los objetivos institucionales. En este contexto, la gestion educativa trasciende
el &ambito meramente administrativo para situarse como un proceso estratégico vinculado

directamente con el clima organizacional.

En términos conceptuales, la gerencia ha sido definida como el conjunto de
individuos altamente calificados responsables de dirigir y gestionar los asuntos de una

organizacion (Morelli, 2001). Sin embargo, en el ambito educativo, esta definicion
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adquiere una connotacion mas compleja, dado que implica no solo la administracion de
recursos materiales, sino también la conduccion de procesos humanos, pedagogicos y

sociales.

Por su parte, Diaz (s.f.) sostiene que la renovacion de las herramientas de gestion
orientadas a la mejora de la calidad educativa resulta mas compleja de lo previsto, debido
a laresistencia al cambio y a la naturaleza multifactorial de los procesos organizacionales.
En consecuencia, la gestion puede entenderse como el conjunto de procesos que
viabilizan las acciones administrativas y pedagdgicas, permitiendo optimizar el servicio
educativo. Bajo esta perspectiva, la funcion gerencial debe orientarse hacia la superacién

de dificultades estructurales y la innovacion continua de las practicas institucionales.

En concordancia con lo anterior, Rosales (1997) plantea que la funcién directiva
en una institucion educativa se concreta en la unidad escolar, entendida como un sistema
complejo conformado por multiples interrelaciones entre diversos actores. Estas
interacciones demandan estilos de liderazgo diferenciados que inciden directamente en la

configuracion del clima organizacional.

Asimismo, Lefieros (1995) destaca que la educacion, concebida como un sistema,
implica considerar al centro educativo como una organizacién planificable en la que
convergen elementos como la cultura organizacional, el desarrollo del talento humano, la
innovacion y el cambio. Estos aspectos resultan fundamentales para comprender la

relacién entre la gestion directiva y el clima organizacional.

Desde una perspectiva historica, la administracion de recursos humanos no surge
de manera espontanea, sino que constituye una condicion inherente al desarrollo de la

civilizacion. Desde las primeras formas de organizacion social, como los clanes y las
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tribus, el ser humano ha requerido establecer mecanismos de division del trabajo,
liderazgo y coordinacion de actividades. Actividades como la caza, la agricultura, la pesca
y la construccion demandaron niveles crecientes de organizacion y gestion de recursos

humanos.

En las civilizaciones antiguas, los procesos de seleccion, asignacion de tareas,
capacitacion y motivacion del personal ya se encontraban presentes, aunque bajo formas
empiricas y con estilos de liderazgo predominantemente autocraticos y de caracter
religioso. Posteriormente, con la consolidacion de la familia como célula bésica de la
sociedad, se establecieron roles diferenciados que dieron lugar a estructuras organizativas

mas complejas.

Un hito fundamental en la evolucion de la administracién se produjo con la
Revolucion Industrial en el siglo XVII1, iniciada en Inglaterra y extendida posteriormente
a Europa y América del Norte. Este proceso transformo radicalmente los sistemas de
produccion, incrementando la eficiencia, pero también generando condiciones laborales
precarias, caracterizadas por el hacinamiento, la inseguridad y la insatisfaccion de los
trabajadores. Como respuesta, surgieron los denominados “Departamentos de Bienestar”,
precursores de los actuales departamentos de recursos humanos, encargados de atender

aspectos como la educacién, la salud y la vivienda de los trabajadores.

En este contexto emergieron diversas corrientes tedricas que sentaron las bases de
la administracion moderna. Entre los precursores destaca Robert Owen, quien introdujo
mejoras significativas en las condiciones laborales y promovié la importancia del
bienestar del trabajador como factor de productividad. De manera similar, Charles
Babbage contribuyd al desarrollo de la division del trabajo como estrategia para optimizar

los procesos productivos.
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Posteriormente, Frederick W. Taylor (1911) desarrolldo la teoria de la
administracion cientifica, basada en el analisis de tiempos y movimientos, proponiendo
la estandarizacion de tareas y la seleccion cientifica del trabajador. Sus principios
incluyeron la formulacion de métodos éptimos de trabajo, la capacitacion sistematica del

personal y la cooperacion entre trabajadores y directivos.

Henry Gantt (1919) complementd estos aportes mediante el disefio de sistemas de
incentivos y herramientas de planificacion como el diagrama de Gantt, mientras que los
esposos Gilbreth profundizaron en el estudio de la fatiga laboral y el bienestar del

trabajador, incorporando una dimension psicolégica al analisis administrativo.

Por su parte, Henry Fayol (1925) sistematizo la teoria clasica de la administracion,
enfocandose en la organizaciéon como un todo y proponiendo principios universales de
gestion. En paralelo, Max Weber (1922) desarroll6 el modelo burocratico, caracterizado

por estructuras jerarquicas, normas formales y una evaluacién basada en el mérito.

El desarrollo de la teoria administrativa continu6 con los aportes de Mary Parker
Follett (1933), quien introdujo una vision mas humanista, destacando la importancia del
trabajo en grupo y el control compartido. Chester Barnard (1968) enfatiz6 el caracter
cooperativo de las organizaciones, sefialando la necesidad de equilibrar los objetivos

institucionales con las necesidades individuales de los trabajadores.

Un cambio significativo se produjo con la escuela de las relaciones humanas,
liderada por Elton Mayo (1945), cuyos estudios en la planta de Hawthorne evidenciaron
que factores como el ambiente laboral, el reconocimiento y la participacion influyen méas

en la productividad que los incentivos econdmicos. En esta linea, autores como Maslow
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(1943), McGregor (1960) y Argyris (1957) profundizaron en la motivacion humana,

introduciendo conceptos como la autorrealizacion y las teorias X e Y.

Posteriormente, la escuela cuantitativa incorporé métodos matematicos para la
toma de decisiones, mientras que el enfoque de sistemas concibio a la organizacién como
un sistema abierto, dinamico e interrelacionado con su entorno (Bertalanffy, 1968).
Complementariamente, el enfoque contingencial planted que no existe un modelo Unico
de gestion, sino que este debe adaptarse a las condiciones especificas de cada

organizacion (Burns & Stalker, 1961).

En las Gltimas décadas, autores como Deming (1986), Peters y Waterman (1982),
Drucker (1993) y Ouchi (1981) han resaltado la importancia de la calidad, la cultura
organizacional y la participacion en la gestion, consolidando una vision integral que

reconoce al ser humano como un elemento central en las organizaciones.

En este marco, el clima organizacional se ha posicionado como un constructo
clave en la gestion contemporanea. Este se define como el conjunto de percepciones que
los miembros de una organizacién tienen respecto a las condiciones internas del entorno

laboral, las cuales influyen en su comportamiento y desempefio (Gongalves, 2000).

El estudio del clima organizacional resulta fundamental, ya que permite
comprender como factores estructurales, culturales y humanos interactian para generar
determinados patrones de comportamiento. Estas percepciones estan influenciadas tanto
por factores internos como externos, y su impacto se refleja en la motivacion, la

satisfaccion laboral y la productividad.

Diversos autores han propuesto modelos para su analisis. Litwin y Stringer (1968)

identificaron dimensiones como la estructura, la responsabilidad, la recompensa, el
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desafio, las relaciones interpersonales, los estandares, el conflicto y la identidad
organizacional. Estas dimensiones permiten una evaluacion integral del clima y facilitan

la identificacion de areas de mejora.

En cuanto a su medicion, Garcia y Bedoya (1997) sefialan que existen tres
estrategias principales: la observacion del comportamiento, las entrevistas directas y el
uso de cuestionarios. Este ultimo constituye el instrumento mas utilizado, dado que
permite recoger informacién sistematica sobre las percepciones de los trabajadores

(Brunet, 2004).

El clima organizacional no solo actia como un indicador del estado interno de la
organizacion, sino también como una herramienta estratégica para la toma de decisiones.
Su diagndstico permite identificar brechas entre la situacion actual y la deseada,

facilitando la implementacidn de acciones orientadas al mejoramiento continuo.

En las organizaciones educativas, el clima organizacional adquiere una relevancia
particular, ya que influye directamente en la calidad de los procesos pedagdgicos y en el
desempefio de los docentes. Un clima positivo favorece la colaboracion, la innovacion y
el compromiso institucional, mientras que un clima negativo puede generar conflictos,

desmotivacién y bajo rendimiento.

En consecuencia, la comprension del clima organizacional requiere un enfoque
sistémico que integre el analisis del comportamiento humano, la estructura organizativa
y los procesos institucionales. Solo a partir de esta vision integral es posible disefiar
estrategias efectivas que contribuyan al fortalecimiento de la gestion educativa y al logro

de los objetivos institucionales.

1.4.Bases tedricas
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1.4.1. Clima

El concepto de clima, en el &mbito organizacional, posee un caracter metaforico
que remite a las condiciones ambientales en las que se desarrollan las actividades
laborales. En este sentido, Etkin (2007) sostiene que el clima “refiere al estado del tiempo
en el cual se trabaja en la organizacion, si es favorable o contrario a las actividades,
especialmente en el plano social” (p. 23). Desde esta perspectiva, el clima no se limita a
condiciones objetivas, sino que se configura a partir de las percepciones subjetivas que

emergen en el marco de las relaciones de trabajo.

En una linea conceptual complementaria, Méndez (2006) define el clima como el
ambiente propio de la organizacién, el cual es producido y percibido por los individuos
en funcidn de las condiciones que experimentan durante su interaccién social y su relacién
con la estructura organizacional. Dicho ambiente se expresa mediante variables tales
como los objetivos institucionales, la motivacién, el liderazgo, los mecanismos de
control, la toma de decisiones, las relaciones interpersonales y los niveles de cooperacion.
Estas variables orientan las creencias, percepciones, actitudes y niveles de participacion
de los miembros, determinando en Gltima instancia su comportamiento, satisfaccion y

desempefio laboral.

Asimismo, Etkin (2007) enfatiza que el clima no constituye una causa en si
misma, sino que se configura como un constructo relacional que emerge de la interaccion
entre los distintos actores organizacionales. En este sentido, el clima posibilita la
construccidn de relaciones funcionales entre el individuo y la organizacién. Por ejemplo,
una estructura organizacional de caracter democrético tiende a favorecer niveles mas
elevados de motivacidén y compromiso, lo que a su vez contribuye al fortalecimiento de

dicha estructura.
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Desde una perspectiva tedrica mas amplia, Fernandez (2004) recopila diversas
definiciones relevantes del clima organizacional. Hall (1996, como se cita en Granda,
2004) lo conceptualiza como un conjunto de propiedades del ambiente laboral percibidas
por los empleados, las cuales influyen en su conducta. Por su parte, Tagiuri y Litwin
(1968) lo definen como una propiedad relativamente estable del entorno interno de la
organizacion que es experimentada por sus miembros, influye en su comportamiento y
puede ser descrita mediante atributos organizacionales especificos. En esta misma linea,
Litwin y Stringer (1968) destacan que el clima se relaciona con las percepciones
compartidas sobre el impacto de la estructura organizacional y los sistemas de

recompensas en la motivacion de los individuos.

