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RESUMEN

Nuestra investigacién ha tenido como objetivo Disefiar una Estrategia de
Gestidn Institucional Participativa para mejorar el Clima Organizacional
de la |.LE. “Federico Villarreal”, Nivel Secundario, Distrito de Cura Mori,
Provincia de Piura, Departamento de Piura.

Para ello aplicamos una guia de observacion, encuestas, entrevistas y
recojo de testimonios. Luego de haber terminado esta parte se procedio a
examinar el problema a la luz de la Teoria del Clima Organizacional de
Rensis Likert y la Teoria de las Relaciones Humanas de Elton Mayo, que
sirvieron de fundamento a la propuesta “Estrategia de Gestidn
Institucional Participativa para mejorar el Clima Organizacional’.

Los resultados confirman que en la |LLE. “Federico Villarreal”, Nivel
Secundario, Distrito de Cura Mori, Provincia de Piura, Departamento de
Piura, se presenta un deteriorado Clima Organizacional expresado en:
débiles relaciones interpersonales, ausencia de solidaridad,
desorganizacion, desconfianza, frustracién y apatia, existe también
poca comunicacion entre directivos - docentes y administrativos, asi
mismo hay escasa coordinacion para la planificacion y ejecucion de
actividades académicas llegandose a imponer ideas y opiniones de los
altos directivos, falta de respeto, los trabajadores se sienten
desmotivados y poco valorados; lo que termina en enfrentamientos y
conflictos constantes.

Concluimos como logros de la investigacién, haber confirmado la
hipétesis y la naturaleza del problema, también haber relacionado la base
tedrica con la propuesta.

PALABRAS CLAVES: Estrategia, Gestion Institucional Participativa,

Clima Organizacional.



ABSTRAC

Our research aimed to design a Participatory Institutional Management
Strategy to improve the organizational climate of the IE “Federico
Villarreal” Secondary Level, District Cura Mori, Province Piura, Department

of Piura

To do this we apply a guide to observation, surveys, interviews and
collection of evidence. After finishing this part we proceeded to examine
the problem in the light of the theory of Rensis Likert Organizational
Climate and Human Relations Theory of Elton Mayo, who served as a
basis for the proposal “Participatory Institutional Management Strategy to

improve Organizational Climate.”

The results confirm that the I.LE. Weak interpersonal relationships, lack of
solidarity, disorganization, suspiciousness “Federico Villarreal” Secondary
Level, District Cura Mori, Province Piura , Department of Piura, impaired
organizational climate presents expressed , frustration and apathy , there
is little communication between managers - teachers and administrators ,
likewise there is little coordination in the planning and implementation of
academic activities getting itself to impose ideas and opinions of senior
executives , disrespect , workers feel unmotivated and undervalued ;
which ends in fighting and constant conflict .

We conclude as research achievements, have confirmed the hypothesis
and the nature of the problem, and also have the theoretical basis with the

proposal.

KEYWORDS: Strategy, Participative Institutional Management,

Organizational Climate.



INTRODUCCION

La organizacion educativa es un sistema que juega un doble papel:
reformador y conservador. La educacion y el centro, segun la perspectiva
y filosofia que adopte, pueden generar un proceso innovador y
transformador de la sociedad si se presenta dentro de un contexto abierto
y flexible. En las actividades pedagdgicas e institucionales, la gestidon
educativa tiene un rol importante. Las autoridades asumen la
responsabilidad por el éxito o fracaso de la institucion educativa publica o

privada.

La relacion existente en los docentes y administrativos y con su directivos
es percibido dentro de lo que se llama el clima organizacional, de ahi que
como afirma CORNELL (1955) “(...) una mezcla de interpretaciones o
percepciones que las personas hacen en una organizacion de sus

trabajos o roles con relacion a los demas companieros”.

Tenemos que reconocer que el clima organizacional es uno de los
factores méas interesantes e importantes dentro de las instituciones.
Actualmente los estudios sobre el clima organizacional reconocen la gran
importancia del llamado “capital humano” como principal ventaja
competitiva. Las empresas exitosas han basado su estrategia de
desarrollo en su principal fortaleza: su gente y los valores humanos,
conformando equipos humanos motivados, involucrados vy

comprometidos con la filosofia de la organizacion.

La pregunta de posible solucion al problema de investigacion: ¢En
gué medida el disefio de una Estrategia de Gestion Institucional
Participativa mejorara el Clima Organizacional de la |.E. “Federico
Villarreal”, Nivel Secundario, Distrito de Cura Mori, Provincia de Piura,

Departamento de Piura?



Para nuestro trabajo se defini6 como objeto de estudio el Clima
Organizacional, como campo de accién: Estrategia de Gestion
Institucional Participativa para mejorar el Clima Organizacional de la I.E.
“Federico Villarreal”, Nivel Secundario, Distrito de Cura Mori, Provincia de

Piura, Departamento de Piura.

El mismo tuvo como objetivo general: Disefiar una Estrategia de Gestion
Institucional Participativa para mejorar el Clima Organizacional de la I.E.
“Federico Villarreal”, Nivel Secundario, Distrito de Cura Mori, Provincia de
Piura, Departamento de Piura, y sus objetivos especificos: Diagnosticar
el Clima Organizacional; Explicar las interrelaciones existentes entre las
variables y el marco teorico de la investigacion; y Elaborar la Propuesta

en relacion a los propdsitos de la investigacion.

La hipotesis: “Si se Disefia una Estrategia de Gestion Institucional
Participativa sustentada en las teorias de Rensis Likert y de Elton Mayo,
entonces se mejorara el Clima Organizacional de la |L.LE. “Federico
Villarreal”, Nivel Secundario, Distrito de Cura Mori, Provincia de Piura,

Departamento de Piura”

Para el logro de los objetivos se aplicé una guia de observacién y una
guia de encuesta a los agentes involucrados en la investigacion (16
gestores). También recurrimos a los métodos cualitativos, o sea a la

entrevista en profundidad y al recojo de testimonios.

El esquema capitular comprendié: El capitulo | comprende la ubicacion
geografica del Objeto de estudio; ubicacion de la |.E “Federico Villarreal”.
El surgimiento del problema. Descripcion del objeto de estudio.

Caracteristicas del problema. Metodologia empleada.



En el capitulo Il se concretizo 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, asi
tenemos: la Teoria del Clima Organizacional de Rensis Likert y la Teoria

de las Relaciones Humanas de Elton Mayo.

En el capitulo Ill se analiz6 e interpreto los datos recogidos de la guia de
observacién y encuesta. Luego se elaboré la propuesta en base al
modelo y teorias aludidas. Los elementos constitutivos de la propuesta
son las siguientes: Realidad problemética, objetivos, fundamentacion,
estructura, cronograma, presupuesto y financiamiento. La estructura de la
propuesta como eje dinamizador esta conformada por tres talleres cada

una con sus respectivas tematicas.

Finalmente, conclusiones, recomendaciones, bibliografia y anexos.



