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RESUMEN

El clima laboral es un factor clave en el desenvolvimiento de la dinamica
organizacional, en la medida que gravita e influye de modo especial en el
desempefio de sus miembros o integrantes, en su productividad, satisfaccion,
rotacion, ausentismo, etc. Por lo tanto, la situacibn que enfrenta el clima
organizacional permite percibir el estado de la organizacion en su conjunto y de sus
partes. Sin embargo, salvo en los diez ultimos afios, no es usual encontrar estudios
que den cuenta de las particularidades que asume dicho factor en las
organizaciones peruanas. Especialmente cuando de las organizaciones educativas

se ftrata.

Por ello nuestro trabajo de investigacion se realizo en la perspectiva de contribuir,
en primer lugar, con un estudios que dé cuenta del estado o situacion que enfrenta
el clima de la Institucion Educativa N° 15140, Caserio El Palmo, Pacaipampa,
Ayabaca; y en segundo lugar, proponer una estrategia que contribuyan a su

mejoramiento y desarrollo.

Por supuesto, el terreno de las estrategias organizacionales es amplio y diverso. De
ese conjunto hemos seleccionado dos vinculadas a la esfera o ambito directivo: lo
gue corresponde a la motivacion y la comunicacion organizacional y una que se
inscribe en la administracion personal o gestion del talento humano como propone
Idalverto Chiavenato, relacionada con la organizacion del trabajo. Los resultados
obtenidos confirman que el clima laboral de la IE mencionada es inadecuado por
diversas razones, en algunos casos por problemas derivados de la estructura
administrativa, en otros por dificultades que enfrenta la estructura organica y
funcional, en otros en razén a las inadecuadas relaciones funcionales e
interpersonales, etc. Lo cual genera que los trabajadores, especialmente los

docentes, no se sientan motivados en su desempefio 0 mejorar esfuerzos.



En condiciones tales, cobre especial importancia nuestra propuesta de mejora,
convencido de cuanto puede contribuir a la construcciéon de una clima propicio al

desempefio labora docente.

PALABRAS CLAVES: Clima laboral, participacion, reconocimiento, satisfaccion
laboral, relaciones interpersonales, estrategia comunicativas y estrategias de

motivacién y trabajo cooperativo



ABSTRACT

The labor climate it filter the UN or the UN intervening phenomenon that among the
media organizational system factors (structure, leadership, decision-making), and
motivational tendencies that result in behavior that has consequences UN About the
organization regarding productivity, satisfaction, turnover, absenteeism, etc.
Therefore, evaluating the organizational climate as measured way the organization

Is perceived

- Why our Research Work was performed with the objective of designing an
organizational strategy paragraph improve the working environment in the

Educational Institution No. 15140, Caserio El Palmo, Pacaipampa, Ayabaca.

Pick for Information Analysis Unit Polls apply, observation, structured interviews, in-
depth and testimony on the work environment. After finishing esta part nature of the

research question defined the theoretical basis which was the basis of our proposal.

The results confirm that the work environment is inadequate expressed in the fact
that the managers do not maintain a friendly everyday treatment between: There is
also poor communication, identity and commitment to them. Teachers are not

motivated nor Brings recognition for their work.

As we conclude research achievements on the one hand, the justification of the
problem, that is, have confirmed the hypothesis and have realized what the problem
is; the other to submit the proposal, articulating Theoretical Basis bath with the

proposal merit the foundation of the workshops.

KEYWORDS. Working environment, participation, recognition, work satisfaction,
Attitudes:



INTRODUCCION

El Clima Laboral puede ser impulso u obstaculo para el buen desempefio dentro de
una organizacion y puede ser un factor de distincion e influencia en el
comportamiento de quienes la integran, por lo tanto, su conocimiento proporciona
retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios planificados, tanto en las

conductas de los miembros y su satisfaccion como en la estructura organizacional.

En esa perspectiva la presente investigacion tiene dos grandes ejes: de un lado,
develar las reales condiciones que enfrenta el clima de la IE N° 15140 del caserio
El Palmo de Pacaipampa, Ayabaca. Piura; cuales son sus principales
manifestaciones; y, en segundo lugar, disefiar un propuesta que faculte su
mejoramiento desde ambitos vinculados a la funciones directivas de la
comunicacién organizacional y la motivacion, y funciones administrativas propias de
la gestion de recursos humanos, vinculada a la organizacién del trabajo, en su

version mas avanzada como corresponde al trabajo en equipo.

Bajo tales propdsitos, el proceso investigativo realizado ha tratado de lograr una
aproximacion al problema identificado en términos como ¢ Cuales es la situacion o
estado del clima organizacional de la IE N° 15140 del caserio ElI Palmo de
Pacaipampa, Ayabaca. Piura, y como mejorarlo a partir de estrategias
motivacionales, comunicaciones y de organizacion del trabajo?, porque, resultaba
evidente diversidad de limitaciones en el ambiente laboral, cuya naturaleza y
composicién especifica no era desconocida. Es decir, todos compartiamos la
presencia de dificultades organizacionales para el desempefio docente, pero no se

tenia plena conciencia sobre su significado y alcance.

En correspondencia con ello, los objetivos del trabajo han sido los siguientes: como
objetivo general develar la naturaleza y significado del clima organizacional de la

I.LE. N° 15140, Caserio El Palmo, Pacaipampa, Ayabaca, asi como al formulacion



de una propuesta de mejora a partir de estrategias motivacionales, comunicaciones

y de organizacion del trabajo. Como objetivos especificos:

» Determinar la situacion o estado del clima laboral en la I.E. N° 15140, Caserio

el Palmo, el Campo de Accion.

» Disefo de estrategias comunicaciones, motivacionales y de organizacion del

trabajo, destinadas a su mejoramiento.

Objetivos que responden a la hipotesis siguiente: “El desarrollo de estrategias
comunicativas, motivacionales y de organizacion moderna del trabajo debe
contribuir a la construccion de un clima organizacional propicio y adecuado al

desempenio de los trabajadores, especialmente el desempefio labora docente”.

El presente informe investigativo ha sido ordenado, ademas de la presente

introduccidn, en tres capitulos que a continuacion detallamos:

En el capitulo | realizamos el andlisis del objeto de estudio. Comprende la ubicacién
geografica de la I.E. N° 15140, escenario del trabajo realizado, luego la evolucién
y tendencia del problema presentado, asi como sus manifestaciones vy

caracteristicas. Asimismo, se describe la metodologia empleada.

En el capitulo Il, abordamos el marco tedrico, el cual estd comprendido por el
conjunto de trabajos de investigacion que anteceden al estudio y por la sintesis de
las principales teorias que sustentan la propuesta. Tanto las teorias como los

antecedentes permiten ver el por qué y el como de la investigacion.

En el capitulo Ill, encontramos el analisis y discusion de los resultados obtenidos
recogidos via observacién y encuesta. También la propuesta de teniendo como eje
dinamizador el desarrollo de talleres a través de los cuales se concretizan las

estrategias que se proponen.



Asimismo, presentamos las conclusiones y recomendaciones en torno al trabajo

planteado, y finalmente, la bibliografia consultada y los correspondientes anexos.



CAPITULO |
ANALISIS DEL OBJETO DE ESTUDIO.

1.1. El escenario

Piura, fundada como San Miguel de Piura es una ciudad de la zona occidental
norte del Peru, capital de la Region Piura. Esta ubicada en el centro oeste de la
region, en el valle del rio Piura, al norte del desierto de Sechura, a 981 km al norte
de Lima y préxima a la frontera con el Ecuador. Es la quinta mas poblada del pais,
alcanzando oficialmente, y segun proyecciones del INEI del afio 2014, los 430.319
habitantes. INSTITUTO NACIONAL DE ESTADISTICA E INFORMATICA. PERU:

Perfil sociodemogréfico (pagina 30).

Fue fundada por Francisco Pizarro el 15 de agosto de 1532, recibiendo su escudo
de armas en 1537; en la actualidad la ciudad cumple el rol de principal centro
comercial, administrativo y de servicios del departamento de Piura. GARAYAR,
Carlos (2004).

El clima del Departamento de Piura es desértico y semi-desértico en la costa y
vertientes andinas occidentales, sub- tropical en las vertientes orientales. Las
precipitaciones son escasas, salvo cuando se produce el fenémeno del "El Nifio",
afios en que las lluvias son abundantes y corre el agua por todo el curso de las
guebradas secas originando inundaciones y acciones morfolégicas de gran

dinamismo- (www.wikipedia.org)

Ayabaca, es una de las 8 provincias que integran el Departamento de Piura, bajo
la administracion del Gobierno Regional de Piura. Limita al norte y al este con la
Republica del Ecuador; al sur con las provincias de Morropon y Huancabamba; vy,

al oeste con las provincias de Piura y Sullana. (www.wikipedia.org)



Ayabaca, se ubica, junto con la Provincia de Huancabamba, sobre la cadena
occidental de los Andes. Su ciudad capital, Ayabaca, es la mas alta del

departamento de Piura.

La Provincia tiene una extension de 5 230,68 kilometros cuadrados y se divide en

diez distritos.

e Ayabaca
e Frias

o Jilili

e Lagunas
e Montero

e Pacaipampa
e Paimas

e Sapillica

PACAWRAMPA

e Sicchez —
+. MORROPON HUANCABAMEBA
e Suyo

\
FUENTE: Imagen de Google.

Pacaipampa, es uno de los diez distritos de la provincia de Ayabaca. Limita al norte
con el distrito de Ayabaca, al este con el Ecuador, al sur con la provincia de
Huancabamba y la provincia de Morropoén, y al oeste con los distritos de Frias y
Lagunas. El Distrito fue creado mediante Ley sin nimero del el 2 de enero de 1857.
Tiene una extension de 981,5 km2 y una poblacion estimada superior a los 24 000

habitantes. (www.wikipedia.org)

En ese escenario politico administrativo encontramos a la institucion Educativa N°
15140, creada segun la Resolucion Directoral Zonal N° 0965 de fecha 08 de febrero
del aflo 1974, como Institucion que atendia solo a estudiantes del nivel Primario.
Pero se sabe que esta I. E. habia empezado sus labores desde el afio 1960, (segun

consta en los archivos) sabiendo que en ese tiempo primero asignaban el



presupuesto para que funcione la I. E. Luego oficializaban su creacion mediante

Resolucion.

Posteriormente se amplia los servicios al nivel secundario segun la RDR N° 1089
de fecha 12 de marzo del afio 2010 acogiendo a los estudiante de los caserios
circunvecinos de: El Palmo, Los Aliso, ElI Carmen, Livin de Curilcas, La Coipa,
Maray de Curilcas y Pumurco. Luego, en el afio 2012, se sigue ampliando los
servicios al nivel Inicial, segun la RDR N° 1432 de fecha 14 de marzo del afio 2012,

concretandose asi la atencién a los estudiantes de los tres niveles de la EBR.

Actualmente cuenta con una poblacion estudiantil de 220 estudiantes distribuidos
en sus tres niveles, con una plana docente de 14 docentes para atender a todos

los estudiantes. (Archivos que obran en la I.E.)

1.2. Evoluciony tendencias del problema identificado

El clima laboral constituye un factor imprescindible y fundamental para la valoracion
de la calidad de vida en las organizaciones educativas. El clima laboral esta
compuesta por multiples dimensiones como la estructura la cual es la percepcion
gue tienen los miembros de la organizacion; la responsabilidad donde los miembros
de la organizacion tienen un sentimiento acerca de su autonomia en la toma de
decisiones relacionadas a su trabajo; la recompensa que corresponde a la
percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la recompensa recibida por el
trabajo bien hecho. Esta es vital para que la organizacion cumpla con los objetivos
estratégicos de su plan operativo. RODRIGUEZ, Dario. (2003)

La calidad del trabajo docente, asi como las relaciones con los alumnos, relaciones
con los administrativos, relaciones con otros colegas, relaciones entre grupos
docentes, la comunicacion, las actividades de supervision, el ambiente fisico del
trabajo, las actitudes de los docentes hacia su trabajo y las expectativas sobre su

trabajo, sirven como indicador que certifica el logro de los objetivos estratégicos,



son un indicador preciso y accesible para valorar el clima laboral. VARELA, Rodrigo.
(2000).

Bajo este contexto, Martinez (2003), en Espafia, afirma que el clima laboral es
deficiente, debido a que la percepcion que tienen los miembros de las
organizaciones educativas acerca de la existencia de su ambiente de trabajo es
incomoda y que las relaciones sociales que se dan entre docentes, directivos y
alumnos son incompatibles. A esto se suma, que la cooperacion que debe ser un
sentimiento donde los miembros de la organizacion educativa muestren espiritu de
ayuda entre docentes, administrativos y otros son inferiores. Asimismo, Martinez
arguye que sus miembros mas comparten los objetivos personales que los de la

organizacion educativa.

Para Halpins (2001). Los docentes estadounidenses, la percepcidén que tienen
sobre el clima laboral es que no existe autonomia, recompensas, consideracion,
cordialidad y apoyo que permita un ambiente de trabajo estable donde los
trabajadores cumplan con sus funciones. HALPINS LITWIN, Pritchard (2001).