De igual forma, Hellriegel y Slocum (1974) plantean que el clima esta constituido
por un conjunto de atributos percibidos en una organizacion o en sus subsistemas, los
cuales se derivan de la forma en que la organizacién interacta con sus miembros y con

Su entorno.

1.4.2. Clima Organizacional

El clima organizacional se ha consolidado como un constructo fundamental en el
analisis de las dindmicas internas de las organizaciones. Soria (2009) lo define como el
conjunto de caracteristicas del ambiente interno laboral percibidas directa o

indirectamente por los empleados, las cuales influyen en su comportamiento.

Desde una perspectiva conductual, Robbins (1999) sefiala que el clima
organizacional se vincula con la forma en que los individuos actian dentro de las
organizaciones, integrando el impacto de los factores individuales, grupales vy

estructurales, los cuales determinan la cohesion del sistema social.
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Por su parte, Chiavenato (1984) conceptualiza el clima organizacional como el
medio interno o atmdsfera psicoldgica caracteristica de cada organizacion, la cual es
percibida de manera diferenciada por sus miembros. Esta variabilidad perceptual se
explica por las diferencias individuales en sensibilidad, expectativas y experiencias

previas, lo que conlleva a interpretaciones diversas del mismo entorno organizacional.

En esta misma linea, Pulido (2003) introduce el concepto de microentorno
organizacional, entendido como el resultado de patrones de comportamiento y valores
que influyen en las interacciones entre los miembros, afectando el significado que estos

atribuyen a su experiencia laboral.

Rodriguez (1995) amplia esta conceptualizacién al sefialar que el clima
organizacional esta conformado por un conjunto de variables que incluyen el ambiente
fisico, la estructura organizacional, el ambiente social, el comportamiento organizacional
y las caracteristicas personales de los miembros. Estas variables permiten obtener una

vision integral de la organizacion.

Entre los componentes mas relevantes se destacan:

Ambiente fisico: condiciones materiales como infraestructura, ruido, iluminacion

y recursos tecnolégicos.

o Estructura organizacional: tamafio, jerarquia, formalizacion y estilo de
direccion.

e Ambiente social: calidad de las relaciones interpersonales, comunicacion y
manejo de conflictos.

o Caracteristicas personales: actitudes, motivaciones, expectativas vy

competencias.
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o Comportamiento organizacional: indicadores como productividad, ausentismo,

rotacion y satisfaccion laboral.

1.4.3. Dimensiones del clima organizacional

El modelo maés influyentes en el estudio del clima organizacional es el propuesto
por Litwin y Stringer (1968), quienes identifican nueve dimensiones fundamentales:
estructura, responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperacién, estandares,

conflicto e identidad.

Para efectos de la presente investigacion, se priorizan las dimensiones de estructura,
recompensa, relaciones e identidad, por su pertinencia con el contexto de la institucion
educativa objeto de estudio.

a) Estructura

Hace referencia a la percepcion que tienen los miembros respecto a las normas,
procedimientos, reglas y niveles de formalizacion existentes en la organizacién. Segun
Méndez (2006), la estructura implica la definicion clara de politicas, objetivos, estandares
y responsabilidades, lo que facilita la toma de decisiones, el trabajo en equipo y la calidad
de la comunicacion.

b) Responsabilidad

Se relaciona con el grado de autonomia que poseen los miembros para tomar decisiones
en su ambito laboral, asi como con el nivel de supervision ejercido por los superiores.

¢) Recompensa

Hace alusion a la percepcion de equidad y adecuacion de los incentivos recibidos. Méndez
(2006) destaca que los sistemas de recompensa deben estar alineados con el cumplimiento
de objetivos, promoviendo la motivacion y el desempefio.

d) Relaciones
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Se refiere a la calidad de las interacciones interpersonales dentro de la organizacion.
Relaciones positivas favorecen la colaboracion, el apoyo mutuo y la satisfaccion laboral.
e) Cooperacion
Implica la existencia de un espiritu de apoyo mutuo entre los miembros, tanto en sentido
vertical como horizontal.
f) Estandares
Se relaciona con la percepcion sobre los niveles de exigencia establecidos en la
organizacion en términos de productividad y desempefio.
g) Conflicto
Hace referencia a la apertura para expresar discrepancias y a la forma en que se gestionan
los conflictos organizacionales.
h) Identidad

Se vincula con el sentido de pertenencia de los miembros hacia la organizacion.
Litwin y Stringer (1968) la consideran un elemento clave en la cohesion organizacional.
Martini (2009) amplia este concepto al sefialar que la identidad institucional se construye
a partir de valores, tradiciones, simbolos y practicas compartidas.

1.4.4. Teoria del Clima Organizacional

El estudio empirico del clima organizacional encuentra uno de sus paradigmas mas
robustos en las formulaciones tedricas de la psicologia industrial y organizacional. Estos
postulados buscan comprender cdmo la percepcion del entorno laboral determina el

comportamiento humano dentro de las instituciones.

1.4.4.1.Teoria de Sistemas de Gestion de Rensis Likert

La Teoria de los Sistemas de Gestion, desarrollada por Rensis Likert (1967), constituye

un marco epistemoldgico y metodoldgico de vital relevancia para el diagnéstico y la
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intervencion del clima organizacional, con especial aplicabilidad en entornos educativos.

Likert postula que el clima de una organizacion no es un fendmeno aleatorio, sino el

resultado directo del estilo de liderazgo, los procesos de toma de decisiones y las filosofias

de gestion adoptadas por la alta direccidn. Segun el autor, el desempefio institucional esta

intrinsecamente ligado a dimensiones como la motivacion, la comunicacion, la

interaccion y la fijacion de metas.

A partir de sus investigaciones empiricas, Likert (1967) clasifica las configuraciones

organizacionales en cuatro perfiles o sistemas de gestion, los cuales representan un

continuum desde la méaxima coercidn hasta la plena participacion:

Sistema |I: Autoritario-explotador (o coercitivo): Este sistema se fundamenta
en la desconfianza absoluta hacia los subordinados. EIl poder y la toma de
decisiones estan estrictamente centralizados en la cupula directiva. El flujo de
comunicacion es unidireccional y descendente, limitdndose a la emision de
6rdenes. Como consecuencia, el clima organizacional se caracteriza por el temor,
la intimidacién, el castigo como mecanismo de control, una motivacion nula y una
resistencia sistémica por parte de los colaboradores, lo que propicia una cultura
de la mediocridad y la evasién de responsabilidades.

Sistema Il: Autoritario-paternalista (0 benevolente): Representa una
evolucion marginal respecto al primer sistema. Existe una confianza
condescendiente, similar a la dinamica entre un amo y su servidumbre. Aunque
se introducen ciertas recompensas economicas y extrinsecas para estimular la
productividad, el control corporativo sigue siendo altamente centralizado. Se
permite cierta delegacion de toma de decisiones en niveles operativos inferiores,

pero las politicas fundamentales se dictan desde arriba. En este escenario, los
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empleados no asumen una verdadera responsabilidad sobre los objetivos
organizacionales, generando un clima de dependencia.

« Sistema Il1: Consultivo: Se establece sobre la base de una confianza moderada
y calculada hacia el capital humano. La direccion general retiene el control de las
decisiones estratégicas, pero se fomenta una participacion periférica al permitir
que los niveles intermedios y operativos tomen decisiones tacticas. El flujo
comunicacional adquiere un caracter bidireccional (ascendente y descendente), y
las recompensas actian como el principal motor motivacional. Este entorno
genera un compromiso considerable, aunque aln persisten barreras jerarquicas
que impiden la sinergia total.

« Sistema IV: Participativo (0 de grupo): Es el estadio méas avanzado y 6ptimo
en la tipologia de Likert. Se asienta sobre la premisa de la confianza mutua y
absoluta en las capacidades de todos los miembros de la organizacion. La toma de
decisiones esta descentralizada y se distribuye organicamente en todos los niveles,
integrando a los trabajadores en el establecimiento de metas. La comunicacion es
omnidireccional y transparente. Los colaboradores se sienten psicoldgicamente
seguros y empoderados, lo que desencadena niveles Optimos de motivacién
intrinseca, responsabilidad compartida y un sélido compromiso con la vision

institucional.

Diversos estudios contemporaneos reafirman la premisa fundamental de Likert (1967): la
transicién hacia sistemas participativos (Sistema IV) correlaciona positivamente con
climas organizacionales saludables, catalizando el desempefio docente, la innovacién

pedagdgica y la satisfaccion laboral en los centros educativos.

1.4.4.2 Estrategias para la Optimizacion del Clima Organizacional
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En el contexto de la teoria organizacional, el constructor de estrategia trasciende la mera
planificacion para convertirse en la arquitectura del cambio. Chandler (2003) define la
estrategia como la determinacion racional de los propdsitos y objetivos institucionales a
largo plazo, acompafiada de la adopcion de cursos de accion y la asignacion sistematica
de los recursos necesarios para su consecucion. Desde una perspectiva mas sociologica,
Mintzberg y Lampel (1998) la conciben como un conjunto de patrones de accién
dindmicos que moldean y orientan el comportamiento colectivo dentro de una

organizacion.

En el ambito de la administracion escolar, el disefio e implementacion de estrategias
gerenciales debe orientarse ineludiblemente a la erradicacion de practicas autoritarias
(Sistemas | y Il de Likert) y a la consolidacion de dinamicas participativas. Para lograr
este viraje hacia un clima organizacional favorable, la literatura especializada sugiere la

integracién de las siguientes dimensiones estratégicas:

o Gestidon del capital psicoldgico: Incluye la promocidn activa de la motivacion y
la satisfaccion laboral, transitando de los incentivos puramente extrinsecos al
desarrollo del compromiso intrinseco.

o Dinamicas de interaccion: Abarca el fomento del trabajo en equipo, el
aprendizaje cooperativo y la instauracién de canales de comunicacion
organizacional abiertos y asertivos, asi como politicas de reconocimiento del
mérito docente.

o Empoderamiento estructural: Implica la democratizacion del poder mediante la
participacion activa en los érganos de gobierno escolar y la delegacion efectiva

de funciones, dotando de autonomia al personal docente y administrativo.

39



La sinergia de estas estrategias instituye un entorno caracterizado por la seguridad

psicoldgica, la cohesion grupal y la corresponsabilidad institucional.