CAPITULO |

DESCRIPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA IE.
“FEDERICO VILLARREAL?”, NIVEL SECUNDARIO,
DISTRITO DE CURA MORI, PROVINCIA DE PIURA,
DEPARTAMENTO DE PIURA.



En este capitulo describimos la ubicacion geografica del objeto de

estudio y de la institucion en la que se desarroll6 la investigacion. Se

presenta un enfoque historico, tendencial del clima institucional, se

describe el objeto de estudio y se hace una caracterizacién del problema

en investigacion de manera cualitativa y cuantitativa con estadisticas

relacionados al problema actual.

1.1. UBICACION GEOGRAFICA.

Departamento de Piura, se encuentra geograficamente ubicada en

la Costa Norte del Perd. Se divide politicamente en 8 provincias y 64

distritos dedicados en su gran mayoria a las actividades econémicas

como: la agricultura, pesca, ganaderia y comercio. Presenta un clima

variado con presencia de lluvias. Esta regién cuenta con los

servicios basicos para su poblacion y brinda diversas fuentes de

trabajo para el desarrollo de su comunidad. Dentro de sus 8

provincias, una de ellas es Piura que cuenta con 10 distritos?.

Provincia de Piura,

fh
FUENTE: Imagen de Google

es una Provincia de noroeste del Peru
situada en la parte central del
Departamento de Piura. Limita con las
provincias de Paita y de Sullana al
noroeste, con las de Ayabaca, Morropon y
Lambayeque por el este, y con la de
Sechura por el suroeste. El 30 de enero de
1837 fue elevada a la categoria de

Provincia litoral?.

! ePrograma de las Naciones Unidas para el Desarrollo (2013).

2 *pjyrawikimedia Commons



Tiene 10 distritos tales como: Piura, Castilla, Catacaos, Cura Mori,
Tallan, La Arena, la Union, Las Lomas, Tambo grande y 26 de
Octubre.

Distrito de Cura Mori, uno de los 10 distritos de la Provincia de
Piura, Esta situado en la costa norte del Perd, a 25 metros sobre el
nivel de mar. Fue creado mediante Ley No0.15434 del 19 de febrero
de 1965, en el gobierno de Fernando Belaunde. Tiene como uno de
sus Centros Poblados a Cucungara que es la Capital del distrito, en
donde esta ubicada la I.E Federico Villarreal®.

I.LE “Federico Villarreal”, |.E Secundaria Mixta, funciona en el
URA MORI NOTICIAS Centro Poblado Cucungara, se creo
(ecung Arac -Lugar donde se "encuentran” los restos del Rey oficialmente el 18 de Noviembre de
nén (Cultura o Etnia-Meknén)

1981, mediante RD. N°0290, y esti

ubicada en la Av. Grau S/N, a la

=

entrada de la Capital del Distrito*.

Para llegar a esta Institucion Educativa
partiendo del Departamento de Piura
luego de haber recorrido 10 Km, en la

entrada de la Capital del Distrito esta

e e ote%e
ETNIA MEKNON -CUCCUNG ARAC -CURA MORI (JUAD . .
ALONSO DE MORI'Y ALVARADO ) ubicada dicha I.E.

FUENTE: Imagen de Google

3 JNE Autoridades regionales y municipales
4 http://curamorinoticias.blogspot.com/



1.2. PROCESO HISTORICO.

El clima organizacional es un tépico que se plantea desde la década
de los cincuenta, junto con el surgimiento del comportamiento
organizacional, el desarrollo organizacional y la teoria de sistemas
aplicada al estudio de las organizaciones (MUJICA DE GONZALES
& PEREZ DE MALDONADO, 2007).

KURT LEWI, (1950). Desarroll6 un analisis del campo de fuerzas,
como modelo con el cual describia cualquier nivel presente de
rendimiento o del ser. Segun el autor el clima organizacional muestra
un cierto nivel positivo o negativo en las interacciones, de seguridad
0 inseguridad para expresar los sentimientos o hablar sobre las
preocupaciones, de respeto o falta de respeto en la comunicacion
entre los miembros de la organizacién. Clima organizacional implica
tratar un grupo de componentes que ofrece una vision amplia de la
organizacion. Estos componentes son: Ambiente fisico: comprende
el espacio fisico, las instalaciones, los equipos instalados, el color de
las paredes, la temperatura, el nivel de contaminacion, entre otros.
Caracteristicas estructurales: como el tamafio de la organizacion, su
estructura formal, el estilo de direccion, etcétera. Ambiente social:
gue abarca aspectos como el compaferismo, los conflictos entre
personas 0 entre departamentos, la comunicacién y otros.
Caracteristicas personales: como las aptitudes y las actitudes, las
motivaciones, las expectativas, etcétera. Comportamiento
organizacional: compuesto por aspectos como la productividad, el
ausentismo, la rotacion, la satisfaccion laboral, el nivel de tension,

entre otros.

HALPIN Y CROFTS, (1963). Con la publicacién de la investigacion
titulada "El clima organizacional de la escuela”, introduce de una



manera oficial y taxativa la nocion de clima organizacional en
educacion. Partiendo de la definicién de clima organizacional como
lo experimentado por los miembros de una organizacién, asumieron
gue la percepcion del ambiente interno por parte de los participantes
en la institucion educativa es la fuente valida de datos, es decir, que
lo que las personas perciben como ambiente interno de la
organizacion es la realidad a ser descrita. El proposito de la
captaciéon de un clima organizacional es obtener una descripcion

objetiva de esas percepciones.

HALPIN, (1976). Afirma que el clima organizacional es para la
organizacion lo que la personalidad es para el individuo. En este
contexto, se puede afirmar que conocer el clima organizacional es
una forma util de ver el comportamiento organizacional en la
institucion educativa, que ayuda a entender mejor el comportamiento
y, posiblemente, a desarrollar estrategias para dirigir a la
organizacion mas efectivamente. Es por ello que en afios recientes,
para referirse a las caracteristicas de las instituciones educativas,
muchos investigadores han hablado de atmosfera, sentimiento, tono,
cultura y caracter. El término clima organizacional es usado
consistentemente al referirse al contexto psicologico en el cual la

conducta organizacional se desenvuelve.

FOREHAND Y GILMER, (1964), seialan que el ambiente interno o
medio especifico percibido, conforma lo que se ha denominado cada
vez mas frecuentemente "clima organizacional". Este aunque se
refiere a propiedades o caracteristicas que se encuentran en el
ambiente de trabajo, puede ser pensado como la personalidad de la
organizacion, tal como es visto por sus miembros y que
presumiblemente afecta el subsecuente comportamiento. El

ambiente interno percibido, o clima organizacional, interactua con las



caracteristicas individuales para determinar el comportamiento. De
aqui que la conducta de los individuos no nace solo de sus
caracteristicas individuales, sino que también es influenciada por la

situacion total en la que se encuentra.