Asimismo, en México el clima laboral en el dmbito presenta las siguientes
caracteristicas: en cuanto a la motivacion, no hay una motivacion al personal
docente, ya que uno de los primeros motivadores del trabajador, no el Unico pero si
uno de los mas importantes, es el econdmico. No se esta presentando al nivel que
los docentes les gustaria que hubiese en la organizacion: satisfaccion, como
consecuencia del elemento anterior, tampoco la satisfaccion laboral es adecuada
para los profesores, ya que sus niveles no alcanzan a considerarse aceptables para
ellos; involucramiento, aqui los profesores se involucran con la organizacién y
cuando se les pide su colaboracién para el mejoramiento de los procesos lo realizan,
sin embargo bajo la percepcion de los docentes, no se les toma en cuenta al

momento de las decisiones que la alta direccion lleva a cabo. BAKLE, R (2004).



En Colombia el clima laboral en las debe estar enfocada en cinco aspectos:
Apertura a los cambios tecnologicos, el cual debe basarse en la apertura
manifestada por la direccion frente a los nuevos recursos o a los nuevos equipos
que pueden facilitar o mejorar el trabajo a los individuos; recursos humanos, implica
prestar la atencién por parte de la direccion al bienestar de los trabajadores en el
centro laboral; comunicacion, este aspecto se basa en las redes de comunicacion
gue deben existir dentro de las universidades asi como la facilidad que tienen los
docentes de hacer que se escuchen sus quejas en las dependencias académicas;
motivacion, esta referida a las condiciones que llevan a los docentes a trabajar mas
0 menos intensamente dentro de la organizacion educativa. BELTRAN Luis Ramiro
(2005).

Bormann (2006) afirma que en Argentina el clima laboral de los docentes presenta
las siguientes caracteristicas: falta de compromiso docente; bloqueos,
entorpecimientos, molestias e interrupciones en el trabajo docente; poco espiritu
docente; distanciamiento entre las dependencias académicas; desconfianza entre
docentes; desconsideracion del trabajo académico realizado; no se ejerce toma de
decisiones; la fijacion de los objetivos estratégicos evaluan lo académico; no hay
libertad de pensamiento para desempefiar el rol administrativo, técnico y
pedagdgico; no hay control emocional; la orientacion hacia el futuro en la
organizacion educativa es casi nula, asi como la orientacion cientifico-técnica; los
docentes no se trazan desafios en su campo laboral y poca laboriosidad, altruismo

y sociabilidad de interaprendizajes.

En el contexto educativo, muchas veces se da cuenta que la mayoria de los
individuos que cohabitan no logran descifrar cuales son los objetivos por alcanzar,
es decir, no se ven como parte de una organizacion con una vision y misién por
cumplir, sino por el contrario se ven a si mismo y al ambiente como un espacio de

trabajo con intereses y objetivos poco comunes.



En principio se debe mejorar el clima a través del desarrollo organizacional,
mejorando los procesos de gestion de recursos humanos, para mejorar la claridad
y hacer los canales de comunicacién mas especificos y precisos en cuanto a lo que
se espera alcanzar. En segundo lugar mejorar el clima a través del desarrollo
personal y de formacién especifica partiendo de la claridad propiciando reuniones
eficaces a los directivos, coordinadores, profesorado y demas empleados en donde
se deje claro cudl es el objetivo comin para trabajar desde las propias funciones
hacia el logro del mismo. Y como tercer paso establecer un sistema de gestién de
personas en donde se evalle las carencias y la necesidad de planificar en base a
los elementos con que se cuenta en la medida que se ofrece la formacién que haya
gue darles a los directivos para usar dicho sistema e insistiendo en que comprendan

Su importancia.

Esto contribuird a gerenciar en base a la importancia de generar climas de trabajo
agradables y productivos en donde se le haga saber a cada participante cual es la
intencién de la organizacién, que se logre establecer planes de accién concretos
para cada participante, con objetivos y plazos, en tal sentido se puede lograr un
impacto positivo total entre clima actual y el clima deseado y un impacto de la
gestion del clima en la motivacion laboral, en fin un docente con objetivos claros
acerca de su papel en la organizacién escolar y por tanto mas comprometido con

su labor productiva. (www.sappiens.com)

En el Perd, las instituciones educativas presentan graves situaciones problematicas
gue dificultan la gestién educativa, una de ellas es el clima laboral donde la
percepcion de los docentes respecto a la forma en que los superiores comunican,
motivan y dirigen la dindmica de trabajo, asi como las formas de control que se
implementan al interior y la calidad de interrelaciones que propician los superiores

con docentes, administrativos, alumnos y otros es inadecuada.

Como vemos en las instituciones educativas estatales del Perd; como

organizaciones enfrentan un sinfin de problemas, sobre todo dentro del campo del



clima laboral, existen contradicciones, lo cual no ayuda a que se entablen las
relaciones humanas entre docentes, directivos, estudiantes y administrativos; si
existiera un clima laboral favorable se cumpliria con las metas y objetivos comunes;
en la realidad es todo lo contrario sin satisfaccion laboral la productividad no
mejorard y mucho menos se dard el progreso que tanto se requiere para el entorno

en el que se desenvuelven las instituciones.

1.3. Manifestaciones y caracteristicas del problema

La educacion en general esta enfrentando un gran nimero de problemas en el
contexto actual cambiante. La educacion publica proporcionada por el Estado ha
venido evolucionando con el tiempo y ha transformado su estructura organizacional,
que le ha permitido al sistema funcionar y expandirse conforme a las necesidades

de las distintas regiones del pais.

El Clima Laboral que se desarrolla en la I.E. N° 15140, no se acoge a los principios
propuestos dentro de la Institucion esto se debe a que no existe el trabajo en equipo,
se evidencia poca organizacion, no existe flexibilidad laboral, ni mucho menos una
interaccion entre los que trabajan y estudian en ella, no existe ese sentimiento de
trabajar hacia una sola meta, no logran descifrar cuales son los objetivos por
alcanzar, es decir, no se ven como parte de una organizacion con una vision y
mision por cumplir, sino por el contrario se ven a si mismo y al ambiente como un
espacio de trabajo con intereses y objetivos poco comunes, no se da ese liderazgo;
todo ello no permite que se de esa motivacion y satisfacciéon laboral afectando
también por ende la productividad.

El desarrollo personal, profesional e institucional depende del clima laboral,
constituye un arma de competitividad y hay que tenerla muy en cuenta dentro de

nuestras instituciones en general.



Cuando creemos en nuestro proyecto de escuela, cuando nos sentimos
reconocidos, apoyados y a la vez desafiados por nuestros directivos, cuando
formamos parte de un equipo que persigue un suefio comun, damos mucho mas de
nosotros de lo que habiamos imaginado. Nuestros escasos recursos se multiplican

gracias a nuestro ingenio colectivo.

Para los que trabajan en un entorno vulnerable y estdn sometidos a muchas
demandas y presiones, el buen clima laboral ayuda a mantener la salud mental y a
resistir el desgaste emocional que, de otra manera, podria conducirlos a la

depresion y a enfermedades sicosomaticas relacionadas con el stress.

Pero eso no es todo. La efectividad organizacional también depende en alguna
medida del clima laboral. Cuando en una escuela prima un ambiente de
desconfianza y hay malas relaciones interpersonales, el trabajo en equipo se
dificulta; los profesores tienden a trabajar aislados o integrar algin subgrupo. La

escuela, como organizacion, no aprende de sus logros y fracasos.

“Cada dia es necesario que las organizaciones propicien o favorezcan un clima
organizacional positivo para todos quienes componen su estructura organizativa,
tanto internos como externos. Ambos factores determinan la construccién del clima
organizacional, por consiguiente, en la medida de su avance o retroceso sera el
progreso de las relaciones entre estos factores y su posterior incidencia en el clima
organizacional. Cabe destacar que si una organizacion no cuenta con un clima
organizacional favorable, se vera en desventaja con otras que si lo cuenten, puesto
gue proporcionaran una mayor calidad en sus servicios o relaciones en todo ambito,
lo que permitira mejorar significativamente el desempefio de esta” (Entrevista a
docente de la I.E. N° 15140, Julio 2014).

El clima laboral de los docentes presenta las siguientes caracteristicas:



Carencia de puntualidad, amabilidad y compromiso: Los gestores nunca muestran
compromiso (11), nunca muestran amabilidad (10) y nunca muestran puntualidad
(6). Lo cual evidencia las deficientes actitudes de los gestores durante el desarrollo

de su labor académica. (Ver cuadro N° 01).

“En diferentes actividades ha quedado demostrado que los docentes no estamos
comprometidos con la I.E. lamentablemente eso se observa muy a menudo aqui, y
yo considero que eso afecta enormemente a la escuela” (Entrevista en profundidad
a docentes, Julio 2014).

Deficiente disposicion de los gestores para trabajar en equipo: Los gestores no
tienen actitudes que favorezcan el mismo ya que nunca muestran confianza y
colaboracion (13), nunca interactan socialmente (9) y nunca muestran
compaferismo (14). Por tanto es evidente que estas dificultades afectan el clima

laboral de la I.E. y el desarrollo exitoso de la misma. (Ver cuadro N° 01)

“Los profesores son muy egoistas, yo soy docente nueva y he observado que no
existe compafierismo, no hay trabajo en equipo y ojala pronto cambie la situacion,
porque a mi me no me agrada estar en un ambiente asi”. (Testimonio docente, Julio
2014)

Carencia de responsabilidad: Los gestores no son responsables ya que nunca
toman decisiones (12), nunca asumen riesgos (10), nunca muestran capacidad para
enfrentar problemas (11), nunca muestran autonomia y libertad para innovar (12) y
nunca cumplen con las tareas que se les asigna. (Ver cuadro N° 01).

Los gestores no tienen capacidad de liderazgo: Los gestores no tienen capacidad
de liderazgo debido a que nunca muestran comprension (8), nunca cumplen un rol
orientador (7), nunca influyen en el desempefio de otro (6) y nunca se comunican
adecuadamente (9). Es importante mencionar que si no existe adecuada

comunicacién no podara existir un clima laboral adecuado. (Ver cuadro N° 01).



El liderazgo es una caracteristica que debe prevalecer en los actores educativos,
ya que permite que estos sepan manejar adecuadamente las relaciones
interpersonales, sin embargo, el 64% de gestores sefialo que el nivel de liderazgo
de los gestores es bajo, el 29% manifestd que se encuentra en un nivel medio y solo

el 7% indico que se encuentra en un nivel alto. (Ver cuadro N° 20).

“El clima laboral es una de las mayores fortalezas de una organizacion, siempre y
cuando éste se ha desarrollado adecuadamente, caso contrario constituye una de

las principales debilidades.” (Testimonio docente, Julio 2014).

Los gestores no se encuentran motivados y no se les reconoce por su trabajo: Es
muy importante que para que exista un adecuado clima laboral entre los gestores,
estos se encuentren motivados, ya que de ello depende su desempefio, sin
embargo los resultados de la guia de observacion evidenciaron que los gestores no
se encuentran motivados ya que, nunca muestran tolerancia (9), nunca reciben

reconocimiento (10), y nunca reciben incentivos (8). (Ver cuadro N° 01).

El reconocimiento se relaciona directamente con el clima laboral, ya que dependera
del desempefio docente, sin embargo, el 71% de gestores encuestados manifestd
gue no reciben reconocimiento cuando realizan un buen trabajo, solo el 29% indico

lo contrario. (Ver cuadro N° 06).

Los gestores tienen actitudes negativas que afectan el clima laboral: La existencia
de un clima laboral inadecuado se debe a que los gestores tienen actitudes
negativas que no contribuyen con un ambiente armonioso en la |.E., asi lo evidencio
los resultados de la guia de observacion ya que, los gestores mostraron que nunca
tienen identidad (11), siempre muestran una actitud indiferente (12) y siempre se

encuentran estresados. (Ver cuadro N° 01).
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El 79% de gestores considera que en la I.E. existen influencias negativas por parte
de algunos colegas que afectan el clima laboral, mientras que el 21% manifiesta lo
contrario. Lo cual evidencia la existencia de factores que afectan el clima laboral en
la I.LE. (Ver cuadro N° 08)

Los gestores no tienen un buen rendimiento académico: Los gestores no tienen un
buen desempefio ya que, nunca realizan un trabajo de calidad (9), nunca muestran
satisfaccion profesional (8), nunca muestran satisfaccién laboral (14) y nunca
contribuyen al logro de objetivos (13). (Ver cuadro N° 01).

Débil comunicacion: El 64% de gestores encuestados indica que los directivos no
comunican con precision y claridad las actividades que se deben realizar y solo un
36% indica que si lo hace. Los resultados evidencian la deficiente comunicacién

existente entre los actores educativos. (Ver cuadro N° 02).

Inadecuadas relaciones interpersonales de caracter laboral: se ha determinado que
existe una deficiente relaciones interpersonales debido a diversos factores como el
autoritarismo, individualismo e infantilismo, empezando por la Direccién quien
demuestra un autoritarismo, asi mismo todas las capacitaciones las recibe para si

ismo y no las comparte con los demas agentes educativos.

Interaccién social, convivencia y trato cotidiano inadecuado: el 57% de gestores
indica que no existe una interaccion adecuada entre los gestores de la I.E. y el 43%
manifiesta lo contrario. Es importante mencionar que al no existir una interaccion
adecuada, no existe por tanto una relacion armoniosa entre los mismos. (Ver cuadro
N° 09).

El 71% de gestores indico que en la I.E. la convivencia no contribuye a la existencia
de confianza entre ellos, y solo el 28% manifesto lo contrario, por tanto, nos damos
cuenta de que el clima laboral de la I.E. no es el mejor debido a las malas relaciones

establecidas. (Ver cuadro N° 12).
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La calidad del clima laboral depende mucho del trato entre los actores, vale decir,
entre los gestores, sin embargo, el cuadro N° 19 muestra que el 50% de gestores
encuestados califica el trato cotidiano entre los mismos como malo, el 21% lo califica

como regular y un 29% como bueno.(Ver cuadro N° 19).