1.4.4.3.El Trabajo en Equipo como Eje Articulador

El trabajo en equipo no es un mero agrupamiento de individuos, sino la célula
fundamental para la oxigenacion del clima organizacional. Madrigal (2002) argumenta
que un equipo de trabajo de alto rendimiento se distingue por una interdependencia
positiva, una interaccion dialogica constante, un espiritu de cooperacion inquebrantable

y la capacidad de generar conocimiento colectivo.

En el escenario educativo, la integracion de grupos de trabajo requiere competencias
socioemocionales profundas. Al respecto, el enfoque fenomenoldgico y humanista
propuesto por Rogers (1970) en torno a los grupos de sensibilizacion, subraya que la
efectividad colectiva depende criticamente del autoconocimiento de sus miembros, el
ejercicio de la empatia incondicional y una comunicacion interpersonal libre de
mecanismos de defensa. De este modo, el equipo se erige como un espacio de contencion

y desarrollo profesional.

1.4.4.4.Gestion Organizacional y Educativa

La gestion, en su acepcion mas amplia, constituye la praxis directiva enfocada en la
viabilidad y el éxito corporativo. Se define como la orquestacion sistematica de acciones,
recursos humanos, materiales y financieros, orientada inexorablemente a la consecucion
de las finalidades institucionales (Mintzberg & Stoner, 1995). Este constructo operacional
se materializa a través de un ciclo administrativo continuo que comprende la planificacion
estrateégica, el disefio organizacional, la direccion del talento humano y el control

evaluativo de los procesos.
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1.4.5. Concepcion de la Gestion Educativa

Trasladando este paradigma al entorno escolar, la gestién adquiere matices de alta
complejidad. La Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la
Cultura (UNESCO, 2000) concibe la gestion educativa como un macropoceso holistico e
integrador que articula sinérgicamente diversas dimensiones: la pedagogico-didactica, la
administrativo-financiera, la organizativa y la sociocomunitaria. El propdsito teleolégico
de esta articulacion es garantizar el mejoramiento continuo de los aprendizajes y la

pertinencia del servicio educativo.

1.4.5.1.El Proceso de Gestién Escolar

La concrecidn de la gestion educativa se estructura mediante procesos concatenados que
vertebran el ecosistema institucional. Alvarez (1988) sostiene que estos procesos actdian
como el motor operativo de la escuela, asegurando que la formulacion de los objetivos
estratégicos se traduzca en intervenciones tangibles. El éxito de estos procesos radica en
la movilizacion concertada y la participacion democratica de todos los estamentos de la

comunidad educativa (directivos, docentes, estudiantes y familias).

1.4.5.2.El Ciclo Deming (PHVA) como Modelo de Mejora Continua

Para que la gestion educativa resulte verdaderamente transformadora e incida en la mejora
del clima organizacional —acercando a la institucion al Sistema IV de Likert—, se
requiere una metodologia iterativa y rigurosa. El ciclo PHVA (Planificar-Hacer-
Verificar-Actuar), atribuido originalmente a Walter Shewhart y popularizado por W.
Edwards Deming, se instituye como el estandar metodoldgico por excelencia para la

mejora continua:
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1. Planificar: Fase analitica que implica el diagnostico de la realidad institucional,
la identificacion de areas de mejora en el clima laboral y el disefio de estrategias,
objetivos y métricas de éxito.

2. Hacer: Etapa operativa que conlleva la ejecucion controlada de las acciones
pedagdgicas, administrativas y relacionales previamente disefiadas,
implementando los cambios a pequefia o gran escala.

3. Verificar: Instancia evaluativa sistematica en la que se contrastan empiricamente
los resultados obtenidos frente a los objetivos proyectados, analizando las
desviaciones y su impacto real en el nivel de satisfaccion del personal.

4. Actuar: Fase de estandarizacion o correccion. Si los resultados son satisfactorios,
las nuevas préacticas se institucionalizan en la cultura organizacional; de lo

contrario, se formulan acciones correctivas que alimentan un nuevo ciclo de

planificacion.

La adopcidn sostenida de este modelo metodoldgico provee a la gerencia educativa de
una herramienta cientifica para optimizar el desempefio institucional y elevar los

estandares de calidad del servicio pedagogico brindado.

1.3 Bases conceptuales

1.3.1. Definicion y operacionalizacion de variable

Independiente:

Teoria de

Reconocimiento

laboral

Valoracioén del

desempefio

Variable Dimension Indicadores Técnica Instrumento
L Interés laboral,
) Motivacion )
Variable compromiso Cuestionario
Encuesta

Likert
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Rensis Likert Trabajo en Cooperacion
equipo docente
Comunicacién Claridad

gerencial informativa
Opinién

Participacion

considerada

Delegacion

Autonomia

laboral

Trabajo

cooperativo

Apoyo mutuo

Variable Dimension Indicadores Técnica Instrumento
Normas,
Estructura ]
funciones claras
Variable Reconocimiento
Recompensa
Dependiente: laboral Cuestionario
_ Encuesta )
Clima el Clima Likert
i elaciones
Organizacional interpersonal
) Sentido de
Identidad

pertenencia
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CAPITULO Il: MARCO METODOLOGICO

2.1.Disefio de contrastacion de hipdétesis

La presente investigacion se enmarca dentro de un enfoque cualitativo, debido a
que se orienta a comprender y analizar el fendmeno del clima organizacional en su
contexto natural, particularmente en los procesos de gestion de la Institucién Educativa
privada “Pamer” de Chiclayo. Este enfoque permite interpretar las percepciones,
interacciones y dindmicas sociales que se generan entre los actores educativos, otorgando
prioridad al significado que los participantes atribuyen a sus experiencias dentro de la

organizacion.

En relacion con el nivel de investigacion, el estudio se clasifica como
descriptivo—propositivo, ya que, en una primera etapa, se realiza una caracterizacion
detallada del estado del clima organizacional en la institucion, para posteriormente
formular una propuesta orientada a su mejora. Este tipo de investigacion permite no solo
describir la realidad observada, sino también plantear alternativas de solucién sustentadas
tedricamente, a partir de la recoleccion y analisis de datos empiricos (Villavicencio, 2001;

Rosendo, 2003)

En cuanto al procedimiento de la investigacion, este se desarroll6 siguiendo una
secuencia légica y sistematica que permitié garantizar la rigurosidad del proceso
investigativo. En primer lugar, se establecié coordinacion con el director de la institucion
educativa y con el personal docente, con el propdsito de asegurar el acceso a la
informacién y la participacion de los sujetos de estudio. Posteriormente, se procedio al
disefio y preparacion de los instrumentos de recoleccion de datos, los cuales fueron

aplicados en el contexto institucional.
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Una vez recogida la informacion, se organizé una base de datos que permitio
realizar el analisis correspondiente mediante procedimientos estadisticos, particularmente
el uso de frecuencias y porcentajes. Este proceso fue seguido por la interpretacion de los
resultados a la luz del marco teorico, culminando con la presentacion de los datos en

tablas y graficos que facilitaron su comprension.

Desde el punto de vista metodoldgico, la investigacion incorporo6 tanto métodos

tedricos como empiricos, lo cual permitio un abordaje integral del fendbmeno estudiado.

Entre los métodos tedricos utilizados se encuentran:

o Método historico-logico, empleado para analizar la evolucion del clima
organizacional y su relacién con los procesos de gestion institucional.

o Método inductivo, que permitié identificar la problematica a partir de la
observacion de situaciones concretas dentro de la institucion educativa.

« Método analitico, mediante el cual se descompusieron los fenémenos observados
en sus elementos constitutivos para comprender su funcionamiento.

« Método de sintesis, que facilitd la integracion de los elementos analizados en una

vision global del problema .

Por su parte, el método empirico se utilizé para el diagnostico del problemay la
obtencidon de informacion directa del contexto de estudio, a través de técnicas como la
entrevista, la encuesta y la observacion, lo cual permitié validar la problematica

identificada en el clima organizacional .

En este sentido, la contrastacion de la hipotesis no se realiza mediante experimentacion

estricta, sino a traves del analisis de la informacion recolectada y la verificacion de que
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la aplicacion de estrategias basadas en la teoria de Rensis Likert contribuye a mejorar el

clima organizacional y los procesos de gestion institucional.

2.2.Disefio de contrastacion de la hipotesis

La contrastacion de la hipotesis se realizara mediante el anlisis estadistico de los datos
recolectados, los cuales permitiran determinar la relacion entre la aplicacion de
estrategias basadas en la teoria de Rensis Likert y la mejora del clima organizacional en

los procesos de gestion institucional.

El procedimiento metodoldgico seguird una secuencia estructurada:

1. Diagnostico del clima organizacional, mediante la aplicacion de instrumentos
a los sujetos de estudio.

2. Recoleccion de datos cuantitativos, utilizando cuestionarios estructurados.

3. Procesamiento de la informacién, mediante técnicas estadisticas descriptivas
(frecuencia y porcentaje).

4. Analisis e interpretacion de resultados, contrastando los hallazgos con el
marco teorico.

5. Elaboracién de la propuesta, basada en los resultados obtenidos.

El analisis estadistico se desarrollara mediante:

Seriacion de datos, para organizar la informacion recolectada.

Codificacion, asignando valores numeéricos a las respuestas.

Tabulaciéon, mediante cuadros de doble entrada.

Célculo de frecuencias y porcentajes, para interpretar tendencias .

Este procedimiento permitira verificar la hipotesis planteada:
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Si se aplican estrategias basadas en la teoria de Rensis Likert, entonces mejorara el
clima organizacional y los procesos de gestion en la Institucion Educativa privada

“Pamer” de Chiclayo .

2.3.Métodos de investigacion

Para el desarrollo del estudio se emplearon métodos de caracter tedrico y empirico, los

cuales permitieron abordar el fendmeno desde diferentes niveles de analisis.

2.3.1. Meétodos teoricos

o Meétodo historico-légico: permitié analizar la evolucion conceptual del clima
organizacional y su relacion con la gestion educativa.

o Método inductivo: facilitd la identificacion de la problematica a partir de la
observacion de situaciones especificas dentro de la institucion.

o Método analitico: permitié descomponer el fenGmeno en sus elementos
constitutivos para comprender su funcionamiento.

o Meétodo sintético: posibilit6 integrar los elementos analizados en una vision

global del problema .

2.3.2. Método empirico

El método empirico se utiliz6 para el diagndstico del problema mediante la aplicacion
de instrumentos de recoleccion de datos, tales como encuestas, entrevistas y guias de

observacién, lo que permitid obtener informacion directa del contexto institucional .

2.4.Poblacion y muestra

La poblacidn estuvo constituida por todos los actores involucrados en la gestion

institucional de la Institucion Educativa privada “Pamer” de Chiclayo.
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Distribucion:

Director: 01

Personal administrativo: 01

Docentes: 18

Total: 20 participantes

Debido a que la poblacion es reducida y homogénea, se trabajo con la totalidad de sus

integrantes, por lo que la muestra coincide con la poblacion:

n =N = 20 (censo poblacional)

Este tipo de muestreo garantiza mayor precision en los resultados al eliminar el error

muestral.