LITWIN Y STRINGER, (1968), describen el clima organizacional
desde el punto de vista estructural y subjetivo. Para ellos el clima
organizacional son los efectos subjetivos, percibidos del sistema
formal, el “estilo” informal de los administradores y de otros factores
ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y

motivacidon de las personas que trabajan en una organizacién dada.

Dichos autores se plantearon tres objetivos:

= Estudiar la relacion entre el estilo de liderazgo y clima
organizacional.

» Estudiar los efectos del clima organizacional sobre la motivacion
individual, medidos a través del analisis de contenido del
pensamiento imaginativo.

= Determinar los efectos del clima organizacional sobre variables

como satisfaccion personal y desempefio organizacional.

Estos autores descubrieron distintos climas en las organizaciones
variando el estilo de liderazgo, estos nuevos climas tienen efectos
sobre la motivacion, el desempenio y la satisfaccion de los individuos.
Dichos autores facilitaron la medicién del clima que influye sobre la
motivacion, a través de unas dimensiones que pueden ser

cuantificadas.

Las anteriores definiciones nos permiten establecer que el clima

organizacional es la identificacion de caracteristicas que hacen los



individuos que componen la organizacion y que influyen en su
comportamiento, lo que hace necesario para su estudio, la
consideracion de componentes fisicos y humanos, donde prima la
percepcion del individuo dentro de su contexto organizacional. Por lo
tanto, para entender el clima de una organizacion es preciso
comprender el comportamiento de las personas, la estructura de la
organizacion y los procesos organizacionales (GARCIA SOLARTE,
2009).

El Clima Organizacional es la atmosfera de trabajo de la
organizaciéon tal y como es percibida y experimentada por los
integrantes de la organizacion. Este aspecto abarca el sentir y la
manera de reaccionar de las personas frente a las caracteristicas y

la calidad de la cultura organizacional y de sus valores.

El Clima Organizacional puede ser un vinculo o un obstaculo para el
buen desempefio de la institucion, puede ser un factor de distincién
e influencia en el comportamiento de quienes la integran. En suma,
es la expresion personal de la "percepcién” que los trabajadores y
directivos se forman de la organizacién a la que pertenecen. Ello
incluye el sentimiento que el empleado se forma de su cercania o
distanciamiento con respecto a su jefe, a sus colaboradores y
comparfieros de trabajo, que puede estar expresada en términos de
autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad,
apoyo, y apertura, entre otras (GARCIA SOLARTE, 2009).

El Clima Organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia
para todas las organizaciones, las cuales buscan un mejoramiento
continuo del ambiente de su organizacion, para asi alcanzar un
aumento de productividad, sin perder de vista el recurso humano. El

ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el



trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la relacién entre
el personal de la empresa e incluso la relacion con proveedores y
clientes, todos estos elementos van conformando lo que
denominamos “Clima Organizacional” (GARCIA SOLARTE, 2009).

La palabra clima en el &mbito de la educacién superior ha tenido
varias acepciones en su definicién y denominacion de la variable, por
cuanto ha sido utilizada por diversos investigadores (Zancudo 1992;
Alvarez 1992; Pérez de Maldonado 1997; Toro 1998; Martin Bris
2000; Gonzalez 2000; Fernandez 2004 y Téllez 2005) como “clima

institucional,” “clima universitario,” “clima educativo” “clima laboral,” y
“clima organizacional”, su significado, analisis e interpretacion estara
determinado, ademas de los objetivos del estudio por las
orientaciones que den los investigadores. En sintesis, la gestion del
clima organizacional en la universidad se obtiene mediante el uso de
indicadores, tomando en cuenta que el clima constituye un
componente  multidimensional que identifica el sistema
organizacional universitario, donde intervienen las conductas de las
personas (gerentes, docentes, administrativos, obreros y alumnos);
esto significa que al momento de realizar un andlisis la institucion se
ubica como un todo, de esta manera se visualiza su influencia en el

comportamiento del personal en la organizacion universitaria.

El clima o ambiente de trabajo constituye uno de los factores
determinantes del quehacer educativo. Por tal motivo, un buen clima
no solo facilita los procesos organizativos y de gestion, sino también
de innovacion y cambio por lo que si se pretende mejorarla, es
necesario tener en cuenta las percepciones de los actores de las

instituciones.



1.3. DESCRIPCION DEL OBJETO DE ESTUDIO.

En esta parte se trata de representar la realidad por medio de las
palabras (CONALEP, 2010), vale decir, explicar de forma detallada
y ordenada, como es el objeto de estudio. La descripcion sirve sobre
todo para ambientar la accion y crear una atmésfera que haga mas

creible los hechos que se narran (ROBLE, 2010).

De las perspectivas sobre el concepto de Clima Organizacional, el
gue ha demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento
fundamental las apreciaciones que el trabajador tiene de las
estructuras y procesos que ocurren en un entorno laboral. Lo
esencial de este enfoque reside en el hecho de que el
comportamiento de un trabajador no es una resultante de los
factores organizacionales existentes, sino que depende de las
percepciones que tenga el trabajador de estos factores. Sin
embargo, estas percepciones dependen de buena 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 interaccibn entre caracteristicas personales vy
organizacionales (ETKIN, 2007). Los factores y estructuras del
sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en funcion
a las percepciones de los miembros (VALDERRAMA, 2000). Este
clima resultante provoca determinados comportamientos en los
individuos. Estos comportamientos inciden en la organizacion, y por

ende, en el clima.

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es

necesario resaltar los siguientes elementos:



» El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de
trabajo. Estas caracteristicas son percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores que se desempefian en ese
medio ambiente.

» El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

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

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

sistema interdependiente altamente dinamico.

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional

se originan en una gran variedad de factores (DOLLY, 2007):

» Factores de liderazgo y practicas de direccion (tipos de
supervision: autoritaria, participativa, etc.).

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

» Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de
incentivo, apoyo social, interaccion con los demas miembros,

etc.)

Los planteamientos precedentes nos lleva a armar una definicion de
lo que se considera al clima organizacional: elemento confluyente
entre factores organizacionales y estilos motivacionales, que lleva a
ciertos comportamientos orientados hacia la satisfaccion,
productividad, identificacién, etc. Teniendo como su referente la

organizacion percibida.

10



Caracteristicas del Clima Institucional

El sistema organizacional genera un determinado Clima
Organizacional. Lo cual repercute sobre las estimulaciones de los
miembros de la organizacion y ésta a su vez sobre su
comportamiento. Los cual conlleva a una gran variedad de
consecuencias para la organizacion como: productividad,

satisfaccion, rotacién, adaptacion, etc.

Litwin y Stinger postulan la existencia de nueve dimensiones que
explicarian el clima existente en una determinada empresa
(LLANEZA, 2007).

A T

Fuente: Elaborado por el investigador en base a la informacion.

Cada una de estas dimensiones se relacionan con ciertas
propiedades de la organizacion, tales como (LLANEZA, 2007):
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Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros
de la organizacion acerca de la cantidad de reglas,
procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. Es la medida en que la
organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis

puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.