Deficiente identidad y compromiso: La identidad juega un papel fundamental en
cualquier organizacion, pues influye en el buen desempefio laboral, pero en la |.E.
el nivel de identidad de los gestores es bajo, asi lo sefialo el 79% de gestores
encuestados, y el 21% indico que se encuentra en un nivel medio. (Ver cuadro N°
22). El 64% de gestores encuestados indica que el nivel de identidad de los gestores
es bajo, el 14% indica que se encuentra en un nivel medio y el 22% sefialo que se
encuentra en un nivel alto. (Ver cuadro N° 23). El 79% de los gestores de la I.E. no
se sienten parte de la I.E. y no trabajan para cumplir los objetivos institucionales y
solo el 21% si lo hace, lo cual afecta influye en el clima laboral y en el logro de la

vision. (Ver cuadro N° 15).

Deficiente participacion de los gestores, para el logro de la vision institucional: La
participacion de los gestores en las actividades es mala, asi lo sefialo el 43% de
gestores encuestados, el 36% sefialo que es regular y el 21% indico que es mala.
(Ver cuadro N° 21). El 57% de los gestores encuestados indico que el desarrollo
laboral de los gestores no contribuye al logro de la vision institucional y el 43%
manifestaron lo contrario, como sabemos la vision de una organizacion encierra el
conjunto de objetivos a lograr que permitiran el éxito de la misma. (Ver cuadro N°
14).

1.4. Metodologia empleada

La importancia de la metodologia es que proporciona un sentido de visién, de a
donde quiere ir el analista con la investigacion. Las técnicas y procedimientos (el
método), por otra parte, proporcionan los medios para llevar esta vision a la realidad.
STRAUSS, A., & CORBIN, J. (2002).
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1.4.1. Disefio de la Investigacion.

El trabajo estd disefiado en dos fases: En la primera hemos considerado el
diagnéstico situacional y poblacional que nos permitid seleccionar las técnicas de
investigacion. En la segunda fase desagregamos las variables, haciendo hincapié
en la variable independiente que guarda relacién con la elaboracién de la propuesta.

La investigacion adopto el siguiente disefio:

Observacion de las
ox dificultades de
la realidad

Mejoramiento de la
realidad observada

Teoria que da sustento
al modelo

Propuesta P

FUENTE: Elaboracién de Investigador, segin informacion.
1.4.2. Poblacion y Muestra.
La delimitacion del universo de estudio compromete al cuerpo directivo: Director,

plana docente y personal administrativo de la I.E. N° 15140, Caserio El Palmo,

Pacaipampa, Piura.

Director : 01
Plana docente: 12
Personal Administrativo: 01

U= 14 Gestores

La seleccion del tamafio de la muestra tiene caracter de universo muestral, pues el
universo es homogéneo y pequefio, por lo que el tamafio de la muestra coincide con

el tamano del universo.
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U = n= 14 gestores

1.4.3. Materiales, técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos.

Materiales: Papel bond, hoja impresa, papel sabana, papel Bulky, textos,
fotocopias, videos, grabadora, radio, camara filmadora, revistas, CD, lapiz, entre
otros. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de  Datos: observacion (guia de
observacion) y encuesta (encuesta).

1.4.4. Métodos y Procedimientos para la Recoleccién de Datos.

Métodos:

= Métodos Tedricos: Analisis, sintesis e historico logico.
= Métodos Empiricos: Entrevista, encuesta, testimonio, observacion y revision de

documentos (Segun la encuesta).

Procedimientos:

= Coordinacion con el Director de la I.E.

= Coordinacion con los docentes.

= Preparacion de los instrumentos de acopio de informacion.
= Aplicacion de los instrumentos de acopio de informacion.

= Formacion de la base de datos.

= Andlisis de los datos.

= Interpretacién de los datos.

= Exposicion de los datos.
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Para el caso de los datos primarios se conquistaron, se analizaron e interpretaron.

Y, para el caso de los datos secundarios se les tomo en calidad de préstamo y tienen

caracter complementario respecto a los datos primarios.

1.4.5. Anélisis Estadisticos de los Datos.

= Seriacién : Codificar el instrumento
= Caoadificacion : Asignar un codigo a las categorias de cada items

= Tabulacion : Elaboracion de cuadros categoricos
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 Aspectos tedrico conceptuales.

Con la finalidad de estudiar el clima como una realidad empirica, Lewin, Lippit y
White (como se cité en Furnhan, 2001) disefiaron un experimento que les permitié

conocer el efecto que un determinado estilo de liderazgo tenia relacion con el clima.

Por su parte, para Brunet (1987) el concepto de clima laboral es muy reciente y fue
introducido formalmente en psicologia organizacional, por Gellerman (1960). Sin
embargo, los origenes tedricos no han estado claros siempre, pues en un principio
se le asociaba y confundia con la nocion de cultura y algunas veces de liderazgo.
Conforme transcurrio el tiempo aparecieron muchas definiciones sobre clima
laboral, es asi como Rousseau (como se citd en Furnhan, 2001) elabora una
cronologia sobre dichas definiciones, lo que permite comparar y constatar los
conceptos aportados por las distintas investigaciones, en un intento por contribuir a

la maduracion del concepto.

El concepto de clima laboral ha venido evolucionando con el transcurso del tiempo,
demostrando que para entender el comportamiento de un trabajador, es necesario
entender los factores organizacionales existentes, junto a las percepciones que
tenga el trabajador de estos factores. Por lo que finalmente el término, llegd a
conceptualizarse de manera adecuada, reflejando la interaccion entre

caracteristicas personales y organizacionales.

Los estudios modernos se entroncan con tres enfoques: el enfoque estructural por
Payne y Pugh (1976), el enfoque subjetivo de Halpin y Crotfs (1962) y el enfoque
integrado de Litwin y Stringer (1968).

El Enfoque estructuralista, considera al clima como una caracteristica perteneciente

a una organizacion. Estos atributos son poseidos por la propia organizacion y
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existen independientemente de las percepciones de los miembros individuales
(Chiang, Martin y Nufiez, 2010).

También Payne y Pugh (1976) indican que las condiciones reales en el marco
organizacional, son las determinantes claves de las actitudes, valores vy
percepciones de la organizacion. Por consiguiente, el clima surge de los aspectos
objetivos de la estructura organizacional, tales como el tamafio de la organizacion,
el grado de centralizaciéon a la hora de tomar decisiones, el nimero de niveles en la
jerarquia, la naturaleza de la tecnologia empleada y la extension en que las reglas

formales y politicas prescriben el comportamiento individual.

Por su parte, el enfoque perceptual resalta, como clima laboral, el conjunto de
elementos individuales, es decir el clima viene definido por las cambiantes
aspiraciones de los individuos, mas que por las caracteristicas propias de la

organizacion (Ruiz, 2008).

Mientras tanto Halpin y Crofts (1962) afirma que este enfoque vincula la percepcion
del clima a los valores, actitudes u opiniones personales de los empleados. Este
acercamiento define el clima como conjunto de elementos meramente individuales
relacionados principalmente con los valores y necesidades de los individuos mas
que con las caracteristicas de la organizacion. Es decir, que el individuo percibe el
clima organizacional unicamente en funcién de las necesidades que la empresa

puede satisfacer.

A su vez, Chiang, Martin y Nafiez (2010) indican que bajo esta perspectiva, el
individuo percibe las caracteristicas organizacionales y crea una representacion
subjetiva del clima. Un principio fundamental de dicho enfoque es que el clima tiene
una finalidad funcional para los individuos en la medida que les ayude a adaptarse
a las condiciones organizacionales y al proporcionarles una guia para un

comportamiento apropiado.
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Finalmente, el enfoque interactivo en el cual destaca Litwin y Stringer (1968)
proponen que para entender el clima laboral se debe tomar en cuenta los aspectos
estructurales y subjetivos pues los trabajadores perciben el clima mediante: “Los
efectos subjetivos, percibidos, del sistema formal, el estilo formal de los
administradores, y de otros factores ambientales importantes sobre las actitudes,
creencias, valores, y motivacion de las personas que trabajan en una organizacion
dada”.

Por otra parte, Brunet (1967) expresa que las variables propias de la organizacion,
como la estructura y el proceso organizacional, interactian con la personalidad del
individuo para producir percepciones. Mediante la evaluacion de estas percepciones
es como se analiza la relacion entre las caracteristicas propias de la empresa y el
rendimiento que esta obtiene de sus empleados. Al formar las percepciones del
clima, el individuo actia como un filtrador de informacion que utiliza la informacién
gue viene de los acontecimientos que ocurren alrededor de él, de las caracteristicas
de su organizacion y de sus caracteristicas personales.

Esta postura parte de los dos enfoques anteriores, y afirma que el individuo esté en
un ambiente que influye en su comportamiento y viceversa, lo que implica una
relacion compleja de coelaboracion del clima laboral a partir de percepciones

personales y vivencias de aprendizaje de los elementos de la organizacion.

Por otra parte, el clima laboral, segin Goncalves (1999) es el medio ambiente
humano, afectivo, calido y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano que
influye en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad. Esta relacionado
necesariamente con el “saber-hacer” del directivo, gerente, jefe o supervisor con los
comportamientos de las personas, con su manera de comportarse, dirigir, trabajar
y de relacionarse, en suma con su interaccion con los trabajadores, con las
maquinas que se utilizan y con la propia actividad de cada uno. GONCALVES, A
(1999).
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En términos concretos podemos definir como clima laboral a las “Caracteristicas del
medio ambiente de trabajo que son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en un ambiente, y que tiene repercusiones en el
comportamiento laboral, es decir en su desempefio, relaciones con sus superiores,
colegas y en especial con los clientes e incluso con la familia”. GONCALVES, A
(1999). Por su parte, Guillen (2008) enfatiza que “Los empleados son primero”, en
donde hace referencia a que en las organizaciones modernas que alcanzan el éxito,
son auténticas muestras de la expansion del calor humano, el trabajo en equipo, la
formacion y creatividad de su gente. Un estudio publicado por la revista
norteamericana Fortune, refiere que las mejores empresas donde trabajar, son
también las mejores empresas en donde invertir, en atencién a que son casi el doble
mas rentables que el resto de las compaifiias, la conclusion del estudio sefiala que
“La alegria se contagia y es una buena inversion. Y la prueba de esto, es que estas
empresas son las mas rentables a la hora de invertir, porque utilizan sus recursos

en la gente de una manera mas inteligente”. GUILLEN, Gestoso (2008).

La premisa esencial se fundamenta en que todos somos responsables ante la
organizacion de nuestro trabajo, optimizar espacios en las que la gente acceda
hacia su desarrollo personal y la autonomia psicologica, para crear e innovar y
mejorar su trabajo. Debemos entender entonces que la principal estrategia de
desarrollo organizacional es, ser consecuentes en brindarles confianza, valoracion,
respeto y aprender a “convivir” con ellos, creando un clima en la que los sentimientos
humanos sean importantes, atender sus expectativas y problemas, esto ya es un
clima laboral favorable para que nuestros colaboradores puedan crecer y
desarrollarse como seres humanos, el resultado es que la organizacion seré
entonces mas poderosa para competir en un mercado global. Sin embargo, estas
percepciones dependen de buena medida de las actividades, interacciones y otra
serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De ahi que el Clima
Organizacional refleje la interaccidbn entre caracteristicas personales vy

organizacionales. Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a
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un determinado clima, en funcién a las percepciones de los miembros. Este clima

resultante induce determinados comportamientos en los individuos.”

Este enfoque nos muestra como la percepcién de las personas determina el
comportamiento frente a la organizacion, y aunque ésta sea muy subjetiva, genera
una tendencia que permite determinar el nivel de satisfaccion y por ende de
motivacion de cada individuo. Cada elemento del contexto organizacional, por
pequefio que sea, estd impactando en su cotidianidad al empleado, afectando
positiva o negativamente su percepciéon. Algunos de esos elementos tienen mayor
trascendencia como el estilo de liderazgo con todas sus caracteristicas de
comunicacion, manejo de poder, credibilidad, reconocimiento y participacion entre
otras, la relacién con los companeros de trabajo, el sentido de equipo que se viva
en cada unidad y el trabajo mismo. Otros elementos del contexto son los elementos
de trabajo, las caracteristicas del lugar y el ambiente de trabajo en general. ARIAS
GALICIA, M. (2000). Por eso, clima se puede definir también como el resultado de
la interaccion de las personas y los equipos de trabajo, los estilos de liderazgo, la
estructura de la organizacion y los flujos de comunicacion e informacion; en sintesis,

nos dice coOmo se sienten las personas al interior de la organizacion:

Por otra parte, segun algunos autores, el reconocimiento y participaciébn como
factores que determinan un buen clima laboral. Asi por ejemplo, estos son factores
claves para el mantenimiento de un buen clima laboral, porque generan compromiso
y pertenencia en los trabajadores. Al hacer reconocimiento y al dar participacion en
las decisiones y en la planeacion de la organizacion educativa se crea un sentido
de pertenencia en el trabajador. Todos los empleados en la actualidad deberian
tener la posibilidad de ser escuchados y sus opiniones incluirlas en los asuntos de
la organizacion, asistir a las reuniones, presentar propuestas, ser proactivos.
BARDISA RUIZ, Teresa (2004).