2.5.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

2.5.1. Técnicas

Se emplearon las siguientes técnicas:

e Encuesta, aplicada al personal docente para medir el clima organizacional.

o Entrevista, dirigida al personal directivo para obtener informacién
complementaria.

o Observacion, para identificar comportamientos relevantes en el contexto

institucional .

2.5.2. Instrumentos

Los instrumentos utilizados fueron:

48



o Cuestionario estructurado, compuesto por 15 items con alternativas multiples,
orientado a medir el clima organizacional en los docentes .

o Guia de entrevista, con preguntas dirigidas al director.

o Guia de observacion, para registrar evidencias del comportamiento

organizacional.

2.6.Materiales y equipos

Para la ejecucion del estudio se emplearon los siguientes recursos:

o Materiales de escritorio (papel, plumones)
o Equipos informaticos (computadoras)
e Medios audiovisuales (proyector multimedia, diapositivas)

« Dispositivos de almacenamiento (CD)
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CAPITULO IIl: RESULTADOS

3.1.Analisis e interpretacion de la encuesta de los docentes de la Institucion

Educativa privada “Pamer” de Chiclayo, 2016.

Tabla 1 El director escucha a sus docentes.

CATEGORIA Fa %
SIEMPRE 18 40%
A VECES 20 44%
NUNCA 7 16%
TOTAL 45 100%

Nota: Resultados de la encuesta realizada en la Institucion Educativa Privada

“Pamer” - Chiclayo. 12 de agosto de 2016

Los resultados de la encuesta revelan que el 44 % de los docentes percibe que el
director solo escucha sus opiniones "a veces" al momento de tomar decisiones, mientras
que un 40 % indica que lo hace "siempre” y un 16 % afirma que "nunca” son escuchados

por la autoridad de su institucion educativa.

A partir de estos datos, se puede deducir que la direccion de la institucion
educativa privada tiene una escucha limitada frente a las ideas y aportes de su cuerpo
docente. Esta falta de comunicacion bidireccional puede afectar significativamente la
cohesion del grupo, pues, como refiere Robbins (1999), el clima organizacional refleja la
manera en que actdan las personas dentro de las organizaciones e involucra el impacto de
los individuos, los grupos y las estructuras, elementos de los cuales depende la cohesion
del sistema social. En consecuencia, esta dindmica puede generar desunion entre los
docentes, propiciando un clima organizacional inapropiado que termina perjudicando

tanto los procesos de gestion como el propio aprendizaje de los estudiantes
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Tabla 2 Las relaciones interpersonales, influyen en la gestion institucional.

CATEGORIA Fa %
SIEMPRE 37 82%
A VECES 8 18%

NUNCA 0 0%
TOTAL 45 100%

Nota: Resultados de la encuesta realizada en la Institucion Educativa Privada

“Pamer” - Chiclayo. 12 de agosto de 2016

El andlisis de los datos nos indica que una amplia mayoria del 82 % de los
docentes participantes de la encuesta considera que las relaciones interpersonales
"siempre" influyen en los procesos de gestion, en contraste con un 18 % que opina que

esto repercute solo "a veces".

Este indicador evidencia que las relaciones interpersonales impactan de manera
directa no solo en la gestion directiva, sino también en el desempefio de las labores
académicas. Esto se alinea con la perspectiva de Acero (2003), quien destaca la
importancia del grado en gque los empleados colaboran entre si a través de relaciones
respetuosas y consideradas. Asimismo, resulta vital considerar factores como el estilo de
direccion —el nivel en que los jefes apoyan, estimula y dan participacion a sus equipos—
y el sentido de pertenencia o el grado de orgullo derivado de la vinculacion a la
institucién. Por tanto, se concluye que mantener relaciones interpersonales adecuadas es
un requisito indispensable para conducir de forma 6ptima los procesos de gestion en el

entorno educativo.

51



Tabla 3 El director es autoritario.

CATEGORIA Fa %
Si 17 39%
NO 27 61%
TOTAL 44 100%

Nota: Resultados de la encuesta realizada en la Institucion Educativa Privada

“Pamer” - Chiclayo. 12 de agosto de 2016

Ante la consulta sobre el autoritarismo en la gestion, el 61 % de los docentes

asevera que el director no es autoritario, frente a un 39 % que si percibe la existencia de

practicas autoritarias por parte de la autoridad institucional.

Esta percepcion mayoritariamente negativa hacia el autoritarismo sugiere que el

director podria poseer un caracter equilibrado frente a su personal, inclindndose a dialogar

las normas en lugar de imponerlas unilateralmente. No obstante, cabe destacar que la

mayoria de los docentes califica la actitud del directivo como pasiva; argumentan que, a

menudo, la direccidn recibe criticas o inquietudes por parte del profesorado sin emitir una

respuesta clara o resolucién ante dichos cuestionamientos.

Graéfico 04:

Tabla 4 Son adecuadas las actividades administrativas.

CATEGORIA Fa %
Si 16 36%
NO 29 64%
TOTAL 45 100%

Nota: Resultados de la encuesta realizada en la Institucién Educativa

Privada “Pamer” - Chiclayo. 12 de agosto de 2016
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Los datos reflejan que el 64 % de los docentes considera que las actividades
administrativas no se realizan de manera adecuada, mientras que un 36 % percibe que la

administracion si se ejecuta de forma correcta.

Esta evaluacion desfavorable es un sintoma de la carencia de un clima
organizacional idéneo, lo cual repercute de forma directa y negativa en la gestion integral
de los recursos del colegio. Segun las justificaciones brindadas por los propios docentes,
esta deficiencia se atribuye principalmente a un notable descuido por parte del director

respecto a las rutinas y procesos administrativos de la institucion educativa.

Tabla 5 Se siente fortalecido por el director.

CATEGORIA Fa %
SIEMPRE 13 29%
A VECES 25 56%

NUNCA 7 16%
TOTAL 45 100%

Nota: Resultados de la encuesta realizada en la Institucion Educativa Privada

“Pamer” - Chiclayo. 12 de agosto de 2016

En relacion con el respaldo directivo, el 56 % de los docentes participantes de la
encuesta afirma sentirse fortalecido en sus labores por su director solo "a veces"”, un 29
% manifiesta sentirse "siempre" respaldado, y un 16 % indica que "nunca” experimenta

este apoyo.

Las cifras evidencian que mas de la mitad del personal académico experimenta un
respaldo intermitente o nulo por parte de la direccion. Para mitigar esta debilidad, resulta

pertinente considerar los postulados de Gubman (2000), quien sostiene que una estrategia
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eficaz para mejorar el clima laboral es la adecuada delegacion de funciones; al otorgar
responsabilidades a los colaboradores, se logra que se sientan utiles, valorados y

fortalecidos en las decisiones que aportan a la institucion.

Tabla 6 Existe el trabajo en equipo.

CATEGORIA Fa %
SIEMPRE 13 29%
A VECES 27 60%

NUNCA 5 11%
TOTAL 45 100%

Nota: Resultados de la encuesta realizada en la Institucion Educativa Privada

“Pamer” - Chiclayo. 12 de agosto de 2016

Respecto a la existencia de dindmicas grupales, el 60 % de los docentes
participantes de la encuesta sefiala que el trabajo en equipo se nota "a veces", un 29 %

indica que "siempre" se da, y un 11 % sostiene que "nunca" ocurre en su contexto laboral.

Se constata que la practica del trabajo cooperativo es inconstante, a pesar de que
la naturaleza de la labor educativa exige un esfuerzo conjunto para poder brindar un
servicio de alta calidad. Frente a este escenario, cobra relevancia el aporte de Gubman
(2000), quien propone que el fomento del trabajo en equipo es una estrategia gerencial
indispensable, ya que la unién de colaboradores hacia un objetivo unificado fomenta el

aprendizaje mutuo y el crecimiento institucional.
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Tabla 7 Le agrada trabajar en equipo.

CATEGORIA Fa %
Si 33 73%
NO 12 27%
TOTAL 45 100%

Nota: Resultados de la encuesta realizada en la Institucién Educativa Privada

“Pamer” - Chiclayo. 12 de agosto de 2016

Los resultados muestran una clara disposicién hacia la colaboracion: al 73 % de
los docentes le agrada trabajar en equipo, mientras que el 27 % restante manifiesta una

preferencia contraria.

Es evidente que existe una voluntad mayoritaria por parte del profesorado para
articular esfuerzos grupales, lo cual es fundamental para fortalecer la unién y hacer visible
que el trabajo escolar se potencia en conjunto. Aunque existe un grupo minoritario que,
de acuerdo a su perspectiva, prefiere ejecutar sus labores de forma individual, la gestién
institucional debe seguir impulsando la cooperacion. Trabajar de manera cooperativa
permite integrar esfuerzos para lograr un desempefio productivo y dindmico, facilitando

asi la materializacién de proyectos innovadores.

Tabla 8 El director coordina la solucién de los problemas.

CATEGORIA Fa %
SIEMPRE 11 24%
A VECES 25 56%

NUNCA 9 20%
TOTAL 45 100%
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Nota: Resultados de la encuesta realizada en la Institucion Educativa Privada “Pamer” -

Chiclayo. 12 de agosto de 2016

En esta area, el 56 % de los docentes percibe que solo "a veces" son considerados
por el director para dar solucion a los problemas internos. En contraparte, un 24 %
sostiene que "siempre" se les incluye, y un 20 % asegura que "nunca" ha sido tomado en

cuenta.

A pesar de que la contribucion activa de los colaboradores es un pilar
indispensable para una gestion exitosa, los datos reflejan que la direccion recurre con
escasa frecuencia al apoyo y a las sugerencias del cuerpo docente. Para transformar esta
dindmica, es necesario aplicar la estrategia que Gubman (2000) denomina "Participacién
basada en el Respeto”, la cual exige a los lideres estar dispuestos a recibir y valorar las
sugerencias de sus equipos, un proceso que consolida la responsabilidad, la solidaridad,

la tolerancia y el pensamiento critico conjunto.

Tabla 9 Se conduce de manera eficiente la |.E.

CATEGORIA Fa %
Si 14 31%
NO 31 69%
TOTAL 45 100%

Nota: Resultados de la encuesta realizada en la Institucion Educativa Privada “Pamer”

- Chiclayo. 12 de agosto de 2016

56



Un representativo 69 % del profesorado manifiesta que la institucion educativa no
se estd conduciendo de manera eficiente, frente a un 31 % que opina afirmativamente

sobre la gestion actual.