Responsabilidad: Es el sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision que
reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento

de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

Recompensa: Corresponde a la percepcién de los miembros
sobre la adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien
hecho. Es la medida en que la organizacién utiliza mas el premio

gue el castigo.

Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de
la organizacién acerca de los desafios que impone el trabajo. Es
la medida en que la organizacion promueve la aceptacion de

riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

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

jefes y subordinados.

Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la empresa

sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los
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directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis esta puesto

en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

7. Estandares: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis

gue ponen las organizaciones sobre las normas de rendimiento.

8. Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de
la organizacién, tanto pares como superiores, aceptan las
opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los

problemas tan pronto surjan.

9. ldentidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y
es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo.
En general, es la sensacion de compartir los objetivos personales
con los de la organizacién. EI conocimiento del Clima
Organizacional proporciona retroalimentacion acerca de los
procesos que determinan los comportamientos organizacionales,
permitiendo ademas, introducir cambios planificados, tanto en las
actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura
organizacional o en uno o més de los subsistemas que la
componen. La importancia de esta informacién se basa en la
comprobacién de que el Clima Organizacional influye en el
comportamiento manifiesto de los miembros, a través de
percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan
los niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional, entre

otros.

Otros autores sugieren medir el Clima Organizacional por medio de

las siguientes dimensiones:

1. Actitudes hacia la compaiiia y la gerencia de la empresa

13
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Actitudes hacia las oportunidades de ascenso
Actitudes hacia el contenido del puesto
Actitudes hacia la supervision

Actitudes hacia las recompensas financieras
Actitudes hacia las condiciones de trabajo
Actitudes hacia los comparieros de trabajo

FUNCIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL O INSTITUCIONAL

NOMBRE DEL
OBJETIVO

DESCRIPCION

Desvinculacién

Lograr que el grupo que "no esta vinculado" con
la tarea que realiza se comprometa.

Obstaculizaciéon

Lograr que el sentimiento que tienen los
miembros de que estan agobiados con deberes
de rutina y otros requisitos que se consideran
indtiles, se vuelvan utiles.

Espiritu

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

Intimidad

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

Alejamiento

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

Enfasis en

produccion

la

Se refiere al comportamiento administrativo
caracterizado por  supervision estrecha. La
administracion es medianamente directiva,
sensible a la retroalimentacion.

Empuje

Se refiere al comportamiento administrativo
caracterizado por esfuerzos para "hacer mover a
la organizacion”, y para motivar con el ejemplo.
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El comportamiento se orienta a la tarea y les
merece a los miembros una opinion favorable.

Consideracion

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

Estructura

Las opiniones de los trabajadores acerca de las
limitaciones que hay en el grupo, se refieren a
cuantas reglas, reglamentos y procedimientos
hay; ¢se insiste en el papeleo y el conducto
regular, o hay una atmdsfera abierta e informal?

Responsabilidad

El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no
tener que estar consultando todas sus
decisiones; cuando se tiene un trabajo que
hacer, saber que es su trabajo.

Recompensa

El sentimiento de que a uno se le recompensa
por hacer bien su trabajo; énfasis en el
reconocimiento positivo mas bien que en
sanciones. Se percibe equidad en las politicas de
pagay promocion.

Riesgo

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

Cordialidad

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

Apoyo

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

Normas

La importancia percibida de metas implicitas y
explicitas, y normas de desempeifio; el énfasis
en hacer un buen trabajo; el estimulo que
representan las metas personales y de grupo.

Conflicto

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

El sentimiento de que uno pertenece a la
compafia y es un miembro valioso de un equipo
de trabajo; la importancia que se atribuye a ese
espiritu.

Conflicto e

inconsecuencia

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

Formalizacién

El grado en que se formalizan explicitamente las
politicas de practicas normales y las
responsabilidades de cada posicion.

Adecuacion de la

planeacién

El grado en que los planes se ven como
adecuados para lograr los objetivos del trabajo.

Seleccion basada

en capacidad vy

desempefio

El grado en que los criterios de seleccion se
basan en la capacidad y el desempefio, mas bien
gue en politica, personalidad, o grados
académicos.

Tolerancia a los

errores

El grado en que los errores se tratan en una
forma de apoyo y de aprendizaje, mas bien que
en una forma amenazante, punitiva o inclinada a
culpar

Fuente: Elaborado por el investigador en base a la informacion.

Schneider y Hall (1982). La especial importancia de este enfoque

reside en el hecho de que el comportamiento de un trabajador no es

una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que

depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos

factores. Sin embargo, estas percepciones son en buena medida de

las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada

miembro tenga con la empresa. De ahi que el Clima Organizacional

refleja la

organizacionales.

interaccion

Este clima

entre caracteristicas personales 'y

resultante induce determinados

comportamientos en los individuos y estos comportamientos inciden

en la organizacion, y por ende, en el clima, completando el circuito:
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CLIMA
ORGANIZACION ‘ ORGANIZACIONAL - MIEMBROS q CCMESRIEMLIES

Retroalimentacion

Fuente: Elaborado por el investigador en base a la informacion

Resultados que se obtiene de un diagnostico de clima
organizacional (LLANEZA, 2007).

La lista siguiente muestra algunos de los resultados que se pueden

esperar de las diferentes intervenciones del diagnéstico.

1. Retroalimentacién. Alude al aprendizaje de nuevos datos
acerca de uno mismo, de los demas, de los procesos de grupo o
de la dindmica organizacional, datos que antes la persona no
tomaba en cuenta en una forma activa. La retroalimentacion se
refiere a las actividades y los procesos que reflejan una imagen
objetiva del mundo real. La conciencia de esa nueva informacion
puede ser conducente al cambio si la retroalimentacién no es
amenazadora. La retroalimentacibn es prominente en
intervenciones como consultoria de procesos, reflejo de la
organizacion, capacitacion en sensibilidad, orientacion y consejo,

y retroalimentacion de encuestas.

2. Conciencia de las normas socioculturales cambiantes o de
las normas disfuncionales actuales. A menudo las personas
modifican su conducta, actitudes, valores, etcétera, cuando se

percatan de los cambios en las normas que estan ayudando a
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determinar su conducta. Por consiguiente, la conciencia de la
nueva norma tiene un potencial de cambio, porque el individuo
ajustara su conducta para alinearla con las nuevas normas. Aqui
se supone que la conciencia de que "éste es el nuevo juego de
pelota”, o de que "ahora estamos jugando con una nueva serie de
reglas", es una causa de cambio en la conducta individual.
Ademas, la conciencia de las normas disfuncionales actuales
puede servir como un incentivo para el cambio. Cuando las
personas ven una discrepancia entre los resultados que estan
produciendo sus normas actuales y los resultados deseados,
puede conducir al cambio. Este mecanismo causal
probablemente esta operando en la formacion de equipos y en
las actividades intergrupo de formacion de equipos, en el analisis

de la cultura y en los programas de sistemas sociotécnicos.