Asimismo, se reconoce que “Se han determinado una serie de debilidades que

manifiesta la administracion, por no manejar adecuadamente lo que el
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reconocimiento representa y su incidencia en la productividad, motivacion del
trabajador. Una de las debilidades hoy en dia en las organizaciones es que los
trabajadores no se sienten apreciados ni valorados por esta. Con manifestaciones
como “Nadie se entera de lo que hacemos aqui’. Sin embargo, algunas
organizaciones dicen disponer de adecuados sistemas de reconocimiento, pero
existe una diferencia en el sentir de los trabajadores; como que el reconocer a sus
empleados no se esta haciendo de un modo continuo, sus efectos son muy cortos,
sobre todo cuando es de notar que el reconocimiento no es sincero. CASSASUS,
V. (2001).

Por altimo, hay autores que vinculan el clima a la definicion de satisfaccion laboral
y actitudes. Por ejempo, Blum y Naylor (1988), define la satisfaccion laboral como
“El resultado de varias actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo, los
factores concretos (como la compaifia, el supervisor, comparferos de trabajo,
salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la vida en general”’. De modo que
la satisfaccién laboral es el conjunto de actitudes generales del individuo hacia su
trabajo. Cada individuo puede tener cientos de actitudes, pero la mayor parte de las
investigaciones relacionadas con el comportamiento organizacional se han
interesado en tres tipos de actitudes segun lo sefialado por Robbins (2004)
“satisfaccion con el trabajo, participacion en el trabajo y compromiso con la

organizacion” (p. 12).

De otro lado, en cuanto a las actitudes de satisfaccion con el trabajo, “Se refieren a
la actitud general de un individuo hacia su empleo, es decir, al conjunto de
sentimientos y emociones con los cuales los empleados consideran su trabajo”
(Davis y Newstrom, 2001, p. 270) Hellriegel, et al. (2003), manifiestan que estudios
recientes han demostrado que “Las organizaciones con empleados satisfechos
tienden a ser mas eficaces que 14 organizaciones con empleados descontentos”
(p. 55), lo mencionado por estos autores ratifica que la satisfaccion en el trabajo y

el desempefio global de la organizacion se vinculan. De ello se infiere que una
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persona con un alto nivel de satisfaccion mantiene actitudes positivas hacia el

trabajo, mientras que una persona insatisfecha mantiene actitudes negativas.

Para Robbins (2004), las actitudes del segundo tipo “Son aquellas en las cuales una
persona se identifica con su trabajo, participa en él y considera su desempefio
importante para la valoracion propia” (p. 12). El involucramiento en el trabajo, o
compromiso con el trabajo segun (Davis y Newstrom, 2001), “Es el grado en que los
empleados se sumergen en sus labores, invierten tiempo y energia en ellas y
conciben el trabajo como parte central de su existencia” (p. 276). Segun Robbins
(2004), las actitudes del tercer tipo, “Estan relacionadas con el grado en el cual un
empleado se identifica con la organizacion y sus metas y desea mantenerse en ella
como uno de sus miembros” (p. 12), asi mismo (Davis y Newstrom, 2001, p. 279)
coincide con Robbins al afirmar que el compromiso organizacional o lealtad de los
empleados “Es el grado en que un empleado se identifica con la organizacién y

desea seguir participando activamente en ella”.

2.1 Basetebrica

En el terreno de las teorias especificas destaca dos grandes teorias sobre el clima
laboral, la Teoria de la Satisfaccion laboral de Frederick Herzberg y la Teoria del
Clima Organizacional de Rensis Likert.

2.1.1 Teoria de la satisfaccion laboral de Frederick Herzberg.

En rigor, los planteamientos de F. Herzberg centran su atencion en la motivacion, el
desemperio y la satisfacciéon laboral de los trabajadores. Pero, en la medida que
vincula dichos aspectos con el clima organizacional vigente, diversidad de autores
los asumen como teoria del clima organizacional. Pues bien, Frederick Irving
Herzberg (1923 - 2000) fue un renombrado psicélogo que se convirtié en uno de los

hombres méas influyentes en la gestion administrativa de empresas. Es
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especialmente reconocido por su Teoria del Enriquecimiento Laboral y la Teoria de

los Dos Factores, también conocida como la Teoria de la Motivacion e Higiene

La publicacion en 1968 de su obra «One More Time, How Do
You Motivate Employees?» (en espafol: «Una Vez Mas,
¢,Como Motiva Usted a sus Trabajadores?») logr6 vender
mas de un millon de ejemplares y continda siendo uno de los
libros mas consultados de la gerencia de los recursos

humanos.

Herzberg estudio en la Universidad de la Ciudad de Nueva York, pero al estallar la
Segunda Guerra Mundial interrumpi6é sus estudios para enrolarse en el ejército
estadounidense. Como sargento de una unidad de reconocimiento, le correspondi6
estar entre los efectivos que liberaron el campo de concentracion de Dachau. En
éste, dada su preparacion universitaria se le asigné a la Oficina de Ayuda y Atencién
Psicologica que se ofrecia a los matrimonios judios que habian sido separados de
sus familias, victimas del holocausto.[cita requerida] Esta circunstancia y el impacto
emocional de los afios de guerra habrian de ser factores que marcaran
profundamente la vida personal y profesional de Frederick Herzberg.
(es.wikipedia.org}

Una de las propuestas teodricas explicativas de la satisfaccion laboral es la Teoria
de los dos factores o Teoria Bifactorial de la Satisfaccion, formulada por Frederick
Herzberg (1959), en la que se considera la existencia de dos géneros de agentes
laborales: los extrinsecos y los intrinsecos. Los primeros se refieren a las
condiciones de trabajo en el mas amplio sentido e incluyen aspectos como: el
salario, las politicas de la organizacion y la seguridad en el trabajo. Los agentes
intrinsecos se refieren a los factores que representan la esencia misma de la
actividad laboral e incluyen elementos como: el contenido del trabajo, la

responsabilidad y el logro.
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Esta teoria postula que los factores extrinsecos (factores higiénicos) tienen
solamente la capacidad de prevenir la insatisfaccion laboral, o ayudar a revertirla
cuando ya estd instalada, pero no son capaces de producir satisfaccién. Esta
capacidad queda limitada a los factores intrinsecos o motivadores. En otras
palabras, la satisfaccion soélo sera el producto de los factores intrinsecos mientras
gue la insatisfaccion estaria determinada por factores extrinsecos, desfavorables

para el sujeto.

Si bien la distincién de factores extrinsecos e intrinsecos ha demostrado su utilidad
en el estudio de este fendmeno psicosocial, resulta demasiado absoluto decir que
los primeros no pueden producir satisfaccion. Ambos tipos de factores tienen la
capacidad de generar satisfaccidon y las variaciones en dicha capacidad estaran
determinadas por las diferencias individuales.

Por su parte, el enfoque de la equidad plantea que la satisfaccion en el trabajo es
producto de la comparacion entre los aportes que hace el individuo al trabajo y el
producto o resultado obtenido. Ademas, considera que la satisfaccion o
insatisfaccion estaran determinadas por las comparaciones que hace el individuo
entre lo que aporta, lo que recibe a cambio y lo que aportan y reciben otros

individuos en su medio de trabajo o marco de referencia.

El enfoque 0 modelo de las expectativas, considera que la satisfaccion laboral es el
producto de las diferencias percibidas por el sujeto entre lo que él considera

entregarle a su actividad laboral y los beneficios que realmente obtiene por su labor.

Se considera gue estos enfoques se complementan y aportan una vision holistica e
integral de la satisfaccion laboral como fen6meno psicosocial. De esta manera, se
puede decir que la satisfaccion es el producto de las diferencias que existen entre
lo que espera recibir el individuo en relacion a lo que invierten él y sus compafieros,

y lo que él obtiene, comparado con lo que reciben los segundos. Ademas, las
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actitudes que asume el sujeto en relacion a estas discrepancias varian en

dependencia de si se trata de factores intrinsecos o0 extrinsecos.

La satisfaccion laboral es un fendmeno multidimensional, en el que influyen las
particularidades individuales de los sujetos, las caracteristicas de la actividad laboral

y de la organizacion y de la sociedad en su conjunto.

Actualmente se reconoce la relacion de la satisfaccién con variables como: la edad,
la experiencia laboral, nivel ocupacional y grado de inteligencia. Sin desestimar la
influencia de los factores mencionados con anterioridad, se coincide con Modnica
Marquez Pérez quien considera que los factores determinantes de este fenbmeno

psicosocial son:

Reto del trabajo.
Sistema de recompensas justas.
Condiciones favorables de trabajo.

Colegas que brinden apoyo.

NN

Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo.

Dentro de la categoria reto en el trabajo adquieren una importancia primordial las
caracteristicas propias de la actividad laboral. Segun Hackman y Oldham (1975),
estas caracteristicas se estructuran en cinco dimensiones fundamentales: variedad
de habilidades, identidad de la tarea, significacion de la tarea, autonomia y

retroalimentacion del puesto mismo.

La primera teoria de la satisfaccién laboral es la de Frederick Herzberg, la «Teoria
de los Dos Factores», que ha estimulado gran expectativa. Supone que la
satisfaccion o insatisfaccion del individuo en el trabajo es producto de la relacion
con su empleo y sus actitudes frente al mismo. En consecuencia, se propone la
existencia de dos clases de factores: GONCALVES, Alexis (2001).
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» Factores Intrinsecos o Motivadores, incluye la relacion empleado trabajo,
realizacion, reconocimiento, la promocion, el trabajo estimulante y la
responsabilidad.

» Factores Extrinsecos. Las politicas y la administracion de la empresa,

relaciones interpersonales, sueldo, la supervisién y las condiciones de trabajo.

De modo que «satisfaccion laboral» e «insatisfaccion laboral» se explican por
diferentes factores; la primera por Factores Intrinsecos, mientras que la segunda,
por la carencia de Factores Extrinsecos, pero de ninglin modo una es lo opuesto de

la otra.

Los factores intrinsecos tendrian el potencial de llevar a un estado de satisfaccion
con el puesto, porque pueden satisfacer las «necesidades de desarrollo
psicolégico». De modo que el sujeto se interesara en ampliar sus conocimientos y
desarrollar actividades creativas, afirmando su individualidad, logrando objetivos
alcanzables s6lo en puestos con dichas caracteristicas, pero cuando no ofrece
oportunidades de desarrollo psicolégico, experimentara soélo «ausencia de
satisfaccion». Por otro lado, la insatisfaccion laboral estaria asociada a los factores
extrinsecos del trabajo, el deterioro de estos factores -por ejemplo el creer estar
inequitativamente pagado- causaria insatisfaccion. Su aumento de sueldo eliminaria
la insatisfaccion, pero no causaria satisfaccion laboral. De modo que éstos
funcionan como una vacuna que evita que la persona enferme, pero no mejora la
salud. ROBBINS, Stephen. (1999).

Lo interesante es que para motivar al individuo, se recomienda poner de relieve el
logro, reconocimiento, trabajo en si, la responsabilidad y el crecimiento, y se debe
cuidar también de los Factores extrinsecos. Sin embargo, las criticas al trabajo de
Herzberg son muy numerosas, siendo las principales, las referidas a su método de
reunir datos, el cual supone que la gente puede, y desearia reportar sus
experiencias de satisfaccion e insatisfaccion correctamente. De hecho, la gente esta

predispuesta; y tiende a atribuirse los sucesos de éxito, mientras aluden a factores
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externos como causas de fracasos. Asimismo, la teoria es incompatible con
investigaciones precedentes, dado que ignora las variables situaciones especificas.
Herzberg supone que se da una relacion entre satisfaccion y la productividad, pero
su metodologia no se ocupa de la segunda, si se desea relevar la investigacion es

preciso suponer una fuerte relaciéon entre satisfaccion y productividad.

2.1.2 Teoria del clima organizacional de Rensis Likert

Likert (1967) menciona que el comportamiento de los subordinados es causado por
el comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que los
mismos perciben, por sus esperanzas, sus capacidades y sus valores. Por lo tanto,
la reaccion de los trabajadores frente a distintas circunstancias, est4 determinada
por la percepcién que tenga de la misma. Por ello esta teoria permite visualizar en
términos de causa y efecto la naturaleza de los climas que se estudian, y permite
también analizar el papel de las variables que conforman el clima que se observa
en una organizacion. Es asi como esta teoria plantea la existencia de 4 tipos de
clima laboral o sistemas que son: autoritario, participativo, consultivo y participativo.
Cada uno de los sistemas corresponde a un estilo administrativo p gerencial con
sus caracteristicas propias. Ademas forman parten de un proceso continuo, que
estd sujeto a la influencia de algunas variables que provienen de la misma

organizacion, de los gerentes o de los mismos subordinados.

Segun Likert (como se citdé en Martinez, 2003) existen cuatro factores que influyen
sobre la percepcion que tiene cada trabajador del clima y que podrian también
explicar la naturaleza de los microclimas dentro de una organizacion. Estos factores
son cuatro y se definen como: a) Los parametros vinculados al contexto, a la
tecnologia y a la estructura misma del sistema organizacional; b) la posicién
jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion asi como el salario que
obtiene; c) los factores personales tales como la personalidad, las actitudes y el
nivel de satisfaccion y d) la percepcion que tienen los subordinados, los colegas y

los superiores del clima de la organizacién Durante la percepcién del clima laboral,
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gue construye y mantiene cada trabajador, se lleva a cabo una combinacion entre
los factores internos y externos del sistema, con las caracteristicas personales del

empleado.