Esta percepcion generalizada refleja un malestar evidente, demostrando que los
docentes sienten, observan y deducen que el desempefio gerencial de la direccion presenta
fuertes carencias. Para revertir esta situacion, resulta imperativo que la direccion aplique
herramientas de control de calidad como el Ciclo de Deming. Al implementar
ordenadamente sus cuatro fases —planificar, hacer, verificar y actuar— la institucion
podré establecer un control riguroso y eficiente sobre las diversas actividades y procesos

que se desarrollan en el colegio.

Tabla 10 Los procesos de gestion son adecuados.

CATEGORIA Fa %
Si 11 24%
NO 34 76%
TOTAL 45 100%

Nota: Resultados de la encuesta realizada en la Institucion Educativa Privada “Pamer” -

Chiclayo. 12 de agosto de 2016

El analisis muestra que un significativo 76 % de los docentes considera que los
procesos de gestién en la escuela no son adecuados, mientras que apenas un 24 % los

valora de manera positiva.

Esta fuerte insatisfaccion evidencia la urgencia de establecer un sistema

mejorado de monitoreo y acompafiamiento en todas las areas de servicio, considerando

57



que son precisamente los procesos de gestion los que otorgan direccionalidad integral al
funcionamiento escolar. Tal como argumenta Alvarez (1992), todo proceso de gestion
debe estar indisolublemente vinculado al logro de los objetivos institucionales, lo cual
solo es posible mediante el trabajo articulado de todos los miembros de la comunidad
educativa. Adoptar este enfoque fomentaria una cultura orientada a la calidad y a la
mejora continua en la tarea diaria.

Tabla 11 Los docentes participan en las reuniones.

CATEGORIA Fa %
SIEMPRE 14 31%
A VECES 30 67%

NUNCA 1 2%
TOTAL 45 100%

Nota: Resultados de la encuesta realizada en la Institucion Educativa Privada “Pamer” -

Chiclayo. 12 de agosto de 2016

La tabla revela que un 67 % de la muestra afirma que los docentes asisten a las
reuniones convocadas por la direccion solo "a veces". Unicamente un 31 % indica que

"siempre" asisten, y un 2 % reconoce que "nunca” acuden a dichos Ilamados.

Este porcentaje de asistencia irregular expone que una gran parte del profesorado
no participa asiduamente en los espacios de coordinacion directiva, fenémeno que
podria originarse por la falta de empatia o por discrepancias con las directrices que alli
se establecen. Ademas, este ausentismo es un claro indicador de una deficiencia en el
compromiso general de la comunidad educativa para involucrarse de lleno en la

correccion de los aspectos institucionales negativos.
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Tabla 12 Participan los docentes de las actividades de la I.E.

CATEGORIA Fa %
Si 32 71%
NO 13 29%
TOTAL 45 100%

Nota: Resultados de la encuesta realizada en la Institucion Educativa Privada “Pamer” -
Chiclayo. 12 de agosto de 2016

Los resultados evidencian que el 71 % de los docentes si participa de las
actividades generales organizadas por la institucién educativa, frente a un 29 % que opta

por Nno asistir.

Este indice favorable de participacion se debe, en gran medida, a que los
educadores poseen responsabilidades y funciones concretas que deben cumplir durante el
desarrollo de dichos eventos. Esta obligatoriedad funcional conlleva a que los profesores
asuman un rol de monitoreo y den realce a las distintas actividades programadas por el
colegio.

Tabla 13 Es importante el clima organizacional.

CATEGORIA Fa %
Si 43 96%
NO 2 4%
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TOTAL 45 100%

Nota: Resultados de la encuesta realizada en la Institucion Educativa Privada
“Pamer” - Chiclayo. 12 de agosto de 2016

Un contundente 96 % de los docentes encuestados considera que el clima
organizacional es importante en el entorno del colegio, quedando solo un 4 % que no le
atribuye relevancia.

Esta altisima valoracion confirma que los educadores reconocen la importancia de
contar con un ambiente Optimo para ejecutar sus actividades pedagogicas Yy
administrativas, conscientes de que esto repercute de manera directa y eficiente en su
desempefio laboral. Esta vision concuerda con lo establecido por Garcia (2002), quien
afirma que un clima organizacional positivo dentro de la escuela es fundamental, dado
gue actia como un catalizador que incrementa la motivacion tanto de educadores como
de estudiantes, impulsandolos a trabajar con el maximo rendimiento. En definitiva, la
postura de los docentes corrobora tedricamente que un clima armonico es indispensable

para el correcto desarrollo de las actividades cotidianas institucionales.
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Tabla 14 Desea capacitarse en clima organizacional.

CATEGORIA Fa %
Si 43 96%

NO 2 4%
TOTAL 45 100%

Nota: Resultados de la encuesta realizada en la Institucion Educativa Privada “Pamer” -
Chiclayo. 12 de agosto de 2016

Los datos reflejan que casi la totalidad del personal, un 96 %, considera necesario
recibir capacitacion en temas de clima organizacional, mientras que solo un 4 % sostiene
lo contrario.

Este marcado interés subraya la necesidad de implementar acciones formativas
continuas, tales como integrar charlas motivacionales y fortalecer los vinculos
profesionales al cierre de cada reunion de servicio. Asimismo, la posibilidad de contratar
especialistas en el manejo de grupos resulta una alternativa valiosa para dotar a los
docentes de herramientas que faciliten la convivencia dentro y fuera del plantel. Segun
Chiavenato (1984), estas capacitaciones son de vital importancia debido a que el clima
organizacional constituye la atmdsfera psicoldgica caracteristica y el medio interno de
una entidad. Puesto que el clima es percibido de diversas formas por los individuos
(siendo algunos mas sensibles que otros para valorar los aspectos formales, informales y
las relaciones interpersonales como satisfactorios o negativos), brindar capacitacion
ayuda a alinear las percepciones y a promover interacciones sociales mas saludables para

la institucion.
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Tabla 15 La comunicacion es efectiva.

CATEGORIA Fa %
SIEMPRE 12 27%
A VECES 29 64%
NUNCA 4 9%
TOTAL 45 100%

Nota: Resultados de la encuesta realizada en la Institucion Educativa Privada “Pamer” -
Chiclayo. 12 de agosto de 2016

La informacién indica que el 64 % de los profesores percibe que "a veces" existe
una comunicacién efectiva entre los miembros de la institucion, un 27 % considera que
"siempre" la hay, y un 9 % afirma que "nunca" existe tal nivel de comunicacion.

De estos hallazgos se deduce que existe una preocupante brecha comunicativa
entre la plana directiva y los docentes, limitando un factor que es esencial para el buen
liderazgo. Tal como argumenta Méndez (2006), en toda organizacion deben existir
relaciones solidas entre sus miembros para garantizar un ambiente de trabajo grato y
socialmente estable. Por consiguiente, fomentar una comunicacion efectiva es un
requisito fundamental para que todos los actores educativos puedan expresarse
abiertamente y con respeto, asegurando coherencia y claridad entre las intenciones y las

acciones institucionales.

3.2.Resultados de la entrevista al director

A partir de la entrevista realizada al director de la institucion educativa, se identifico
que los procesos de gestion presentan deficiencias derivadas, fundamentalmente, de un
clima organizacional inadecuado. El directivo reconocio que existe disconformidad por
parte del profesorado hacia su labor administrativa y admitio que, pese a sus esfuerzos,

prevalece una carencia de comunicacion asertiva entre la direccion y los colaboradores.
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Este hallazgo evidencia que la operatividad de la institucion se ve directamente mermada
por la fragilidad de las relaciones interpersonales, factor que resulta determinante para el

cumplimiento de los objetivos institucionales (Chiavenato, 2020).

En contraste, en el &mbito pedagdgico se reportan iniciativas favorables ligadas a la
innovacion, las cuales se proyectan visibilizar en actividades académicas como el "Dia
del Logro", con el proposito de fomentar un mayor involucramiento de los padres de
familia. Sin embargo, este esfuerzo académico coexiste con una evidente fragmentacion
del equipo docente. El director advirtié una polarizacion en las interacciones laborales,
manifestada en la formacion de subgrupos aislados —principalmente divididos entre
educadores antiguos y de reciente incorporacién—. Esta segmentacion ha generado una
dinamica de competencia interna que deteriora el clima laboral y dificulta la

consolidacién de un trabajo colaborativo solido.

Frente a este escenario de desarticulacion, se destacd la presencia de un sector
minoritario del profesorado que asume un rol proactivo, esforzandose por mantener un
alto nivel de desempefio y motivar a sus pares. No obstante, el directivo subray6 que la
motivacion no debe depender exclusivamente de la disposicion intrinseca del personal,
sino que requiere del respaldo constante de la entidad promotora o corporacion, la cual
deberia involucrarse activamente en el monitoreo y fomento del bienestar de sus
colaboradores, tal como lo sugiere la teoria del comportamiento organizacional (Robbins

y Judge, 2017).

Finalmente, respecto a la provision de recursos logisticos, la entrevista revel6 una
problematica estructural vinculada a la centralizacion administrativa. Se constaté que la
dependencia exclusiva de la sede central (ubicada en la ciudad de Lima) genera retrasos

frecuentes en el abastecimiento de insumos basicos, como materiales de fotocopiado y
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recursos didacticos. Esta situacién impacta negativamente en el cumplimiento oportuno
de las labores académicas diarias. Aunque el director comprende que las compras
centralizadas responden a una politica de economia de escala, sugiri6 como necesidad
urgente otorgar mayor autonomia administrativa e independencia financiera a las sedes

de provincia, a fin de agilizar la resolucién de las necesidades operativas locales.

3.3.Propuesta

Propuesta de intervencion basada en la teoria de Rensis Likert para el
fortalecimiento del clima organizacional

3.3.1. Presentacién

La presente propuesta se orienta al fortalecimiento del clima organizacional en los
procesos de gestion de la Institucion Educativa privada “Pamer” de Chiclayo, a partir de
un enfoque sistémico sustentado en la teoria de Rensis Likert, la cual enfatiza la
importancia de los estilos de liderazgo participativo, la comunicacion horizontal y la

construccidn de relaciones interpersonales basadas en la confianza.

Desde esta perspectiva, el clima organizacional no es concebido Unicamente como
una condicion ambiental, sino como una variable estratégica de gestion, estrechamente
vinculada con la motivacion, el compromiso institucional y la eficacia organizacional. En
este sentido, Likert plantea que las organizaciones que promueven sistemas participativos
alcanzan mayores niveles de desempefio, debido a la integracién de sus miembros en la

toma de decisiones y en la consecucién de objetivos comunes.