Incremento en la interaccion y la comunicacion. La creciente
interaccion y comunicacion entre individuos y grupos, en y por si
misma, puede efectuar cambios en las actitudes y la conducta.
Por ejemplo, Homans sugiere que la creciente interaccion es
conducente a un incremento en los sentimientos positivos. Los
individuos y los grupos aislados tienden a desarrollar una "vision
de tunel® o de "autismo", segun Murphy. La creciente
comunicacién contrarresta esta tendencia. La creciente
comunicacién, permite que uno Vverifigue sus propias
percepciones para ver si estan socialmente validadas vy
compartidas. Este mecanismo es la base de casi todas las
intervenciones del DO. La regla empirica es: lograr que las
personas hablen e interactien en nuevas formas constructivas y

de ello resultaran cosas positivas.
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4. Confrontacién. Se trata de sacar a la superficie y abordar las
diferencias en creencias, sentimientos, actitudes, valores o
normas, con el fin de eliminar los obstaculos para una interaccion
efectiva. La confrontacion es un proceso que trata en forma activa
de discernir las diferencias reales que se estan "interponiendo en
el camino”, de hacer salir a la superficie esos problemas y
trabajar en ellos de una manera constructiva. Hay muchos
obstaculos para el crecimiento y el aprendizaje; siguen existiendo
cuando no se observan y se examinan en forma activa. La
confrontacion es el fundamento de la mayor parte de las
intervenciones de resolucion de un conflicto, como la formacion
de equipos intergrupo, la conciliacion de terceras partes y la

negociacion del rol.

5. Educacion. Se refiere a las actividades disefiadas para mejorar
a) el conocimiento y los conceptos, b) las creencias y actitudes
anticuadas, c) las habilidades. En el desarrollo organizacional, la
educacion puede estar dirigida hacia el entendimiento de estos
tres componentes en varias areas de contenido: logro de la tarea,
relaciones y conducta humana y social, dinamica de procesos de
la organizacién, y procesos de administracion y control del
cambio. Desde hace mucho tiempo, la educacion ha sido una
técnica de cambio aceptada. La educacion es el principal
mecanismo causal en el modelamiento de la conducta, el andlisis

del campo de fuerzas, y la planificacién de la vida y carrera.

6. Participacion. Alude a las actividades que incrementan el
namero de personas a quienes se les permite involucrarse en la
resolucion de problemas, el establecimiento de metas, y la
generacion de nuevas ideas. Se ha demostrado que la

participacion incrementa la calidad y la aceptacion de las

19



decisiones, la satisfaccién en el trabajo, y que promueve el
bienestar de los empleados. La participacion es el principal
mecanismo que sustenta los circulos de calidad, las
organizaciones colaterales, los programas de calidad de vida en
el trabajo (CVT), la formacién de equipos, la retroalimentacion de
encuestas, y las Juntas de Confrontacion de Beckhard. Es muy
probable que la participacién desemperie un rol en la mayor parte

de las intervenciones del DO.

Responsabilidad creciente. Que aclaran quién es responsable
de qué, y que vigilan el desempefio relacionado con dichas
responsabilidades. Estos dos aspectos deben estar presentes
para que la responsabilidad mejore el desempefio. Las
intervenciones del DO que incrementan la responsabilidad son la
técnica del andlisis del rol, el delineamiento de responsabilidades,
la Gestal del DO, la planificacién de la vida y carrera, los circulos
de calidad, la administracion por objetivos (APO), los equipos

autodirigidos y la participacion.

Energia y optimismo crecientes. Tiene que ver con las
actividades que proporcionan energia a las personas y las
motivan por medio de visiones de nuevas posibilidades o de
nuevos futuros deseados. El futuro debe ser deseable, de mérito
y alcanzable. La energia y el optimismo crecientes a menudo son
los resultados directos de intervenciones tales como la
indagacion apreciativa, la vision, "reunir a todo el sistema en la
habitacién", los programas de calidad de vida en el trabajo, las
conferencias de busqueda futura, los programas de calidad total,
los equipos autodirigidos, etcétera. Estas son algunas de las
areas que se deben considerar cuando se planifican los

programas de DO, se eligen las intervenciones de éste, y se
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1.4. COMO SE MANIFIESTA EL PROBLEMA Y QUE

ponen en practica y se administran las intervenciones de DO. Se
aprende mediante la experiencia, lecturas, talleres, maestros, y

reflexionando acerca de los éxitos y fracasos.

CARACTERISTICAS TIENE.

Esta parte se encarga del estado del problema en la |I.E Federico
Villarreal. Es la explicacion de cédmo se manifiesta el problema en el
contexto de estudio, qué caracteristicas tiene el problema de la
Institucion (OYAGUE M., 2006).

En la I.E. “Federico Villarreal”, nivel secundario, Distrito de Cura
Mori, Provincia de Piura, Departamento de Piura, se presenta un
deteriorado Clima Organizacional expresado en las siguientes
caracteristicas: débiles relaciones interpersonales, falta de
solidaridad, desorganizacion, desconfianza, frustracion y apatia,
existe también poca comunicacion entre directivos - docentes y
administrativos, asi mismo hay escasa coordinacion para la
planificacion y ejecucion de actividades académicas llegandose a
imponer ideas y opiniones de los altos directivos, falta de respeto
constantemente, los trabajadores se sienten desmotivados y poco
valorados; lo que desencadena  enfrentamientos y conflictos

constantes.(Entrevista docente. Mayo, 2013).

Por otro lado, los docentes nos manifestaron a través de los
testimonios y entrevistas aplicadas lo siguiente.

Débil comunicacién: La comunicacion dentro de una institucion

mide la percepcion que tienen los trabajadores sobre la eficacia de
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los canales y flujos de comunicacion existentes dentro de una
organizacion, observada en la presencia de mecanismos para
transmitir o dar a conocer la visidon, mision, politicas, valores y
cambios corporativos a sus trabajadores, asi como la posibilidad

para que ellos planteen sus ideas e inquietudes y ser escuchados.

“No existe identidad institucional, se desconoce la visién y mision, no
se intercambian opiniones para mejorar la situacion institucional’

(Testimonio docente. Mayo, 2013)

Pésima calidad humana: La calidad humana se mide a través de la
percepcion que tienen los trabajadores sobre las cualidades
humanas que tienen sus jefes para brindar (respeto, buen trato,

capacidad de escucha, capacidad de retroalimentar).

“‘Ausencia de liderazgo, la autoridad no inspira respeto y como
consecuencia no genera opinidn institucional” (Entrevista en
profundidad. Mayo, 2013)

Inadecuado estilo de direccién: Se define como la incapacidad de
los directivos para conducir satisfactoriamente la Institucion

Educativa hacia el logro de los propoésitos y fines.