En su especificidad dicho factores de diversos aspectos asumidos como variables

del clima.

Las variables causales, reconocidas como variables independientes y estan
orientadas a seguir la direccion o sentido en que una institucion especifica
evoluciona y logra sus objetivos. En este tipo de variables interviene la estructura
de la organizacion, su administracion, reglas, decisiones, competencia y actitudes.
En el caso de que se modificara una de las variables independientes, conllevaria a
la modificacion del resto de las variables implicadas en la organizacion. Las
variables intermedias, aquellas que reflejan el estado interno y la salud de una
organizacion y conforma los procesos organizacionales de una institucion. Entre las
cuales se encuentran la motivacién, la actitud, los objetivos, la eficacia de la
comunicacion y la toma de decisiones. Las variables finales, también llamadas
dependientes, ya que se originan a raiz del impacto de las variables independientes
y de las intermedias. Se considera que manifiestan los logros de la organizacion o
de la empresa, entre las cuales se encuentra la productividad, los gastos de la

empresa, las ganancias y las pérdidas.

Las variables causales, intermedias y finales, se encuentran vinculadas unas con
otras, de forma que interactlan constantemente para establecer las caracteristicas
organizacionales, que posteriormente seran percibidas por cada trabajador de

forma particular.

Ahora bien, Likert sostiene que existen dos grandes tipos de clima laboral o de
sistemas, cada uno de ellos con dos subdivisiones. Menciona ademas, “que se debe
evitar confundir la teoria de los sistemas, con las teorias de liderazgo, pues el

liderazgo constituye una de las variables explicativas del clima y el fin que persigue
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la teoria de los sistemas es presentar un marco de referencia que permita examinar

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

Clima de tipo autoritario, dentro del cual se encuentran variantes como:

Sistema |- autoritarismo explotador.

En este tipo de clima la direccion no tiene confianza en sus empleados. La mayor
parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacién y
se distribuyen segun una funcion puramente descendente. Los empleados tienen
gue trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de castigos, de amenazas,
ocasionalmente de recompensas y la satisfaccion de las necesidades permanece
en los niveles psicoldgicos y de seguridad. Este tipo de clima presenta un ambiente
estable y aleatorio en el que la comunicacion de la direccion con sus empleados no

existe mas que en forma de directrices y de instrucciones especificas.

Después de lo expuesto, se puede decir que es un tipo de clima autoritario, donde
se mantiene un estilo rigido, generando presion e insatisfaccion en los trabajadores,
ya la organizacidn se centra en generar ganancias que cubran las necesidades de
la institucion y se le otorga poca relevancia a las necesidades de los trabajadores,
por ello el tipo de comunicacién existente, se establece en forma de 6rdenes de los

superiores a los subordinados.

Sistema Il — autoritarismo paternalista.

Este tipo de clima es aquel en el que la direcciébn tiene una confianza
condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su siervo. La mayor
parte de las decisiones se toman en la cima de la organizacion, pero algunas se
toman en los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos
son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores. Bajo este
tipo de clima, la direcciébn juega mucho con las necesidades sociales de sus
empleados; sin embargo, da la impresién de trabajar dentro de un ambiente estable

y estructurado.
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En este clima, se mantiene una direccion autoritaria, donde existe una relacion de
aparente confianza entre los empleados y sus empleadores, pero en realidad no se
consigue la satisfaccibn o compromiso autentico de los trabajadores, por ello los

superiores tienen que recurrir la recompensa o castigo para motivarlos.

Clima de tipo participativo.

En el segundo tipo de clima laboral Likert (1967) propone dos subtipos con

caracteristicas distintas.

Sistema Il — consultivo.

La direccién que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en sus
empleados. La politica y las decisiones, se toman generalmente en la cima pero se
permite a los subordinados que tomen decisiones mas especificas en los niveles
inferiores. La comunicacién es de tipo descendente. Las recompensas, los castigos
ocasionales y cualquier implicacion se utilizan para motivar a los trabajadores; se
trata también de satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Este tipo de
clima presenta un ambiente bastante dinamico en el que la administracion se da
bajo la forma de objetivos por alcanzar. Este es un clima laboral apropiado, donde
existe mayor interaccion entre todos los trabajadores, donde si bien las decisiones
son tomadas por el cargo de mayor rango se le permite a los subordinados tomar
decisiones dentro de los niveles inferiores y el tipo de comunicacién es ascendente

y descendente.

Sistema IV —participacién en grupo.

La direccién tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de
decisiones estan diseminados en toda la organizacién y muy bien integrados a cada
uno de los niveles. La comunicacion no se hace solamente de manera ascendente
o descendente, sino también de forma lateral. Los empleados estan motivados por

la participacion y la implicacion, por el establecimiento de objetivos de rendimiento,
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por el mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacién del rendimiento
en funcidn de los objetivos. Existe una relacion de amistad y confianza entre los

superiores y subordinados.

CAPITULO Il
ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

3.1 Guia de observacion

Tomando como eje orientador los planteamientos de Liwin y Stringer y de R. Likert

la encuesta aplicada tom6 como referencia algunas de las variables que los autores

31



proponen. En cuanto a las variables causales se consider6 aspectos de la estructura

administrativa, la estructura organizacional y el liderazgo; en lo que concierne a las

variables intervinientes lo que corresponde a las relaciones interpersonales y la

toma de decisiones; y en cuanto concierne a las variables finales lo que tiene que

ver con la productividad.

En la matriz siguiente mostramos panordmicamente los resultados obtenidos en

cada una de las variables expuestas, para luego proceder a determinar el significado

de cada una de las variables consideradas a partir del analisis de los cuadros

establecidos al respecto.

Guia de observacién sobre el estado del clima organizacional

ARIABLES INDICADORES SIEMPRE A NUNCA TOTAL
VECES
Claridad en los niveles de 2 3 9 14
decision
Adecuada determinacion de 2 5 7 14
ESTRUCTURA roles

ADMINISTRATIVA Manejo adecuado de los 2 3 9 14

recursos
Niveles de coordinacion 3 3 8 14

adecuados
Clara definiciéon de 6rganos 3 1 10 14
ESTRUCTURA Clara definicion de cargos 1 3 10 14
ORGANIZACIONAL Precision de la linea de mando 0 3 11 14
Presencia de actitudes 3 3 8 14

RELACIONES favorables
INTER PERSONALES Presencia de actitudes 6 5 3 14

negativas
Adecuada comunicacion 3 2 9 14

interpersonal
Oportunidad 1 5 8 14
Predominio de aspectos 12 2 4 14
TOMA DE DECISIONES emocionales

Predominio de aspectos 0 3 11 14

racionales
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Liderazgo directivo 6 3 5 14
Liderazgo facilitador 2 2 10 14
LIDERAZGO

Liderazgo de servicio 1 3 10 14
Liderazgo transaccional 2 4 8 14
Preocupacion por la eficacia 0 1 13 14
Preocupacion por la eficiencia 0 0 14 14
PRODUCTIVIDAD Preocupacion por el 2 2 10 14

rendimiento y productividad
Preocupacion por la calidad de 0 5 9 14

los resultados

Fuente: Observacion a los gestores de la I.E. N° 15140. Julio, 2014.

3.2 Informacion basica

Como es conocido la estructura administrativa constituye una trama de elementos
y procesos en torno a los niveles de decision, la clara definicion de roles y
desemperfios, el manejo adecuado de los recursos institucionales: humanos,
materiales y financieros y los niveles de coordinacion. La informacion al respecto de

presenta en el cuadro siguiente.

Cuadro N° 01: La estructura administrativa

INDICADORES SIEMPRE A VECES NUNCA TOTAL
Claridad en los niveles de decision 2 3 9 14
Adecuada determinacion de roles 2 5 7 14
Manejo adecuado de los recursos 2 3 9 14
Niveles de coordinacion adecuados 3 3 8 14

Fuente: encuesta aplicada a los docentes de la |.LE. N° 15140. Julio, 2015.

Como puede observarse, solo 5 (36%) de los encuestados reconoce que siempre o
a veces hay claridad en los niveles de decision. La mayoria, 9 encuestados (74%)
niega totalmente que en torno a tales niveles exista claridad. Asimismo, mientras 7
(50 %) de los encuestados reconoce que hay una adecuada determinacion de roles
y desempefios, la otra mitad de encuestados lo pone en duda totalmente. En cuanto

al manejo de los recursos institucionales, un poco menos de la mitad de
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encuestados (36 %) reconoce que hay un manejo adecuado, pero la mayoria (64
%) lo niega rotundamente. Por dltimo, mientras 6 encuestados afirman que los

niveles de coordinacién son adecuados, la mayoria de ellos, 8 (57 %) lo niega.

Todo esto significa limitaciones en la estructura administrativa, no son claros los
niveles de decision, ni adecuadas la determinaciéon de roles, el manejo de los
recursos y la coordinacion organizacional. Limitaciones que contribuyen a un

entorno o ambiente laboral poco propicio.

Veamos ahora la situacion de la estructura organizacional en relacion a la
determinacion de los 6rganos o unidades laborales mayores, los cargos, en tanto

unidades laborales basicas y la linea de mando que define las relaciones de poder

y autoridad.
Cuadro N° 02: La estructura organizacional
INDICADORES SIEMPRE A VECES NUNCA TOTAL
Clara definicion de 6rganos 3 1 10 14
Clara definicion de cargos 1 3 10 14
Precision de la linea de mando 0 3 11 14

Fuente: encuesta aplicada a los docentes de la |.E. N° 15140. Julio, 2015.

Los datos ordenados en el cuadro N° 02 nos dicen que 4 (29 %) encuestados
reconocen que siempre (3) o a veces (1) es clara la definicién de érganos. Pero 10,
(71 %) lo niegan pues para ellos nunca ha sido clara la definicién de cargos, lo cual
no deja de sorprender por que es tipico que las estructuras organicas de IE
pequefias y de zonas rurales o urbano marginales tengan clara mente establecidas
la presencia de organiza directivos, por lo menos. Por otra parte, respecto a la
definicion de cargos o puestos de trabajo, solo 4 (36 %) afirman que siempre (1) o
a veces es clara tal definicién, seguramente considerando la definicion del cargo
docente, sin embargo, 10, (71 %) encuestados, la gran mayoria niega rotundamente
gue los cargos estén claramente definidos. Por ultimo, solo tres encuestados (21%)

creen que la linea de mando es precisa. Contrariamente, 11 encuestados (89 %)
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niega tal precision. Todo esto implica la falta de rigor y claridad en la definicién de
la estructura organica y funcional, lo que complica el desempefio y las relaciones de

autoridad, enrareciendo aun mas el ambiente interno.
Veamos ahora las apreciaciones en torno al estado de las relaciones
interpersonales, a partir de sus componentes principales, las actitudes personales

y la comunicacion interpersonal.

Cuadro N° 03: las relaciones interpersonales

INDICADORES

SIEMPRE

A VECES

NUNCA

TOTAL

Presencia de actitudes favorables

3

3

8

14

Presencia de actitudes negativas

6

5

3

14

Adecuada comunicacion interpersonal

3

2

9

14

Fuente: encuesta aplicada a los docentes de la I.E. N° 15140. Julio, 2015.

Se puede observar que 6 de los 14 encuestados (43%) identifica la vigencia de las
actitudes positivas, pero la mayoria, 8 encuestados (57 %) declara que no es cierta
la vigencia de tales actitudes. Pero, por otra parte, 11 de los encuestados (78 %)
declaran que la presencia de las actitudes humanas es recurrentes (6) o a veces
estan presentes (5); con lo cual el desbalance es claramente desfavorable para las
actitudes personales positivas al buen relacionamiento. Y en cuanto a la
comunicacién interpersonal resulta claro que la mayoria de los encuestados, 9 (64
%) afirma que nunca es adecuada la comunicacion interpersonal y solo 5
encuestados (36 %) afirman que siempre es adecuada, 3 encuestados, 0 a veces,
2 encuestados. Tampoco, entonces, las relaciones interpersonales estan exentas
de limitaciones, lo cual agrega un factor negativo para el clima y la convivencia

interna.

Pongamos atencion, ahora, en los indicadores referidos a la toma de decisiones, a
partir de la opinion de los encuestados, especificamente referida a la oportuna toma
de decisiones, y el grado en resulta comprometida por aspectos emocionales o

racionales. Los resultados se exponen en el cuadro N° 04.
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Cuadro N° 04: latoma de decisiones

INDICADORES SIEMPRE A VECES NUNCA TOTAL
Oportunidad 1 5 8 14
Predominio de aspectos emocionales 12 2 4 14

Predominio de aspectos racionales

0

3

11

14

Fuente: encuesta aplicada a los docentes de la I.LE. N° 15140. Julio, 2015.

Como se observa, respecto de la oportunidad en la toma de decisiones solo 1
encuestado afirma que siempre se cumple con decisiones oportunas, pero 5
sefialan que solo ocurre a veces, mientras que 8, la gran mayoria (57%) afirman
gue nunca la toma de decisiones es oportuna. Por otra parte 12 encuestados (86
%) reconocen que en la toma de decisiones siempre predominan aspectos
emocionales, 2 encuestados que solo ocurre a veces y solo 4 que nunca esta
presente la carga emocional a la hora de disidir. Contrariamente, solo 3 encuestados
(21 %) reconocen que a veces priman los aspectos racionales en la toma de
decisiones, mientras que la gran mayoria, 11 encuestados, afirman que nunca hay
dicho predominio. Todo esto significa que también hay problemas en la toma de

decisiones lo cual deviene en otro aspecto negativo del clima organizacional.