En coherencia con este enfoque, la propuesta plantea el desarrollo de estrategias
formativas centradas en el dialogo, el trabajo colaborativo y la convivencia institucional,
las cuales buscan transformar las dinamicas relacionales existentes, caracterizadas por

conflictos, escasa comunicacion y débil sentido de pertenencia .
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Asimismo, se reconoce que las deficiencias en las relaciones interpersonales han
generado un clima organizacional desfavorable, afectando la imagen institucional y la
eficiencia de los procesos de gestion. Por ello, la intervencion propuesta se orienta a la
construccién de una cultura organizacional basada en valores compartidos, respeto mutuo

y cooperacion, elementos fundamentales para el desarrollo institucional sostenible.

Complementariamente, la propuesta incorpora aportes de la teoria motivacional
de Maslow, quien sostiene que el comportamiento humano esta determinado por la
satisfaccion de necesidades jerarquicas, siendo el ambiente organizacional un factor clave
para el logro de la autorrealizacion y el bienestar laboral. En este marco, la generacion de
un clima positivo permite satisfacer necesidades sociales, de estima y de pertenencia,

favoreciendo el desempefio docente y la cohesion institucional.

3.3.2. Fundamentacion teérica

a) Fundamentacion filosofica

La propuesta se sustenta en una concepcion humanista de la educacion, en la cual el ser
humano constituye el eje central del proceso educativo. En este sentido, la institucion
educativa es entendida como un sistema social en el que las relaciones interpersonales

configuran la base del desarrollo organizacional.

Tal como sefiala Nassif (1987), la educacién implica la interaccién entre sujetos formados
y en formacidn, lo cual demanda una actuacion ética, reflexiva y comprometida. En
concordancia, Castillejo (1991) afirma que toda accion educativa requiere una

fundamentacion antropoldgica que permita comprender al individuo en su integralidad.

Desde esta perspectiva, el clima organizacional se configura como una expresion de la

cultura institucional, en la cual se reflejan los valores, creencias y practicas que orientan
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el comportamiento de los actores educativos. Por tanto, fortalecer el clima organizacional
implica promover una cultura basada en la identidad institucional, la responsabilidad

compartida y el compromiso ético.

b) Fundamentacién psicolégica

Desde el enfoque psicoldgico, la propuesta reconoce que el clima organizacional esta
estrechamente vinculado con las relaciones interpersonales, las actitudes y las

competencias socioemocionales de los actores educativos.

En este sentido, se incorporan los principios del enfoque por competencias planteado por
Tobdn (2013), los cuales permiten desarrollar habilidades clave para la convivencia

organizacional:

e Aprender a conocer, orientado al desarrollo del pensamiento critico y la
comprension del entorno laboral.

« Aprender a hacer, enfocado en la aplicacién practica del conocimiento mediante
el trabajo colaborativo.

o Aprender a vivir juntos, centrado en la resolucion de conflictos y la construccion
de relaciones armonicas.

e Aprender a ser, vinculado al desarrollo integral de la persona en dimensiones

cognitivas, emocionales y éticas.

Estos principios permiten fortalecer la inteligencia emocional, la empatia y la tolerancia,

elementos fundamentales para la construccion de un clima organizacional positivo.

66



¢) Fundamentacion epistemologica
Desde el punto de vista epistemoldgico, la propuesta integra la teoria de Maslow, quien
establece que el comportamiento humano esta orientado a la satisfaccion de necesidades

jerarquicas, desde las fisioldgicas hasta la autorrealizacion.

En el contexto organizacional, estas necesidades se manifiestan en:

La basqueda de seguridad laboral

La necesidad de pertenencia a un grupo

El reconocimiento profesional

La autorrealizacion mediante el desempefio laboral

En consecuencia, un clima organizacional favorable permite satisfacer estas

necesidades, generando mayor motivacion, compromiso y productividad.

Asimismo, la propuesta se articula con la teoria de Likert, quien plantea que los
sistemas organizacionales participativos favorecen la confianza, la comunicacion y el

trabajo en equipo, elementos esenciales para el desarrollo institucional.

3.3.3. Metodologia de intervencion
La propuesta adopta una metodologia activa, participativa y reflexiva, orientada a
promover el aprendizaje significativo y la transformacién de las practicas

organizacionales.

Las estrategias se desarrollan mediante:

o Dinamicas grupales
o Trabajo colaborativo
o Analisis de casos
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o Espacios de didlogo y reflexion

o Actividades ludicas y participativas

Este enfoque metodoldgico permite generar experiencias vivenciales que facilitan la

internalizacion de valores y el fortalecimiento de las relaciones interpersonales.

3.3.4. Objetivos de la propuesta

Objetivo general:
Fortalecer el clima organizacional en los procesos de gestion de la Institucion Educativa
privada “Pamer” de Chiclayo mediante la implementacion de estrategias basadas en la
teoria de Rensis Likert.
Objetivos especificos:
« Promover relaciones interpersonales basadas en la confianza, el respeto y la
cooperacion.
« Fortalecer la comunicacion organizacional mediante espacios de dialogo
participativo.
« Fomentar el trabajo en equipo como estrategia para mejorar la gestion
institucional.

« Desarrollar competencias socioemocionales en los actores educativos.
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LA TEORIA DE RENSIS LIKERT PARA MEJORAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LOS PROCESOS DE GESTION EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA PRIVADA “PAMER DE CHICLAYO”, 2016.

FUNDAMENTO TEORICO

Para Rensis Likert el clima organizacional es un estilo de trabajo en equipo,
participativo, consultivo, cooperativo, basado en la confianza y convivencia.

En un clima organizacional positivo las relaciones interpersonales son cordiales
debido a la confianza que se tienen a si mismo.

Estrategias para mejorar el clima organizacional en el proceso de
gestion de la Institucion Educativa Pamer de Chiclayo.

ESTRATEGIAS

C I

Estrategia 01: Charlemos en Estrategia 02: Trabajemos Estrategia 03: Dialoguemos
confianza. en equipo. de la convivencia social.
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3.3.5. DESARROLLO DE LAS ACTIVIDADES

ESTRATEGIA N° 01: "CHARLEMOS EN CONFIANZA™

El dialogo interpersonal, a menudo concebido en un formato de conversacion de
caracter amistoso e informal, constituye un espacio comunicativo fundamental donde
diversos interlocutores intercambian perspectivas, construyen significados compartidos y
socializan informacion de relevancia. Para el desarrollo de esta interaccion, la contiglidad
fisica no es un requisito excluyente. En la actualidad, las Tecnologias de la Informacién
y la Comunicacién (TIC) permiten establecer redes de dialogo sincrono y asincrono (tales
como videoconferencias, foros o plataformas de mensajeria instantanea), rompiendo las

barreras espaciales e incentivando la interaccion continua.

Una caracteristica inherente de este tipo de dialogo colaborativo es la
bidireccionalidad; esto exige que cada participante disponga de un espacio para expresar
sus ideas, asumiendo simultdneamente una postura de escucha activa frente a su
interlocutor (Chiavenato, 2020). Este tipo de intercambio comunicativo posee una
estructura flexible: puede circunscribirse a un eje tematico predeterminado o evolucionar
mediante el encadenamiento de diversos tépicos que surgen de forma espontanea. En
entornos de interaccion social caracterizados por la horizontalidad, el abordaje de
problemas especificos suele derivar naturalmente hacia areas complementarias,
promoviendo una comprension integral de la situacion sin requerir imposiciones

normativas estrictas.
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OBJETIVO METODOLOGIA DURACION |[MATERIALES
* Dinamicas grupales y
* Papel sabana
lectura de textos
(papelografos).
orientados al clima

* Fomentar el compromiso

organizacional en los

procesos de gestion de la

Institucion Educativa
Privada "Pamer" de
Chiclayo.

 Expresar opiniones en un
ambiente de confianza,
promoviendo el respeto y
de

la valoracién las

perspectivas ajenas.

organizacional.

* Formacion de equipos

de trabajo.

* Dialogos interactivos.

* Rondas de conversacion

y exposiciones plenarias.

2 horas

cronologicas

* Plumones de
colores.

. Proyector
multimedia.

. Hojas de
colores.
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DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA

Paso 01: Ejecucion de la dindmica motivacional denominada "EI Pulpo”. Esta
actividad tiene como propdsito consolidar la autoconfianza en los participantes,
facilitar el reconocimiento entre los miembros del equipo y establecer una
predisposicion psicoldgica favorable para el trabajo colaborativo.

Paso 02: Ejercicio de empatia y toma de perspectiva (20 minutos). Se invita a los
participantes a realizar un role-playing cognitivo, situandose en el rol de gerente
o director de la institucion educativa. La consigna se centra en reflexionar sobre
el trato esperado desde una posicién de liderazgo frente a problematicas
institucionales. Se enfatiza que el entorno educativo demanda actitudes de
cordialidad, amabilidad y comprension para edificar un clima laboral 6ptimo. La
tolerancia y el respeto por las habilidades ajenas se establecen como pilares para
la comprension interpersonal.

Paso 03: Espacio de introspeccion (30 minutos). Los participantes reflexionan y
redactan de manera individual sus posturas frente a las interrogantes planteadas
en el paso anterior.

Paso 04: Conformacion de equipos (20 minutos). Se organizan grupos de cinco
integrantes con el objetivo de consolidar las reflexiones previas y disefiar
alternativas de solucion conjuntas ante las problematicas identificadas.

Paso 05: Evaluacion formativa. El éxito de la estrategia se mediréa en funcién del
grado de apertura y la confianza demostrada por los participantes al socializar sus
ideas.

Paso 06: Analisis de estudio de casos. El facilitador proporciona a los asistentes
una ficha de trabajo que contiene dos situaciones contextualizadas (Ver Anexo

03).
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Paso 07: Dindmica grupal. Se conforman nuevos equipos de cuatro personas para
ejecutar una lectura critica y debatir sobre las implicancias de los casos
presentados.

Paso 08: Sistematizacion de la informacion. Se solicita a los equipos la
elaboracion de organizadores visuales o esquemas que contrasten las fortalezas
(aspectos positivos) y las oportunidades de mejora de las actitudes mostradas por
los personajes en las lecturas.

Paso 09: Plenaria de socializacion. El lider o portavoz de cada equipo expone los
resultados del analisis y sustenta las alternativas de solucién formuladas frente a
la problematica central.

Paso 10: Discusion metacognitiva. Los participantes responden oralmente a un
cuestionario reflexivo:

o ¢Han experimentado alguna situacion analoga en su practica profesional?

o ¢Qué compromisos éticos o laborales asumieron en aquel momento?

o ¢Cuales fueron las principales barreras que dificultaron el cumplimiento
de dichos compromisos?

o Cierre: Se consolida la reflexion reafirmando el sentido de pertenencia y
compromiso institucional en congruencia con las funciones de cada
docente.