“La personalidad del Director es evasiva, su comportamiento es de
inseguridad e indiferencia. Es mediocre porque rehuye al dialogo”

(Testimonio docente. Mayo, 2013).

Débiles relaciones interpersonales: Tienden a medir la percepcion
gue tienen los colaboradores sobre la capacidad gque tiene el equipo
para colaborar y cooperar con los demas, orientando las acciones

propias a la creacion de sinergias y al trabajo en conjunto, buscando
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apoyar el logro de objetivos comunes, basados en el respeto, la
cordialidad, la confianza y la colaboracién.

“‘No existe trabajo en equipo, por ende no existen lazos de
solidaridad y perspectivas comunes, lo que prima es el

individualismo” (Entrevista docente. Mayo, 2013)

No se da el trabajo en equipo: Mide la percepcion que tienen los
colaboradores sobre la capacidad que tiene el equipo para colaborar
y cooperar con los demés, orientando las acciones propias a la
creacion de sinergias y al trabajo en conjunto, buscando apoyar el

logro de objetivos comunes.

“El trabajo colaborativo y en equipo es letra muerta, de ahi que
nuestra Institucion Educativa no goce de credibilidad ante la
comunidad” (Entrevista en profundidad docente. Mayo, 2013)

No existe el sentido de pertenecia: Mide la percepcion que tienen
los colaboradores sobre la presencia de sentimientos de orgullo de
formar parte de la institucién, asi como de credibilidad de la imagen,

prestigio y solidez de la organizacion y de confianza en ella.

Dentro del sentido de pertenecia es claro que el docente y demas
trabajadores conozcan y entiendan la misién, vision y valores de la
institucion para lograr su motivacion y por ende que se sientan

comprometidos en el alcance de los objetivos planteados.
‘Lo que se percibe es una inautenticidad institucional, lo que revela

una inmadurez por parte de sus gestores, porque a nadie le importa

nada” (Entrevista docente. Mayo, 2013).
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1.5. DESCRIPCION DE LA METODOLOGIA EMPLEADA.

La importancia de la metodologia es que proporciona un sentido de
vision, de addénde 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 &
CORBIN, 2002).

1.5.1. Disefo de la Investigacion.

Nuestro trabajo esta disefiado en dos fases: En la primera hemos
considerado el diagnéstico situacional y poblacional que nos
permitié seleccionar las técnicas de investigacion. En la segunda
fase hemos desagregado las variables, haciendo hincapié en la
variable independiente que guarda relacion con la elaboracion de la

propuesta. La investigacion adopté el siguiente disefio:

s{IAEJORAMIENTO DE LA . (TEORiA QUE DA

» (OBSERVACION
REALIDAD OBSERVADA) SUSTENTO AL *{PROPUESTA)

* (REALIDAD DE LAS

OBSERVADA) DIFICULTADES DE MODELO)

“ —

FUENTE: Elaboracion del Investigador.
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1.5.2. Poblacién y Muestra.

1.5.3.

Poblacién: Se consideran como poblacién a los integrantes de la

Institucion Educativa Federico Villarreal del nivel secundario.

Director 101

Administrativos :01

Docentes 114

U=16 Gestores.
Muestra: La seleccion del tamafio de la muestra guarda relaciéon
con la naturaleza del universo de estudio y como éste es
homogéneo y pequefio estamos frente a un caso de universo
muestral, vale decir:
n = U = 16Gestores

Materiales, Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos.

Materiales:

Papel, USB, diapositivas, plumones, proyector multimedia y otros

instrumentos.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos:

Las técnicas de recoleccion de datos que se utilizaron fueron:

e Fuentes primarias: Aqui utilizamos las guias de observacion y

encuesta, instrumentos que orientaron a determinar el tipo de
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clima organizacional que se desarrolla en la I.E Federico
Villarreal. Asimismo la entrevista estructurada aplicada para
recoger las percepciones sobre este problema. También se
recurrio a los métodos cualitativos, o sea a la entrevista en

profundidad y testimonios.

e Fuentes secundarias: Utilizamos el fichaje (bibliografica o
textual) para el recojo de la informacion y complementar datos

del problema de investigacion.

1.5.4. Método y Procedimientos para la Recoleccion de Datos.

Métodos:

Los métodos utilizados en la investigacion fueron:

» Métodos Tedricos: Analisis, sintesis e historico logico.
» Métodos Empiricos: Entrevista, observacién, encuesta vy

revision de documentos.

Pasos:

e Se coordino con el Director de la |I.E Federico Villarreal

e Se coordino con los docentes.

e Se prepararon los instrumentos de acopio de informacion.
e Se aplicaron los instrumentos de acopio de informacion.
¢ Se formé de la base de datos.

e Se analizaron los datos.

e Se interpretaron los datos.

e Se expusieron los datos.
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Procedimientos para la Recoleccion de Datos

Para el caso de los datos primarios se conquistaron, se analizaron
e interpretaron. La investigacion para ser original estuvo tefiida por

un 80% de datos primarios.
Para el caso de los datos secundarios se les tomd en calidad de
préstamo y tienen caracter complementario respecto a los datos

primarios. Constituyen 20% de la investigacion.

1.5.5. Andlisis Estadistico de los Datos.
e Seriacién : Caodificar el instrumento

e Codificacion : Asignar un codigo a las categorias de cada items

e Tabulacién : Elaboracion de cuadros categoricos.
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CAPITULO Il

ASPECTOS TEORICOS PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL.
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La teoria no pretende solucionar problemas, pero produce teorias y
formulaciones conceptuales que pueden crear nuevas condiciones de

aplicacion en la realidad empiricay cambiante en la que vivimos.

En el presente capitulo se abordo los diferentes antecedentes de estudios
con respecto al tema en investigacion y concepciones tedricas, entre ellas
tenemos a la Teoria del Clima Organizacional de Rensis Likerty la Teoria

de las Relaciones Humanas de Elton Mayo.

Es el estudio y sistematizacibn de aquellas teorias precedentes que
pueden ayudar en el andlisis del problema a investigar. La elaboracion del
marco teodrico se realiza mediante, teorias, conceptos, variables, leyes y
modelos que existen en la ciencia. (OYAGUE & SEVILLA, 2006).

Esquema de lo que se busca en el Marco Tedrico

Abordajes

Fuente: Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010.
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En toda investigacion estan presentes tres elementos que se articulan
entre si: marco tedrico, objetivos y metodologia. Estas etapas se
influencian mutuamente, y en la practica de investigacion se piensan en
conjunto (GOMEZ, 2009). En resumen, el marco tedrico de la
investigacion sobre el proceso de formacion académico profesional es el
resultado de la “seleccion de teorias, conceptos y conocimientos
cientificos, métodos y procedimientos, que hemos requerido para describir
y explicar objetivamente el objeto de investigacion, en su estado historico,
actual o futuro” (DIETERICH, 2001).

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION.