Veamos, ahora lo que concierne a los tipos de liderazgo. Las apreciaciones de
nuestros encuestados las hemos ordenado en el cuadro N° 05 que se muestra a
continuacion.

Cuadro N° 05: tipos de liderazgo

INDICADORES SIEMPRE A VECES NUNCA TOTAL
Liderazgo directivo 6 3 5 14
Liderazgo facilitador 2 2 10 14
Liderazgo de servicio 1 3 10 14
Liderazgo transaccional 2 4 8 14

Fuente: encuesta aplicada a los docentes de la I.LE. N° 15140. Julio, 2015.

Como se puede constatar, 9 encuestados (64 %) opinan que el liderazgo directivo
es el que se ejerce siempre (6) 0 a veces (3), aquel que implica orientaciones,
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pautas, decisiones a partir de criterios de quien dispone y ordena, con muy poca
participacion de los seguidores. En cambio el liderazgo facilitador solo es
identificado por 4 encuestados (28 %) mientras que 10 sefialan que nunca ha estado
presente. Igual ocurre con el liderazgo de servicio que solo es reconocido siempre
0 a veces por igual nimero y porcentaje de encuestados, mientras 10 niegan
totalmente su presencia. Por ultimo, respecto del liderazgo transaccional menos de
la mitad sefialan que siempre esta presente 0 a veces, mientras que 8 (57 %)

afirman que nunca ha tenido presencia.

Todo esto indica que los directivos de la IE no ejercen el mejor estilo de liderazgo,
gue en este caso esta representado por el liderazgo facilitador, aquel que se
produce cuando el directivo acompafia y apoya a los subordinados, el liderazgo de
servicio en virtud del cual los directivos se pone e disposicion y servicio de los demas
y el liderazgo transaccional por el cual los directivos impulsan las transacciones
necesarias con los seguidores para el mejor cumplimiento de las tareas sin
descuidar el acompafiamiento de las personas. Por lo demas se entiende que si el
liderazgo no existe o lo que predominan son estilos de liderazgo que poco ayudan
al relacionamiento interno el clima labora en su conjunto sufre perturbaciones y no

es el mas propicio.

Por ultimo, veamos el caso de la productividad en este caso vinculada a la eficacia

y eficiencia, al rendimiento, la productividad y la calidad de los resultados.

Cuadro N° 06: Productividad

INDICADORES SIEMPRE A VECES NUNCA TOTAL
Preocupacién por la eficacia 0 1 13 14
Preocupacion por la eficiencia 0 0 14 14
Preocupacién por el rendimiento y 2 2 10 14
productividad
Preocupacion por la calidad de los 0 5 9 14
resultados

Fuente: encuesta aplicada a los docentes de la |.E. N° 15140. Julio, 2015.
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La informacion presentada indica que solo 1 encuestado (menos de 7 %) reconoce
gue hay preocupacion por la eficacia en el desempefio, preocupacion que se hace
nula en cuanto a la preocupacién por la eficiencia pues la totalidad de los
encuestados sefialan que nunca ha estado presente. De otro lado, segun 4
encuestados la preocupacion por el rendimiento y la productividad siempre o a
veces estan presentes, lo que es negado rotundamente por la gran mayoria, 10
encuestados (71 %) niega totalmente su presencia. Por dltimo, tampoco es
apropiada la preocupacion por los resultados. Solo 5 encuestados (36 %) reconoce
gue a veces hay preocupaciéon por los resultados, mientras que 9 encuestados (64

%) la desconocen totalmente.

Esto es una muestra mas de la pobre preocupacién en las IE publicas por la
productividad de sus trabajadores. No existe ningun criterio, ningun instrumento que
se aproxime y determine la eficacia del trabajo docente (logro de objetivos y metas),
su eficiencia (el buen uso del tiempo y los recursos), el rendimiento y la

productividad o la obtencion de resultados por unidad de tiempo.

3.2. EL MODELO TEORICO

>

Expectativas,
intereses y
satisfaccion de
necesidades

Teoria motivacional
de las tres

necesidades de
NMeClalan

(" ESTRATEGIA | N (" ESTRATEGIA 11 ESTRATEGIA |11
Motivacion y Importancia de la El trabajo
O e e comunicacion para cooperativo
| buen clima contribuye al buen
\_ _J "
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Nos comunicamos
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>

¢Por qué nos
comunicarnos?

Trabajo en equipo: la
efectividad de las
reuniones
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FUENTE: Elaboracion propia

3.2.1 Realidad problemaética.

Una organizacion es una institucion en la que un grupo de individuos con funciones
particulares unen sus esfuerzos para lograr que dicha institucion logre los objetivos
necesarios para consolidar su misién y vison; la idea de una organizacion es que se
logre una coordinacién de los intercambios y transacciones entre las personas,
independientes y autbnomos para lograr construir y lograr objetivos comunes desde
las particularidades de cada actor presente en una institucion. Es por esto que todo
Director debe considerar no solo los intereses generales propios de la |.E., también
la percepcion que cada individuo tiene del medio ambiente laboral porque la
descripcion de sus propiedades es muy similar a la percepcion y descripcion que

tienen de si mismos.

El ambiente existente en el lugar de trabajo puede lograr que los actores se sientan
comprometidos con las normas y reglamentos que la empresa establece, o bien
generar un desapego de estas mismas normas. Entre el contexto de trabajo y la
percepcion que los individuos tengan de la organizacién se puede crear estimulos

que definan y logren el cumplimiento de los objetivos institucionales.

En la I.LE. N° 15140 del Caserio el Palmo, encontramos que el clima laboral es
inapropiado debido a que el trato entre los gestores es inadecuada, los directivos
tienen una comunicacion verticalista, no informan sobre las actividades académicas
gue deben realizar los docentes, ademas los docentes no se encuentran motivados
y no se les brinda reconocimiento por su trabajo. Existe deficiente identidad y

compromiso docente. Esta problemética existente, debe revertirse ya que el
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elemento clave para una organizacion inteligente, es un buen clima laboral, con el
fin de lograr los desafios que la organizacion se propone, los cuales se concretizan
en los objetivos estratégicos; para que esto ocurra deben superarse conflictos para

el crecimiento de la organizacién educativa.

Es sabido que la mayor dificultad para que los docentes adopten actitudes positivas
es la disfuncionalidad de la gestion educativa, esto es, que los directivos no
incentivan el trabajo académico de los docentes, no se preocupan por capacitarlos
para que de este modo se desarrollen personal y profesionalmente, donde los
beneficiarios son los estudiantes. BAUSELA HERRERA, Esperanza (2003).

En este sentido, las estrategias que se proponen se pueden convertir en una
herramienta integradora que se concretiza a traves de talleres y que involucran el
reconocimiento de la diversidad existente entre los miembros de la organizacion
educativa, desde la motivacion, creatividad, participacion de trabajo en equipo,
liderazgo, habilidades sociales, autoestima, entre otros con la finalidad de mejorar
el clima laboral de la I.E. N° 15140.

3.2.2. Objetivos de la propuesta.

General:

Mejorar el clima laboral en la I.LE. N° 15140 mediante estrategia directivas,
motivacionales y de organizacion del trabajo con la finalidad de fortalecer el clima

vigente.

Especificos:

«» Crear condiciones motivacionales destinadas a cualificar la vinculaciéon interna
y el desempeiio
J

% Fomentar una buena comunicacion organizacional que favorezca el flujo y la

claridad de los mensajes.
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“+ Promover el trabajo cooperativo para mejorar la productividad y el desempefio

3.2.3. Fundamentacion.

La propuesta se fundamenta en las teorias menciona. En la de Stephen Robbins
segun la cual el comportamiento de la persona en una organizacion dependera de
factores fisicos como el ambiente de la organizacion, los medios y materiales que
provea la organizacion, infraestructura, entre otros, ademdas del trato de los
superiores hacia sus trabajadores, esto dependera mucho de la satisfaccion laboral
para que asuma retos en su desarrollo profesional. En este sentido las estrategias
organizacionales al ser integradoras, incorporan el ambiente, adopcion de actitudes
y sentimientos, participacion con la finalidad de afianzar la convivencia y mantener

buenas relaciones sociales.

También en la teoria de Frederick Herzberg, quien afirma que la motivacion del
individuo es bifactorial, es decir, que los factores higiénicos como las condiciones
fisicas y ambientales de trabajo, el salario, los beneficios sociales, las politicas de
la empresa, el tipo de supervision recibida, el clima de las relaciones entre directivos
y empleados, reglamentos internos, oportunidades existentes, etc. dependera de
los factores motivacionales que tenga el individuo para autorrealizarse y alcanzar
sus metas a través del enriquecimiento del trabajo. En consecuencia, para motivar
a los docentes es necesario influir directamente sobre la tarea y el trabajo mismo,

reconociendo logros a ser plenamente reconocidos.

Por ultimo, en la teoria de R. Likert, para quien en la determinacion del clima interno
intervienen variedad de aspectos reconocidos como Vvariables causales,
intervinientes y finales, de cuya combinacién se da forma una determinada variante

de clima interno.

3.2.4. Estructura de la propuesta.
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La propuesta consta de dos estrategia directivas, la una centrada en la motivacion,
la otra en la comunicacidn organizacional, y una estrategia de organizacion del
trabajo apuntando al desarrollo del trabajo cooperativo.

ESTRATEGIA |: motivacion y satisfaccion laboral

FUENTE: Imagen de Google

Resumen:

Este taller persigue promover a todos los asistentes la satisfaccion laboral mediante
una interaccion adecuada, asi a través de la interaccion se afianzara la convivencia
y las relaciones sociales en la comunidad educativa. Asimismo, los participantes
desplegaran una serie de procesos cognitivos y afectivos que permitan la
satisfaccion en su medio laboral, logrando un compromiso con la organizacion

educativa.

Fundamentacion:

Este taller se fundamenta en la Teoria de Stephen Robbins, ya que a partir de un

conjunto de actividades planificadas e integrales provoquen la adquisicién de
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actitudes y afiancen sentimientos con la finalidad de afianzar la convivencia y
mantener buenas relaciones sociales. Ademas, que permite la participacion activa
de los integrantes de la organizacion educativa para el logro de sus metas y
objetivos.

Objetivo:

Promover la satisfaccion laboral entre los gestores.

Analisis Tematico:

Tema N°01: Expectativas, intereses y satisfaccion de necesidades humanas

Objetivo:

Toma de conocimiento sobre el significado de cada uno de los elementos basicos

gue intervienen en todo proceso de motivacion

Desarrollo:

El facilitador expondr& ordenadamente los temas propuestas y el rol que juegan en
la motivacion Se procederd a la presentacion de casos que los participantes deben
resolver desplegando capacidades analiticas, comprensivas y de pensameinto
l6gico

Tema N°02: Teoria motivacional de las tres necesidades de McCleland

Objetivo:

Internalizar los planteamientos principales del autor sobre el significado de las

necesidades de logro, poder y afiliacion.
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Desarrollo:

El facilitador presentara el significado de las tres necesidades propuestas por el
autor sefialado, acompafiado de ejemplificacion e interrogacion. Finalmente

presentara el caso siguiente:

Asuma que usted es director de una institucion educativa y tiene que designar al
Jefe del departamento psicopedagodgico, entre la plana docente de la cual dispone.
Tomando en cuenta la teoria de las tres necesidades, que persona elegiria para

ocupar dicho cargo:

¢Una persona con alta necesidad de poder?
¢Una persona con alta necesidad de afiliacion?
¢Una persona con alta necesidad de logro?

¢Por qué?

Desarrollo Metodolégico:

Para la realizacion de este taller y alcanzar los objetivos propuestos planteamos
seguir un proceso metodologico de tres momentos para cada tema propuesto.

Partes Componentes del Acciones
Taller
Motivacion.
Introduccion Comunicacion de los objetivos de la reunion.

Repaso y/o control de los requisitos.

Presentacion de la materia por el facilitador,
utilizando el tipo de razonamiento previsto.

Realizacion por los participantes de ejercicios
Desarrollo practicos de aplicacion (individuales o en grupo).
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Evaluacion formativa del progreso de los
participantes.
Refuerzo por parte del facilitador, con el fin de

asegurar el aprendizaje logrado.

Conclusioén

Evaluacién del aprendizaje logrado en relacion
con los objetivos de la reunion.

Comunicacion a los participantes de los
resultados de la evaluacion y refuerzo con el fin
de corregir y fijar el aprendizaje logrado.
Sintesis del tema tratado en la reunion.
Motivacion del grupo mostrando la importancia y
aplicabilidad de lo aprendido.

Anuncio del tema que sera tratado y/o actividad

gue sera realizada en la reunién siguiente.

Agenda Preliminar de la Ejecucién del Taller

Mes: Agosto del 2016

Periodicidad: Una semana por cada tema

Desarrollo del Taller:

Taller N° 1

Cronograma por temas 1 Tema N° 2

Tema N°

08:00

09:30

10:15

11:00

Receso

12:00

01:15

02:30

Conclusion y cierre de trabajo
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Evaluaciéon del Taller

Por ser nuestro taller de tipo propositiva, adjuntamos a ella una propuesta de

evaluacion, el disefio de esta evaluacion demanda tener en cuenta los objetivos, el

contenido de la estrategia y el desempefio del facilitador. Esta evaluacion esta

disefiada para ser aplicada al finalizar ésta.

Por favor marca con una X y responder en los espacios en blanco.