Paso 11: Evaluacion de cierre. Se valorara el nivel de participacion activa, el
grado de compromiso asumido por cada individuo y la capacidad de expresar

posturas criticas con libertad y sin temor a la censura.
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ESTRATEGIA N° 02: TRABAJO EN EQUIPO

El equipo de trabajo se conceptualiza como un conjunto de individuos cuyas
caracteristicas trascienden la mera agrupacion de personas. Sus miembros operan bajo
una alta interdependencia, socializando experiencias de manera estructurada para ampliar
la comprension individual de las tareas o los problemas organizacionales. En este
contexto, se fundamenta el principio de responsabilidad compartida frente a los logros
alcanzados. Segun Robbins y Judge (2017), un equipo de trabajo genera sinergia positiva
mediante el esfuerzo coordinado, donde el nivel de desempefio conjunto es superior a la
suma de las contribuciones individuales. Para garantizar su operatividad funcional, la
literatura sugiere que estos equipos no excedan un ndmero reducido de integrantes

(preferentemente cinco personas).

Fomentar una cultura de trabajo en equipo suscita multiples beneficios sustanciales:

o Para la institucion educativa: Optimiza la productividad general y eleva los
estandares de calidad del servicio educativo.

o Para los equipos: Mitiga la incidencia de conflictos interpersonales, fortalece el
compromiso hacia los objetivos estratégicos y facilita la adaptacion ante procesos
de cambio.

o« Para el colaborador: Refuerza la autoestima profesional, incentiva la
cooperacion bidireccional con las instancias directivas, incrementa el indice de

satisfaccion laboral y consolida un clima organizacional positivo.

Es fundamental distinguir ontoldégicamente entre un "grupo™ y un "equipo™. Mientras que
un grupo se define por la sumatoria de las destrezas individuales de sus componentes, el

trabajo en equipo demanda un involucramiento afectivo, cognitivo y procedimental mas
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profundo. Los resultados de un equipo reflejan una contribucion mancomunada orientada

hacia una meta especifica.

OBJETIVO METODOLOGIA DURACION [[MATERIALES
* Analisis de literatura * Material impreso
especializada sobre clima y fichas de lectura.

organizacional.

* Promover un clima laboral
Optimo y organizado, enfocado

en el desarrollo eficiente de las . Recursos
actividades cotidianas mediante||* Fomento del dialogo audiovisuales
el trabajo cooperativo. horizontal y asertivo (videos).

entre pares.
2 horas

cronolégicas

* Fortalecer el sentido de . Proyector
comparfierismo y cohesion entre||« Dinamicas de trabajo en multimedia.

los miembros de la comunidad|lequipo.

educativa.

» Papelografos y
* Exposiciones plenarias. hojas bond.

DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA

o Paso 01: Dinamica de apertura "Las funciones" (20 minutos). Disefiada para
configurar un entorno de confianza, organizar la estructura de los equipos y actuar
como herramienta de "rompehielo”, disminuyendo las barreras defensivas
iniciales.

e Paso 02: Dindmica integradora "Un Mundo Mejor" (20 minutos). Actividad
orientada a afianzar la cohesion social entre los colaboradores, propiciando un

entorno propicio para el optimo desarrollo de las gestiones administrativas y
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pedagdgicas. Busca cultivar el entusiasmo y la actitud proactiva frente a las
responsabilidades laborales.
Paso 03: Presentacion de lineamientos estratégicos (30 minutos). El facilitador de
la intervencion expone un decalogo de buenas practicas para garantizar el éxito
del trabajo colaborativo:
o Mantener un autoconcepto profesional saludable.
o Practicar la escucha activa ante los problemas y recomendaciones del
grupo.
o Ejercer la cortesia y valorar sistematicamente las perspectivas ajenas.
o Asumir responsabilidades y disculparse exclusivamente cuando el
contexto lo amerite.
o Evitar la imprudencia comunicativa; proveer siempre alternativas
constructivas (salidas asertivas).
o Estructurar procedimentalmente los pasos a seguir y asegurar Su
cumplimiento normativo.
o Demostrar madurez emocional para aceptar los fracasos tacticos como
oportunidades de mejora.
Paso 04: Analisis de lineamientos (30 minutos). Organizados en equipos de cinco
personas, los docentes reflexionan criticamente sobre las sugerencias expuestas
por el investigador y debaten la trascendencia del esfuerzo articulado en la
dinamica institucional.
Paso 05: Socializacion de conclusiones (20 minutos). Un portavoz designado por
cada equipo expone en plenaria las deducciones grupales sobre el impacto y los

beneficios proyectados del trabajo en equipo.
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Paso 06: Comprension lectora. Se distribuye la ficha de analisis titulada "¢ Como
hacer para arreglar el mundo?" (Ver Anexo 04).

Paso 07: Predicciones lectoras. A partir del anlisis semantico del titulo, los
participantes emiten inferencias y opiniones iniciales de forma voluntaria.

Paso 08: Discusion textual. En los equipos previamente conformados, se analiza
a profundidad el contenido de la lectura y se disefian alternativas de intervencion
aplicables al contexto real.

Paso 09: Exposicién de resultados. El investigador dirige la sustentacion publica
de las alternativas de solucion formuladas por cada mesa de trabajo a través de
sus respectivos representantes.

Paso 10: Evaluacién actitudinal. El proceso se valorard de manera continua,
observando indicadores como la asuncion de compromisos, el grado de

participacion, el nivel de iniciativa, la asertividad y el ejercicio del respeto mutuo.
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ESTRATEGIA N° 03: DIALOGAMOS SOBRE LA CONVIVENCIA

INSTITUCIONAL

El abordaje de la convivencia escolar se fundamenta intrinsecamente en el ejercicio de la
ciudadania y la reivindicacion de los derechos inherentes a cada individuo. El propdsito
central de esta actividad es que el personal docente internalice los lineamientos referidos
al clima organizacional, poniendo especial énfasis en la praxis de valores civicos y éticos

para optimizar el clima de convivencia en la institucion educativa.

La sana convivencia se garantiza mediante un ejercicio responsable de la ciudadania en
las esferas cotidianas de la comunidad. Esta dinamica exige un respeto irrestricto de los
derechos fundamentales bajo la premisa irrenunciable de que "todo ser humano tiene
derecho a una vida digna". En este orden de ideas, resulta pertinente delimitar
conceptualmente el marco historico-normativo, remitiéndonos a los postulados
universales establecidos por la Asamblea Nacional Constituyente durante la Revolucion
Francesa, promulgados el 26 de agosto de 1789 a través de la Declaracion de los

Derechos del Hombre y del Ciudadano.

Entre las directrices medulares de dicha declaracion, se establece que los seres humanos
nacen y permanecen libres e iguales en derechos. Consagra como derechos naturales e
imprescriptibles la libertad, la propiedad, la seguridad y la resistencia a la opresion.
Asimismo, estipula que el ejercicio de la libertad civil consiste en obrar sin perjudicar a
terceros, que la ley representa la expresion de la voluntad general y que todos los
individuos poseen igualdad juridica frente a ella. Prohibe la coercion arbitraria o la
persecucién por la libre expresion de opiniones (incluyendo la libertad de prensa y
difusion), siempre que se actle bajo el marco de la legalidad vigente. De igual modo,

legitima el derecho de la sociedad a auditar la administracion de sus agentes publicos y
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salvaguarda la propiedad como un bien inviolable, susceptible de expropiacion

unicamente por justificada y legal necesidad publica, mediando una indemnizacion

previa.

OBJETIVO

METODOLOGIA

DURACION

MATERIALES

* Identificar y clarificar las
expectativas

intrapersonales e
interpersonales a través

del dialogo reflexivo.

* Incentivar el uso de la
mediacion dialégica para
laresolucién de conflictos,
la

sustentada en

responsabilidad, la
comunicacion asertiva y el

respeto.

de

dindmica: "Las normas

* Ejecucion la

son para todos".

» Reflexion analitica y
sistematica posterior a

la dindmica.

* Diseflo colaborativo
de de

convivencia a nivel

normativas

institucional.

60

cronologicos

minutos

. Material de

lectura impreso.

* Papelografos.

* Hojas bond.

* Instrumentos de
escritura (lapiceros

y plumones).

DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA

o Paso 01: Actividad ludico-reflexiva (20 minutos). El facilitador organiza grupos

de cinco integrantes para llevar a cabo la dindmica interactiva "Mi Arbol".
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o Paso 02: Anélisis de casos (15 minutos). Se proporciona el material de lectura
(Anexo 05) que contiene una bateria de preguntas guia. Los asistentes proceden a
la lectura comprensiva y la estructuracion de comentarios criticos.

o Paso 03: Debate axiologico. Los equipos analizan el texto complementario
centrado en los conceptos de "Tolerar y Aceptar”, expresando libremente sus
convergencias y divergencias cognitivas.

o Paso 04: Formulacion de propuestas. En base a las interrogantes del documento,
los grupos estructuran respuestas fundamentadas y debaten sus hallazgos en
plenaria cruzada.

o Paso 05: Diadlogo Socratico. Se realiza una reflexién guiada sobre el sentido de
pertenencia, la pertinencia del reglamento interno y la asuncion de
responsabilidades. EI facilitador modera el foro mediante preguntas
desencadenantes:

o ¢Cual es el fundamento socioldgico para acatar una normativa especifica?

o ¢Cual es la justificacion detras de las conductas sancionadas u omitidas
institucionalmente?

o ¢Cuales son los parametros de accion permisibles y no permisibles dentro
de los limites de la institucion educativa?

o ¢Cual es la finalidad teleoldgica de las directrices que ordenan la dindmica
escolar?

o ¢Qué impacto psicologico tiene el ser escuchado activamente por los
superiores y pares?

o ¢Cudles larelevancia integral de sostener una cultura de paz institucional?

o Paso 06: Evaluacién y Seguimiento. La medicién del impacto de la estrategia se

ejecutara de forma grupal, constrastando los resultados con los objetivos
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delineados en la planificacion. Se utilizaran como instrumento de anclaje los
conceptos discutidos en la actividad "Tolerar y aceptar” (Anexo 04). Al culminar
cada jornada de intervencion, los investigadores estructuraran un portafolio de
evidencias de las acciones ejecutadas, el cual sera anexado al informe de gestion

correspondiente para garantizar la trazabilidad del proceso.

81



Conclusiones

1. Los resultados del diagndstico aplicado al personal docente y directivo
permitieron evidenciar que la Institucion Educativa Privada "Pamer"” de Chiclayo
presenta un clima organizacional deficiente. Esta condicion repercute
negativamente en los procesos de gestion institucional, como consecuencia directa
de la precariedad en las relaciones interpersonales entre los miembros de la
comunidad educativa.

2. Las estrategias y dindmicas propuestas para la optimizacion del clima
organizacional constituyen herramientas viables para el fortalecimiento de las
relaciones interpersonales entre la plana directiva y el cuerpo docente, factor que
incide de manera favorable en la gestion eficiente de los recursos institucionales.
En esta linea, el fomento de la confianza, el trabajo en equipo, la comunicacion
asertiva y el didlogo estructurado se erigen como recursos indispensables para
perfeccionar las interacciones humanas dentro de la entidad, premisa que se
sustenta tedricamente en los postulados sobre los sistemas de gestién y clima
organizacional de Likert.