También es denominado analisis de la informacion con relacion al
problema, donde se pasa revista a los textos que analizan el tema,
se explica como lo han tratado y los aportes que han realizado, se
ven los vacios y como la tesis superara o tomara alguna de esas
ideas para probarlas. (OYAGUE M., 2006). En este apartado
exponemos los “trabajos anteriores que otros investigadores han
realizado sobre el mismo problema, objeto de estudio o tema”
(GARCIA, 2004) y que nos permitieron precisar y profundizar en la

investigacion.

MARGARITA Y. CCAMA OCHOA (2006) en su trabajo de
investigacion “Clima Organizacional y su incidencia en el logro del
aprendizaje de los alumnos de la I.E. José Carlos Mariategui’.
Concluye entre otros: “Que el Clima Organizacional influye de

manera directa en los niveles de aprendizaje.
En esta investigacion la autora destaca la gran importancia que tiene

un buen clima institucional, debido a que si no es el adecuado influye

de manera negativa en el aprendizaje.
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RIVERA LAM, MAILING (2000); en su tesis titulada “El Clima
Organizacional de Unidades Educativas y la Puesta en Marcha de la

Reforma Educativa”, presenta las siguientes conclusiones:

1. El Clima Organizacional de la I.E Liceo José Santos Ossa obtuvo
una puntuacion de 5.6 y se clasifica en la teoria de Rensis Likert
como Sistema Consultivo. Este es un sistema organizacional en
gue existe un mayor grado de descentralizacion y delegacion de
las decisiones. Se mantiene un esquema jerarquico, pero las
decisiones especificas son adoptadas por escalones medios e
inferiores. El clima de esta clase de organizaciones es de

confianza y hay niveles altos de responsabilidad.

2. La Puesta en Marcha de la Reforma Educativa en el Liceo José
Santos Ossa obtuvo una calificacion de 5,4 considerando que se
pidid a los docentes de la organizacion que evaluaran indicadores
gue aun se encuentran en proceso de implementaciéon. Por esta
razon es importante sefialar que la mejor calificacion la obtuvo el
indicador Nuevo Marco Curricular, &mbito central de la Reforma
Educativa y que la menor calificacion la obtuvo el indicador
Fortalecimiento de la profesién docente que involucra una serie
de medidas que el Ministerio de Educacion continda evaluando y

retroalimentando.

3. En el Liceo José Santos Ossa la correlacion entre las variables
Clima Organizacional y Puesta en Marcha de la Reforma
Educativa es de 0.98, correlacion muy alta. Esto no indica una
relacion de causa-efecto. Este coeficiente de correlacion entre
Clima Organizacional y Reforma Educativa nos permite

comprobar nuestra hipétesis de trabajo en el Liceo José Santos
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Ossa ya que existe correlacion entre Clima Organizacional y
Puesta en Marcha de la Reforma Educativa.

El Clima Organizacional del Colegio Antonio Rendic obtuvo una
calificaciéon de 4,0 y se clasific6 en la teoria de Rensis Likert
como Sistema Paternalista Benevolente: En esta categoria
organizacional, las decisiones son adoptadas en los escalones
superiores de la organizacion. También en este sistema se
centraliza el control, pero en él hay una mayor delegacion. El tipo
de relaciones caracteristico de este sistema es paternalista, con
autoridades que tienen todo el poder, pero conceden ciertas
facilidades a sus subordinados, enmarcadas en limites de cierta
flexibilidad. El clima de este tipo de sistema organizacional se
basa en relaciones de confianza condescendiente desde la
cumbre hacia la base y la dependencia desde la base hacia la
cuspide jerarquica. Para los subordinados, el clima parece ser
estable y estructurado y sus necesidades sociales parecen estar
cubiertas, en la medida que se respeten las reglas del juego
establecidas en la cumbre.

La Puesta en Marcha de la Reforma Educativa en el Colegio
Antonio Rendic obtuvo una calificacion promedio de 3,09 segun la
evaluacion que realizaron sus docentes. Sin embargo, es muy
importante recordar que los indicadores con que se evalud la
Puesta en Marcha de la Reforma Educativa corresponden a los

definidos por el Ministerio de Educacion y el Supremo Gobierno.

Los colegios particulares se caracterizan por la autonomia de su
gestion educativa debidos, principalmente, a la administracion de
recursos propios y a que no reciben financiamiento de parte del

Ministerio de Educacion.
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2.2. BASE TEORICA.
2.2.1. Teoria del Clima Organizacional de Rensis Likert.

Rensis Likert fue wun educador vy
psicologo organizacional estadounidense
y es conocido por sus investigaciones
sobre estilos de gestion. Desarroll6 la
escala de Likert y el modelo de

vinculacién. Fecha de nacimiento: 5 de

agosto de 1903, Cheyenne. Fecha de la

muerte: 3 de septiembre de 1981, Ann
Arbor. (WIKIPEDIA.ORG, 2013)

FUENTE: Imagen de Google.

LIKERT S., (1972.) A partir de 1946 Rensis Likert, psicélogo
norteamericano, realiz6 una serie de investigaciones para el
Instituto de Investigaciones Sociales de la Universidad de
Michigan, pretendiendo explicar el liderazgo. Dichos estudios se
realizaron inicialmente con empleados de oficina de una gran
empresa aseguradora; gracias a ellos se observé que habia
diferentes estilos de liderazgo asociados a diversos niveles de
productividad. Los departamentos en los que habia mas alta
productividad eran dirigidos con estilos diferentes a aquellos cuyo

indice era menor.

Las caracteristicas basicas en los departamentos con productividad
mas elevada eran que los supervisores delegaban mas autoridad,
ejercian una supervision mas flexible y mostraban interés por la
vida personal y bienestar de sus subordinados. Al obtener los
resultados semejantes en otros estudios, Likert concluyé que los
supervisores que se orientaban hacia un mayor interés por sus

subordinados mas que por la tarea, eran superiores en
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productividad que los que anteponian el interés por la tarea, por lo
cual sus subordinados mostraban una moral mas baja y menos
satisfaccion por su trabajo. Posteriormente, al continuar sus
investigaciones, Likert se percaté que ambas dimensiones, interés
por los subordinados e interés por la tarea, son independientes, no
excluyentes, o sea que se puede tener una calificacion baja o alta
en una o en ambas simultaneamente, que es el mismo resultado

alcanzado por otro investigadores .

LIKERT S., (1972.) Ademas Likert, en compafia de Jane Gibson
Likert, su esposa, concluydé que el ambiente organizacional de un
grupo de trabajo o nivel jerarquico especifico esta determinado
basicamente por la conducta de los lideres de los niveles
superiores. Dicha conducta es la influencia mas importante. La
capacidad para ejercer esta influencia disminuye a medida que se
desciende en la escala jerarquica, pero en la misma medida, es

mayor la influencia del ambiente organizacional.