I. Objetivos del Taller (Marca con una X))

1. Se cumplieron Sl NO

2. Respondieron a las expectativas Sl NO

3. Le permitié abrir nuevas inquietudes de Sl NO
actualizacion

Il. Contenidos del Taller (Marca con una X)

1. Le permitié familiarizarse con el tema Sl NO

2. Le ofrecio actualizarse en la tematica Sl NO

3. Tuvieron relacion con el objetivo del Sl NO
Taller

4. Respondieron a sus expectativas Sl NO

Contenidos y Temas (Responder )

El tema que mas me gusto fue: | ...

El tema que menos me gusto fue: | ...

El tema que mejor fue expuestoy | ......ocoeieiiiiiiiiiiiiiiieenn.

aplicado por el facilitador fue:

El tema que peor fue expuestoy | ....coovieiiniiniiiiiieieen.

aplicado por el facilitador fue:

El tema que me hubieragustado | ..o

gue profundizaran mas fue.
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El tema mas Util fue: |

lll. Desempefio del Facilitador (Marca con una X)

1. La estrategia fue expuesta en forma Sl NO

|6gica y organizada

2. La utilizacién de recursos didacticos | BUENO | REGULAR MALO
ha sido:
3. El manejo de grupo por parte del | BUENO | REGULAR MALO

expositor fue:

4. El dominio del tema por parte del | BUENO | REGULAR MALO
facilitadora sido:
5. El dominio practico del facilitador fue: | BUENO | REGULAR MALO

Conclusiones del Taller:

1. Las dindmicas rompehielos y de motivaciéon son fundamentales para despertar
el espiritu de confianza y entusiasmo en los participantes del taller.

2. Los talleres permiten conocer los objetivos comunes que comparten los
gestores.

3. La participaciéon de todos en los tres talleres permitird trabajar con mayor

comodidad los otros talleres.

Recomendaciones:

1. Antes de empezar cualquier taller es muy importante motivar a los participantes.

2. Es indispensable aplicar estas dinamicas en la |.E.

Bibliografia:

= HERNANDEZ, Fernandez y Baptista. (2010). Metodologia de la Investigacion.
McGraw-Hill Méjico
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= MONROY, Anameli. (1999). Dindmica de Grupos. Editorial Pax. México.

= GOODSTEIN, L., NOLAN, T., PFEIFFER, W. (2002). Planeacion Estratégica
Aplicada. Colombia: McGraw-Hill Interamericana, S.A.

= WINTER, Robert. (2000). Manual de Trabajo en Equipo. Ediciones Diaz Santos.
Madrid. Espafia.

ESTRATEGIA II: “LA IMPORTANCIA DE LA COMUNICACION PARA UN BUEN
CLIMA LABORAL”

Resumen:

Este taller est4 orientado a desarrollar habilidades comunicativas de los docentes
para que las ideas, sentimientos, argumentos y otros puedan ser canalizados y
materializados a favor del clima laboral de la I.E. Como es sabido, un adecuado
clima laboral va a depender de la forma como se entienda o comprenda las
necesidades de las personas, y para ello la comunicacién es un elemento mediador
para interactuar con nuestros semejantes, por ello debe ser clara, precisa,

pertinente, adecuada y empética.

Fundamentacion:
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El presente taller se fundamenta en la Teoria de Frederick Herzberg quien afirma
gue para motivar a los docentes es necesario influir directamente sobre la tarea y el
trabajo mismo, enriqueciéndolo y reconociendo los logros sin pretender que las
condiciones periféricas, el sueldo, el tener buenos compafieros de trabajo y buenos
supervisores, traiga como resultado un aumento en la motivacion y una mejora en
el desempefio. En este sentido, para motivar a los docentes en su desarrollo
personal y profesional, la comunicacion es clave ya que dependera de las formas,
incentivos, expresiones verbales o mimicas, entre otros, son factores que tiene la
comunicacién y que influyen en la motivacién del individuo. Ademas que la
comunicacién es el primer proceso cognitivo superior que debe desarrollar el
individuo para ampliar otros procesos cognitivos y afectivos que son esenciales en

una organizacién educativa.

Objetivo:

Mejorar las habilidades comunicativas docentes para construir un adecuado clima
laboral.

Analisis Tematico:

Tema N°01: nos comunicamos para lograr metas comunes.

Objetivo:

Comprender la importancia de la comunicacion en el logro de metas comunes a

nivel grupal e institucional.

Desarrollo:

- Se pide tres voluntarios, estos salen del salén.
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Se llama a uno y se le pide que empiece a dibujar cualquier cosa, se le puede
indicar una parte del papel.

Luego se tapa lo que dibuj6 con el papel periédico dejando descubiertas algunas
lineas.

Entra la segunda persona y se le pide que continte el dibujo.

Luego la tercera persona repitiendo el procedimiento anterior.

Se descubre el dibujo resultante de los tres.

Discusiéon y Reflexion: La discusién radica en que no hubo comunicacién para
realizar el dibujo colectivo y buena comunicacion. Luego ver la importancia de
conocer qué es lo que se quiere para poder llevar a cabo un trabajo conjunto e
interrelacionado, tener un acuerdo previo para alcanzar objetivos comunes

institucionales.

Tema N°02: ¢ Por Qué Comunicarnos?

Objetivo:

Reflexionar cobre la importancia de la comunicacion.

Desarrollo:

Se procedera a cumplir el objetivo de nuestro taller a través de la siguiente lectura:

David de 15 afios comprobé en carne propia como la falta de comunicacion puede

desembocar en problemas. Cuando David mencion6 que estaba pensando

participar en la obra de teatro del Instituto, su madre se pas6 varias semanas

preguntando sobre el tema. David se sintié agobiado con las preguntas y la presion

que €l mismo se habia impuesto para hacer un buen trabajo. El queria guardarse

algunos detalles y no queria explicarle a su madre cémo se sentia, fue levantando

un muro que se interpuso en la confianza de ambos.
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La intencion de la madre no era presionarlo sino demostrarle su apoyo, lo cual no
fue percibido por David. Al no hablar sobre ello el malentendido se fue haciendo
mas grande. Cuando David dej6 de contarle sus cosas a su madre, ella asumié que
tenia algo que ocultar y empezo6 a establecer limites con él. Una alternativa mejor
por parte de David habria sido contarle a su madre que se sentia presionado. Es
posible que sus padres lo hubieran comprendido muy bien y también tolerar su

sentido de independencia.

Asi la comunicacién estar4 en tus manos y cuanto mas te comuniques con tus
padres sobre tus actividades, incluso sobre cosas aparentemente irrelevantes, les
haras pensar y les demostraras que eres lo bastante maduro y responsable para
tomar tus propias decisiones. (Texto extraido de la dinamica El Arbol de Gilmer
Leiva Céaceres.)

Tema N°03: mi Estilo de Comunicacion.

Objetivo:

Identificar el estilo de comunicacion de los gestores.

Desarrollo:

El facilitador coloca en el centro del salon una serie de objetos e instrumentos
musicales y les solicita a los participantes tomen uno de ellos. El facilitador dirige a
los participantes para que realicen diversas conversaciones ritmicas utilizando los
objetos. Al término de la actividad, el facilitador guia un proceso de reflexién sobre

la vivencia.

Desarrollo metodologico:
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Para la realizacion de este taller y alcanzar los objetivos propuestos planteamos

seguir un proceso metodoldgico de tres momentos para cada tema propuesto.

Partes Componentes del
Taller

Acciones

Introduccién

Motivacion.
Comunicacion de los objetivos de la reunion.

Repaso y/o control de los requisitos.

Presentacion de la materia por el facilitador,
utilizando el tipo de razonamiento previsto.

Realizacion por los participantes de ejercicios

Desarrollo practicos de aplicacion (individuales o en grupo).
Evaluacion formativa del progreso de los
participantes.

Refuerzo por parte del facilitador, con el fin de
asegurar el aprendizaje logrado.

Evaluacién del aprendizaje logrado en relacion
con los objetivos de la reunion.

Comunicacion a los participantes de los
resultados de la evaluacién y refuerzo con el fin

Conclusion de corregir y fijar el aprendizaje logrado.

Sintesis del tema tratado en la reunion.
Motivacion del grupo mostrando la importancia y
aplicabilidad de lo aprendido.

Anuncio del tema que sera tratado y/o actividad

gue sera realizada en la reunién siguiente.

Agenda Preliminar de la Ejecucion del Taller

Mes: Septiembre del 2016.

Periodicidad: Una semana por cada tema.

Desarrollo del Taller:
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Taller N° 2
Tema N° | Tema N° | Tema N°
Cronograma por temas 1 2 3

08:00
09:30
10:15 _
11:00 Receso
12:00 H
01:15
02:30 Conclusion y cierre de trabajo

Evaluaciéon del Taller:

Por ser nuestro taller de tipo propositiva, adjuntamos a ella una propuesta de

evaluacion, el disefio de esta evaluacién demanda tener en cuenta los objetivos, el

contenido de la estrategia y el desempefio del facilitador. Esta evaluacion esta

disefiada para ser aplicada al finalizar ésta.

Por favor marca con una X y responder en los espacios en blanco.

I. Objetivos del Taller (Marca con una X)

4. Se cumplieron Sl NO

5. Respondieron a las expectativas Sl NO

6. Le permitié abrir nuevas inquietudes de Sl NO
actualizacion

II. Contenidos del Taller (Marca con una X)

5. Le permiti6 familiarizarse con el tema Sl NO

6. Le ofrecio actualizarse en la tematica Sl NO

7. Tuvieron relacion con el objetivo del Sl NO
Taller

8. Respondieron a sus expectativas Sl NO
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Contenidos y Temas (Responder )

El tema que mas me gusto fue: | ...

El tema que menos me gusté fue: | ...,

El tema que mejor fue expuestoy | ....ccooviiiiiiiiiiiiiiiieeee,

aplicado por el facilitador fue:

El tema que peor fue expuesto y | ....coooiiiiiiiiiiiiiieeee,

aplicado por el facilitador fue:

El tema que me hubieragustado | ...

que profundizaran mas fue.

El tema mas util fue:

IIl. Desempefo del Facilitador (Marca con una X)

5. La estrategia fue expuesta en forma Sl NO
l6gica y organizada

6. La utilizacion de recursos didacticos | BUENO | REGULAR MALO
ha sido:

7. El manejo de grupo por parte del | BUENO | REGULAR MALO
expositor fue:

8. El dominio del tema por parte del | BUENO | REGULAR MALO
facilitadora sido:

5. El dominio practico del facilitador fue: | BUENO | REGULAR MALO

Conclusiones del Taller:

1. Los gestores deben conocer y comprender la importancia de la comunicacion.

2. Los grupos se integran de la mejor manera cuando identifican el objetivo comun,

lo que permite que se superen conflictos.

Recomendaciones:

54



1. Eltaller debe aplicarse a fin de mejorar el clima laboral de los docentes.

2. El taller debe desarrollarse con frecuencia para mejorar la comunicacion en la
comuna educativa.

3. Es indispensable aplicar estas dinamicas, para mejorar los canales de

comunicacion.

Bibliografia:

= CABALLO, V.E. (1995). Manual de Técnicas de Terapia y Modificacién de
Conducta. Madrid: Siglo XXI de Espafia Editores.

= FERNANDEZ, R. (1994). Evaluacion Conductual Hoy. Madrid: Piramide.

= HERNANDEZ, Fernandez y Baptista. (2010). Metodologia de la Investigacion.
McGraw-Hill México

= RALP, Nicholz. (2005). Comunicacién Eficaz. Ediciones Deusto. Barcelona.

Espana.

ESTRATEGIA Ill: “EL TRABAJO COOPERATIVO CONTRIBUYE EN EL CLIMA
LABORAL”

Resumen:

Este taller busca fomentar el trabajo cooperativo en la organizacion educativa con
la finalidad de incrementar la comprension entre los miembros de la comunidad
educativa, generar compromisos, mejorar las relaciones sociales y analizar y
solucionar los problemas grupales, los cuales ayudaran para afrontar los de la

comuna educativa en aras de mejorar el clima laboral.

Fundamentacion:
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Este taller se fundamenta en la Teoria de Stephen Robbins, ya que permite la
participacion activa de los integrantes de la organizacion educativa para el logro de
sus metas y objetivos. Y en la Teoria de Frederick Herzberg, pues el trabajo
cooperativo serad el conductor para establecer relaciones sociales, compartir
compromisos y solucionar los problemas que se presenten en los grupos de trabajo
y que estos sirvan de modelos para afrontar los desafios y oportunidades que otorga

la sociedad.

Asi también, en la Teoria del Clima Laboral de Litwin y Stringer, porque crea las
condiciones subjetivas para generar un buen ambiente de trabajo al fortalecer la
identidad institucional.

Objetivo:

Desarrollar actitudes colaborativas y de comparierismo en los gestores al trabajar

en equipo.

Anéalisis Temaéatico:

Tema N°01: trabajo Grupal.

Objetivo:

Fomentar la buena practica del trabajo grupal

Desarrollo:

El Facilitador explica los objetivos del ejercicio y da un repaso del disefio. Se

distribuye papel y lapiz, y se les pide a los participantes que hagan una lista de ideas
de "¢ Qué es lo que hace a un grupo efectivo en el logro de sus objetivos?".

56



Una grabadora es designada para hacer una lista de ideas en las hojas de rotafolio.
El Facilitador pide al grupo que reduzca esta lista a sus mas esenciales

componentes no mas de seis. Algunos procedimientos recomendables son:

v Votar por tres.
v Escoger los primeros diez.

v Darle una categoria a la lista.