3. La validez y confiabilidad de la presente propuesta radican en su pertinencia y
viabilidad de aplicacién practica. Su implementacion metodologica no solo
proyecta una mejora sustancial en el clima organizacional y en los procesos de
gestidn, sino que también promueve el desarrollo integral, ético y profesional del
talento humano. En consecuencia, se garantiza una participacion mas eficiente y

comprometida en el desarrollo de las actividades inherentes a la institucion.
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Recomendaciones

1. Se recomienda que la institucion educativa adopte progresivamente un sistema de
gestion participativo (Sistema 1V), orientado a fortalecer la confianza organizacional,
la toma de decisiones compartida y la comunicacion horizontal. Esta transicion
permitira superar practicas centralizadas aun presentes y consolidar un clima
organizacional favorable, coherente con los principios de eficiencia organizacional y
liderazgo democratico.

2. Es necesario disefiar e implementar estrategias institucionales que promuevan la
comunicacion bidireccional, el didlogo permanente y la resolucion constructiva de
conflictos. Para ello, se sugiere establecer espacios formales de interaccion (reuniones
participativas, mesas de trabajo, dinamicas grupales), que favorezcan la cohesién del
equipo docente y mejoren la calidad de las relaciones interpersonales, elemento clave
del clima organizacional seguin ldalberto Chiavenato.

3. Se recomienda implementar programas de capacitacién continua dirigidos tanto al
equipo directivo como al personal docente, enfocados en liderazgo participativo,
trabajo en equipo, inteligencia emocional y gestion del clima organizacional. Este
proceso formativo permitird fortalecer el compromiso institucional, mejorar la
motivacion laboral y responder a la necesidad expresada por la mayoria de los
docentes, en concordancia con los postulados motivacionales de Abraham Maslow.

4. Se sugiere incorporar el ciclo PHVA (Planificar—Hacer—Verificar—Actuar) propuesto
por W. Edwards Deming, como herramienta para optimizar los procesos de gestion
institucional. Este enfoque permitira diagnosticar permanentemente el clima
organizacional, evaluar los resultados de las intervenciones implementadas y

garantizar la sostenibilidad de las mejoras en el tiempo.
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ANEXO 1
ENCUESTA A LOS DOCENTES PARA MEDIR EL CLIMA

ORGANIZACIONAL DE LA INSTITUCION EDUCATIVA PARTICULAR

COLEGIOS PAMER DE CHICLAYO.

Estimado docente en nuestra busqueda de oportunidad de mejora
continua, le pedimos que nos ayude a conocer mediante su opinion el clima
organizacional de la institucion donde labora.

Instruccion: Marque con un aspa X dentro de los paréntesis y recuadros y
escribe en los espacios vacios segun su criterio y apreciacién. Solo puede
marcar una alternativa por pregunta.

1. En las reuniones que realiza el director, ¢ Escucha las opiniones de
todos los docentes antes de tomar una decision?

a) Siempre () b) A veces c) Nunca

2. ¢Las relaciones interpersonales entre docentes y directivos, crees
que influye en la gestién institucional?

a) Siempre b) A veces c) Nunca

3. ¢, Considera Ud. autoritario al director de su instituciéon educativa?

si ] NO[] ¢Porqué?

4. En la institucion educativa donde labora, se desarrolla las

actividades administrativas de manera adecuada.

[ ] [ ]
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Si NO ¢ Por qué?

5. Se siente Ud. Fortalecido por el director por su labor que realiza en

su institucion educativa.

a) Siempre b) A veces c) Nunca
6. La institucion donde Ud. labora, ¢ Consideran el trabajo en equipo?
a) Siempre b) A veces c) Nunca
7. A Ud. le gustaria trabajar en equipo las actividades de la instituciéon

Si () NO( )¢Porqué?

8. El director tiene en cuenta a los docentes en la solucion de los
problemas que surgen en la institucion educativa.

Siempre () Aveces ( )Nunca ()

9. Consideras que se esta conduciendo de manera eficiente la
institucion educativa.

si () NO( ) ¢ Por qué?

10. ¢,Los procesos de gestion de la institucion educativa donde labora
son adecuados?

Si () NO( ) épor qué?
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11. Los docentes participan todas en las reuniones convocadas por el
director.

Siempre [ b) Aveces__1 c¢)Nunca [ ]

12. Participan los docentes de las actividades que realiza la institucion
educativa.

Si() No( ) ¢Porquée?

13. Ud. considera que es importante el clima organizacional
Si() No( ) ¢Porquée?

14. Ud. cree que es importante capacitarse en clima organizacional
para mejorar las relaciones interpersonales de su institucion educativa.
Si() No( ) ¢Porqué?

15. La comunicacién que se establece entre los docentes es:

Buena () regular( ) mala( )
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ANEXO 02
ENTREVISTA AL DIRECTOR DE LA I.E.P. PAMER DE CHICLAYO -

LAMBAYEQUE PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
Con estas preguntas se busca que el director de la institucién educativa
nos brinde informacion sobre el clima organizacional.

1. Siente Ud. Que esta conduciendo de la mejor manera su institucion educativa.

2. Las relaciones interpersonales con sus docentes, estudiantes y padres de

familia es cordial.

3. Usted promueve la innovacion con sus docentes.

4. En tu opinion el clima organizacional esta bien en tu institucion educativa o

falta mejorar.

5. Gestiona Ud. Los recursos de la institucion educativa priorizando sus

necesidades.

6. Cuales son las dificultades que Ud. tiene para gestionar los recursos de su

institucion educativa.

7. Como mejoraria las relaciones interpersonales en su institucion.

8. La comunicacion con los docentes de su institucion es fluida.

9. Ud. Percibe que los docentes se sienten motivados para trabajar en equipo.
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ANEXO 03
CONVERSEMOS SOBRE CASOS

“Yo me comprometo y tu te comprometes”

Caso 1

Sus padres trabajan muchas horas. Notan que estan muy cansados al
final del dia. Ustedes toman voluntariamente el compromiso de lavar los platos
después de cenar y lo cumplen durante dos dias. Al tercer dia, estan recostados

en un sillén mirando televisién, mientras su madre lava los platos.

Caso 2

Leen un articulo en una revista en el cual se explica que durante la etapa
del crecimiento, el tabaco produce un dafio permanente en el desarrollo de los
pulmones. Hace un afio que comenzaron a fumar.

Toman la decision de no fumar mas. Sienten que es un compromiso que
desean asumir sincera y voluntariamente por el cuidado de su cuerpo. Durante
siete dias no fuman un solo cigarrillo. Al octavo dia les ofrecen uno y, a partir de

ese momento, vuelven a fumar mas que nunca.
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ANEXO 4

¢, Coémo hacer para arreglar el mundo?

Puede compartir el siguiente relato con sus docentes y conversar sobre el
mensaje que contiene.

Un cientifico, que vivia preocupado con los problemas del mundo, estaba
resuelto a encontrar los medios para aminorarlos. Pasaba dias en su laboratorio
en busca de respuestas para sus dudas. Cierto dia, su hijo de y afios invadio su
santuario decidido a ayudarlo a trabajar. El cientifico, nervioso por la interrupcion,
le pidi6 al nifio que fuese a jugar a otro lado.

Viendo que era imposible sacarlo, el padre pensé en algo que pudiese
darle con el objetivo de distraer su atencién.

De repente se encontré con una revista, en donde habia un mapa del
mundo, justo lo que precisaba. Con unas tijeras recort6 el mapa en varios
pedazos y junto con un rollo de cinta se lo entregd a su hijo diciendo:

"Como te gustan los rompecabezas, te voy a dar el mundo todo roto para
que lo repares sin ayuda de nadie". Entonces calcul6é que al pequefio le llevaria
10 dias componer el mapa, pero no fue asi. Pasadas algunas horas, escucho la
voz del nifio que lo llamaba calmadamente.

"Pap4, pap4, ya hice todo, consegui terminarlo".

Al principio el padre no crey6 en el nifio. Pens6 que seria imposible que,
a su edad, hubiera conseguido recomponer un mapa que jamas habia visto
antes.

Desconfiado, el cientifico levantd la vista de sus anotaciones con la
certeza de que veria el trabajo digno de un nifio. Para su sorpresa, el mapa

estaba completo.
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Todos los pedazos habian sido colocados en sus debidos lugares.

¢, Como era posible? ¢ Como el nifio habia sido capaz? De esta manera,
el padre pregunté con asombro a su hijo:

- Hijito, tu no sabias como era el mundo, ¢,como lo lograste?

- Papa respondio el nifio yo no sabia cdmo era el mundo, pero cuando
sacaste el mapa de la revista para recortarlo, vi que del otro lado estaba la figura
de un hombre. Asi que di vuelta los recortes y comencé a recomponer al hombre,
gue si sabia como era. "Cuando consegui arreglar al hombre, di vuelta la hoja 'y

vi que habia arreglado al mundo”.
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ANEXO 5

Tolerar y aceptar

Para continuar trabajando el tema de la tolerancia ante las diferencias,
usted puede proponer al grupo las siguientes preguntas:

* ;, Cuan tolerantes son ustedes con otras personas?

* ;, Cuan tolerante es la familia de ustedes?

« ¢ Han tenido contacto con personas de otros grupos raciales, otras
culturas, otras costumbres, ademas de las de ustedes? Si la respuesta es si,
¢como fue la experiencia?

 Si una pareja africana (o asiatica, coreana, boliviana, mexicana, gitana,
indigena, etcétera) se mudara al lado de sus casas, ¢cdémo se sentirian?

* Si una familia mormona (catdlica, judia, protestante, musulmana,
etcétera) se mudara al lado de sus casas, ¢,como se sentirian?

» Si una pareja gay o lesbiana se mudara al lado de sus casas, ¢,coOmo se
sentirian?

* Si ustedes se enamoraran de alguna persona de estos grupos
mencionados, ¢,coémo reaccionaria su familia?

 Si se sintieran incomodos teniendo vecinos cuya orientacion religiosa,
étnica o sexual fuera diferente a las de ustedes, ¢ por qué creen que se sentirian
asi?

* ;Alguna vez han estado en alguna situacion donde fueran minoria
cultural, étnica, religiosa, etcétera? ¢ COmo se sintieron en ese caso?

« Si algun grupo atacara su religion, cultura, costumbres, ¢ qué harian?
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« s Cuales creen gue pueden ser las fortalezas de un pais integrado por
personas de varias culturas, religiones, costumbres, etcétera? ¢ Consideran que

la tolerancia es importante en sus vidas hoy?
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