El Facilitador pide a los participantes que elaboren un modelo o una representacion
grafica de cémo estos componentes estan relacionados unos con otros. El
Facilitador forma subgrupos. Cada subgrupo crea en las hojas de rotafolio una
escala del comportamiento para uno o mas componentes asignados al grupo. Cada
subgrupo presenta su grafica al grupo en general; las graficas editadas por el resto

del grupo para que se entienda mejor.

El Facilitador iniciara una discusion acerca de los resultados obtenidos en la grafica.
El grupo decidira si contintan utilizando la grafica para graficar su desarrollo en el
futuro. El Facilitador sefala los conocimientos adquiridos de la actividad y dirige la
atencion de cdmo un equipo puede manejar y calificar su propia efectividad. El
Facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar lo
aprendido en su vida.

Tema N°02: Trabajo de equipo: |la efectividad de las reuniones de trabajo

Objetivos:

Potenciar el trabajo cooperativo, la interaccién y el relacionamiento interpersonal en

razon a la practica del trabajo en equipo.

Desarrollo:
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El ejercicio comienza con una reunion general. El Facilitador explica el significado
del trabajo en equipo, las nuevas competencias que requiere y el desafio de
entender la tipologia de los participantes. A continuacion centrard su atencion sobre
la efectividad de las reuniones a partir de casos concretos que evidencias la actual

ineficacia de las reuniones de trabajo

Se forman dos subgrupos. Cada uno debera responder, en una de las hojas de

rotafolio la siguientes pregunta:

¢, Como contribuye el trabajo en equipo al mejoramiento de las reuniones de trabajo?

Esto llevara aproximadamente una hora.

Se rednen nuevamente los dos subgrupos en una asamblea, y un representante de
cada uno leerd y expondra lo que esta escrito en la hoja de rotafolio. El Facilitador
guiara la discusion en torno a los planteamientos lo que debe permitir precisar
aportes en torno a la justificacion de las reuniones, su planificacién, el manejo del
proceso y la correspondiente evaluacion.

Tema N°03: Trabajo en equipo: valorando las diferencias

Objetivos:

Reflexionar sobre los retos que plantea el trabajo en equipo en términos de un

mayor conocimiento sobre los distintos temperamentos de los participantes.
Desarrollo:
El Facilitador divide a los participantes equitativamente, en subgrupos y elige un

observador para cada subgrupo. El Facilitador reparte un instructivo sobre las

tipologias personales de Carl Jung y Myers Briggs:
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<  Extroversion/Introversion
< Sensorial/Intuitivo
< Racional/Emotivo

»  Perceptor/Juzgador

Transcurrido 45 minutos se da por terminado el trabajo conjunto y se les pide a los
coordinadores exponer los resultados, tema por tema. Al final de cada tema el
facilitador hara la retroalimentacion del caso que permita un mejor perfil de cada

tipologia, de cada temperamento.

Desarrollo Metodolégico:

Para la realizacion de este taller y alcanzar los objetivos propuestos planteamos

seguir un proceso metodoldgico de tres momentos para cada tema propuesto.

Partes Componentes del Acciones
Taller
Motivacion.
Introduccion Comunicacion de los objetivos de la reunion.

Repaso y/o control de los requisitos.

Presentacion de la materia por el facilitador,
utilizando el tipo de razonamiento previsto.
Realizacién por los participantes de ejercicios
Desarrollo practicos de aplicacion (individuales o en grupo).
Evaluacion formativa del progreso de los
participantes.

Refuerzo por parte del facilitador, con el fin de

asegurar el aprendizaje logrado.

Evaluacion del aprendizaje logrado en relacion

con los objetivos de la reunion.
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Conclusioén

Comunicacion a los participantes de los
resultados de la evaluacién y refuerzo con el fin
de corregir y fijar el aprendizaje logrado.
Sintesis del tema tratado en la reunion.
Motivacién del grupo mostrando la importancia y
aplicabilidad de lo aprendido.

Anuncio del tema que sera tratado y/o actividad

que sera realizada en la reunidn siguiente.

Agenda Preliminar de la Ejecucién del Taller

Mes: Octubre del 2016.

Periodicidad: Una semana por cada tema

Desarrollo del Taller:

Taller N° 3
TemaN° | Tema N° | Tema N°
Cronograma por temas 1 2 3

08:00
09:30
10:15 -
11:00 Receso
12:00
01:15 ‘ ‘
02:30 Conclusion y cierre de trabajo

Evaluacion del Taller:

Por ser nuestro taller de tipo propositiva, adjuntamos a ella una propuesta de

evaluacion, el disefio de esta evaluacion demanda tener en cuenta los objetivos, el

contenido de la estrategia y el desempefio del facilitador. Esta evaluacion esta

disefiada para ser aplicada al finalizar ésta.
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Por favor marca con una X y responder en los espacios en blanco.

I. Objetivos del Taller (Marca con una X)

1. Se cumplieron

Sl

NO

2. Respondieron a las expectativas

Sl

NO

actualizacion

3. Le permitié abrir nuevas inquietudes de S

NO

lI. Contenidos del Taller (Marca con una X)

1. Le permitié familiarizarse con el tema Sl

NO

2. Le ofreciod actualizarse en la tematica Sli

NO

3. Tuvieron relacion con el objetivo

Taller

del Sli

NO

4. Respondieron a sus expectativas SI

NO

Contenidos y Temas (Responder )

El tema que méas me gusté fue:

El tema que menos me gusto

fue:

El tema que mejor fue expuesto

y aplicado por el facilitador fue:

El tema que peor fue expuesto y
aplicado por el facilitador fue:

El tema que me hubiera gustado

que profundizaran mas fue.

El tema mas (til fue:

lll. Desempefio del Facilitador (Marca con una X)

I6gica y organizada

1. La estrategia fue expuesta en forma Sl

NO
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La utilizacion de recursos didacticos | BUENO | REGULAR MALO
ha sido:

El manejo de grupo por parte del | BUENO | REGULAR MALO
expositor fue:

El dominio del tema por parte del | BUENO | REGULAR MALO
facilitadora sido:

El dominio préactico del facilitador | BUENO | REGULAR MALO

fue:
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Conclusiones del Taller:

1. Eltrabajar cooperativamente permite mejorar la convivencia en la I.E. y por ende

el clima laboral.

2. El trabajo cooperativo entre grupos permite la participacion, compromiso y la

practica de relaciones sociales.

3. La efectividad del trabajo cooperativo radica en la solucién de problemas que se

deben superar mediante diversas alternativas de solucion.

Recomendaciones:

1. Eltrabajo cooperativo debe aplicarse a fin de mejorar el clima laboral.

2. El trabajo cooperativo parte de la Estrategia Organizacional debe desarrollarse

en la comuna educativa para mantener un adecuado clima laboral.

3. Es indispensable aplicar el trabajo cooperativo en la |.E.

Bibliografia:

= ANDER-EGG, E. (1995). Técnicas de Investigacion Social. Lumen Argentina 24°

edicion.

= BORISOFF, Victor. (1991). Gestion de Conflictos. Madrid.
= HERNANDEZ, Fernandez y Baptista. (2010). Metodologia de la Investigacion.

McGraw-Hill México.

= WENDELL, French. (1994). Desarrollo Organizacional. Tercera Edicion. Boston.

3.2.5. CRONOGRAMA DE LA PROPUESTA.

INSTITUCION EDUCATIVA N° 15140, CASERIO EL PALMO.

Fecha por Taller Taller N° | Taller N° 02 | Taller N°
01 03

Meses, 2014 Agosto Septiembre | Octubre

Semanas 123 112(3,4(1/2(3|4

Actividades
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Coordinaciones previas

Convocatoria de
participantes

Aplicacién de estrategias

Validaciéon de conclusiones

=

3.2.6. PRESUPUESTO.

Recursos humanos

Cantidad Requerimiento Costo Total
individual
1 Capacitador S/ 200.00 S/ 600.00
1 Facilitador S/ 250.00 s/ 750.00
TOTAL S/1350.00
Recursos materiales
Cantidad Requerimientos Costo individual | Total
42 Folders con fasters | S/ 0.60 S/ 25.20
42 Lapiceros s/ 0.50 s/ 21.00
1500 Hojas bond S/0.03 s/ 45.00
42 Refrigerios S/ 5.00 S/210.00
700 Copias S/0.10 S/ 70.00
Total S/ 371.20
Resumen del monto solicitado
Recursos humanos S/ 1350.00
Recursos materiales S/ 371.20
Total S/1721.20
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3.2.7. FINANCIAMIENTO DE LOS TALLERES.

Responsable: JIMENEZ GRANDA, Joel.

CONCLUSIONES

1. Como se muestra en el trabajo, aspectos importantes de la estructura
administrativa como claridad en los niveles de decision y determinacién de roles
y desempeiio no son objeto de reconocimiento pleno por parte de los docentes
encuestados lo cual no contribuye a configurar un clima favorable al
desenvolvimiento interno. Igual es la situacién respecto del uso y distribucion de
los recursos, siempre escasos en las instituciones educativas publicas, y los
niveles de coordinacion, tan importantes para lograr el trabajo y la participacion

conjunta

2. En el caso de la estructura organizacional tampoco se cuenta con una clara
definicion respecto de los 6rganos, cargos o puestos de trabajo, igual en el caso
de la linea de mando. Aspecto que indica también dificultades en la definicion de
roles y la autoridad, lo cual afecta la estabilidad organizacional y no propicia un

adecuado clima interno.

3. La situacion no es distinta en el caso de las relaciones interpersonales tras la
cual se conjugan elementos tan importantes como las actitudes personales y la
comunicacion interpersonal. La informacion muestra que predominan las
actitudes negativas y no resulta adecuada la comunicacién interpersonal. Se
comprendera, entonces, que desde el angulo de las relaciones interpersonales

el clima organizacional no es el mejor.

4. En el caso de la toma de decision los hallazgos la muestran inoportuna y

comprometida por aspectos emocionales que usualmente entorpecen las
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decisiones, tanto en la determinacion de la alternativa adecuada como en el
proceso de su seleccion. Por lo tanto, tampoco la forma como se toman

decisiones contribuyen a la presencia de un clima favorable al desempeiio.

Igual resultan las condiciones institucionales a partir del tipo de liderazgo que se
reconoce. El hecho que predomine el liderazgo directivo y tenga poca presencia
el liderazgo facilitador, el liderazgo de servicio o el liderazgo transaccional,
advierte que el clima interno no encuentra en las practicas directivas elementos

de apoyo.

Por ultimo, es claro también las limitaciones derivadas de la productividad. La
deébil preocupacion por la eficiencia y la eficacia del trabajo interno, por el
rendimiento y la productividad, y la calidad los resultados, expresan condiciones

no favorables para un ambiente de laboriosidad de dedicacion y esfuerzo.

En condiciones tales resulta indispensable establecer opciones que contribuyan
a mejorar aspectos como los considerados por que a través de ellos es que se
deben tener efectos benéficos para el clima en su conjunto, el cual, a su vez,

redundara en beneficio de la organizacién como conjunto.
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RECOMENDACIONES

1. En primer lugar, implementar la presente propuesta en el convencimiento de que
constituye un buen punto de apoyo para lograr la mejora del clima organizacional
y los efectos positivos que este tiene sobre la dedicacion y esfuerzo de los

integrantes de la IE.

2. En segundo lugar profundizar estudios como el presente afinando variables e
indicadores, en la medida que el nivel que se ha desplegado es todavia

panoramico y generico.

3. Desarrollar nuevas estrategia y nuevas propuestas.
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ANEXO 01
UNIVERSIDAD NACIONAL
“PEDRO RUIZ GALLO”
DE LAMBAYEQUE

Estructura de la guia de observacion

VARIABLE

INDICADORES

SIEMPRE

VECES

NUNCA

TOTAL
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ANEXO 02
UNIVERSIDAD NACIONAL
“PEDRO RUIZ GALLO”
DE LAMBAYEQUE

Encuesta
DATOS INFORMATIVOS.
EDAD: SEXO:
TIEMPO DE SERVICIOS:
PROCEDENCIA:
TITULO: GRADO ACADEMICO:
CATEGORIA: DEDICACION:

LUGAR Y FECHA:
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Indicacion: marque con un aspa la opcion que considere adecuada

1. Estructura administrativa

INDICADORES SIEMPRE A VECES NUNCA

TOTAL

Claridad en los niveles de decision

Adecuada determinacion de roles

Manejo adecuado de los recursos

Niveles de coordinacion adecuados

2. Estructura organizacional

INDICADORES SIEMPRE A VECES NUNCA

TOTAL

Clara definicion de érganos

Clara definicion de cargos

Precision de la linea de mando

Relaciones interpersonales:

INDICADORES SIEMPRE A VECES NUNCA

TOTAL

Actitudes favorables

Actitudes negativas

Adecuada comunicacion

interpersonal

Toma de decisiones

INDICADORES SIEMPRE A VECES NUNCA

TOTAL

Oportunidad

Predominio de aspectos emocionales

Predominio de aspectos racionales

Tipos de liderazgo
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INDICADORES

SIEMPRE

A VECES

NUNCA

TOTAL

Liderazgo directivo

Liderazgo facilitador

Liderazgo de servicio

Liderazgo transaccional

Productividad

INDICADORES

SIEMPRE

A VECES

NUNCA

TOTAL

Preocupacién por la eficacia

Preocupacioén por la eficiencia

Rendimiento y productividad

Calidad de los resultados
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