Los Likert propusieron los siguientes factores para el estudio del

ambiente en las organizaciones:

e Flujo de comunicacion

e Practica de toma de decisiones
¢ Interés por las personas

¢ Influencia en el departamento
e Excelencia tecnoldgica

e Motivacion
LIKERT S., (1972.) Para medir el ambiente organizacional, que

esta determinado fundamentalmente, segun Likert, por el Estilo de

Liderazgo, propuso un modelo para estudiar la conducta del lider
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basado en lo que denomind: “Sistemas de Administracion”, que
describen los diferentes tipos de lider. EI que denomind Sistema 1
corresponde al lider que dirige autoritariamente y busca explotar a
los subordinados. El superior que administra mediante el Sistema 2
es también autoritario pero paternalista al mismo tiempo; controla a
sus subordinados en forma estricta y nunca delega autoridad. Sin
embargo, les “da palmaditas en la espalda” y, aparentemente,
‘hace lo que es mejor para ellos”. Bajo el Sistema de
Administracion 3, el jefe sigue una conducta de tipo consultivo, pide
a sus subordinados que participen opinando sobre las decisiones,
pero él se reserva el derecho de tomar la decision final. El jefe que
sigue el Estilo 4 usa un estilo democratico, da algunas
instrucciones a los subordinados, pero les permite participar
plenamente y la decision se toma con base en el consenso o por
mayoria. La siguiente tabla resume las caracteristicas basicas de
los cuatro sistemas de administracion propuestos por Likert.

LIKERT S. , (1972.)

Variable del Sistema Sistema 2 Sistema 3| Sistema 4
liderazgo 1(explotador) | (autocrata) {participativo) (democratico)
Confianza en los Ellidernoconfia|El  fider tiene El  lider  tiene|El  lider  confia-
subordinados en los|confianza en los confianza en los | plenamente en ellos
subordinados | subordinados de la subordinados, pero
misma forma en nocompleta, desea
que un amo en un mantener el control
sirviente en las decisiones
Sentimientos  de No se sienten en [No sienten Sienten algo  de | Sienten libertad
lbetad de los libetad  para|verdadera liberad libertad para | completa para
subordinados discutir con el|para analizar con analizar con el jefe [analizar con el jefe
jefe  asuntos|el jefe asurtos asuntos asuntos relacionados
relacionados con | relacionados con el relacionados con el | con el trabajo
el trabajo trabajo trabajo
Bisqueda  del El lider rara vez|Ocasionalmente el Frecuentemente el|El lider pide siempre
involucramiento de pide opiniones e [ lider pide opiniones lider pide opiniones | opiniones e ideas a
los subordinados ideas a los|e ideas a los e ideas a los|los  subordinados
por el superior subordinados | subordinados para subordinados para|para resolver
para  resolver [resolver problemas resolver problemas | problemas de trabajo,
problemas  de|detrabajo de trabajo usandolas
trabajo constructivamente
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Segun Hodgets, la utilizacion del modelo de Likert proporciona a la
organizacibn una base adecuada para determinar el ambiente
existente, el que debe prevalecer y los cambios que se deben

efectuar para lograr el perfil deseado.

Tipos de Variables

Posteriormente Likert afind6 su modelo conceptual y reconocio que
existen diversas variables que afectan la relacion entre el liderazgo
y el desempeiio en las organizaciones complejas. Tales variables
son: (LIKERT S., 1972.)

Variables causales: Son las variables independientes de las que
dependen el desarrollo de los hechos y los resultados obtenidos
por la organizacion. Incluyen sdélo aquellas variables controlables
por la administracién, como pueden ser: Estructura organizacional,

politicas, decisiones, estilos de liderazgo, habilidades y conductas.

Variables intervinientes: Reflejan el clima interno de Ila
organizacion. Afectan las relaciones interpersonales, la
comunicacion y la toma de decisiones. Entre las mas importantes
estan: ElI desempefio, lealtades, actitudes, percepciones vy

motivaciones.

Variables de resultados finales: Son los resultados que alcanza
la organizacion por sus actividades; son las variables
dependientes, tales como productividad, servicio, nivel de costos,

calidad y utilidades.

Segun Likert no hay una relacién de dependencia directa (causa-

efecto) entre una variable causal y una variable de resultado final,
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sino que deben tomarse en cuenta las variables intervinientes.
Tomando como base sus investigaciones, Likert propone una
clasificacion de sistemas de administracion, en la cual define cuatro

perfiles organizacionales.

Para facilitar su comprension, los cuatro sistemas administrativos
seran caracterizados s6lo en relacion con cuatro variables: Proceso
decisorio, sistema de comunicaciones, relaciones interpersonales y
sistema de recompensas y castigos. En cada uno de los cuatro
sistemas administrativos que se definen enseguida, esas cuatro

variables presentan diferentes caracteristicas.

LIKERT S., (1972.) Likert se preocupa por la evaluacion del
comportamiento humano en la organizacion. Para €l las variables
administrativas (como el estilo de administracion, las estrategias, a
estructura organizacional, etc.) son variables causales, mientras
gue los elementos del comportamiento reciben el nombre de
variables intervinientes y crean respuestas llamadas variables de

resultado.

2.2.2. Teoria de las Relaciones Humanas de Elton Mayo.

George Elton Mayo, fue un tedrico social,
socidélogo y psicologo industrial
especializado en teoria de las
organizaciones, las relaciones humanas y
el movimiento por las relaciones humanas.
Fecha de nacimiento: 26 de diciembre de
1880, Adelaida. Fecha de la muerte: 7 de

. septiembre de 1949, Guildford. (ORG,
FUENE: Imaen de Google 2013)
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ADMINISTRACION.COM, (2013). La teoria de las relaciones
humanas (también denominada escuela humanistica de la
administracion), desarrollada por Elton Mayo y sus colaboradores,
surgi6é en los Estados Unidos como consecuencia inmediata de los
resultados obtenidos en el experimento de Hawthorne, fue
basicamente un movimiento de reaccion y de oposicion a la Teoria

Clasica de la Administracion.

La Teoria Clasica pretendi6 desarrollar una nueva filosofia
empresarial, una civilizacion industrial en que la tecnologia y el
método de trabajo constituyen las mas importantes preocupaciones
del administrador. A pesar de la hegemonia de la Teoria Clasica y
del hecho de no haber sido cuestionada por ninguna otra teoria
administrativa importante durante las cuatro primeras décadas de
este siglo, sus principios no siempre se aceptaron de manera
sosegada, especificamente entre los trabajadores y los sindicatos
estadounidenses. En un pais eminentemente democratico como
los Estados Unidos, los trabajadores y los sindicatos vieron e
interpretaron la administracion cientifica como un medio sofisticado
de explotacion de los empleados a favor de los intereses
patronales. La investigacion de Hoxie fue uno de los primeros
avisos a la autocracia del sistema de Taylor, pues comprobé que la
administracion se basaba en principios inadecuados para el estilo

de vida estadounidense.

La Teoria de las Relaciones Humanas surgio de la necesidad de
contrarrestar la fuerte tendencia a la deshumanizacion del trabajo,
iniciada con la aplicacibn de métodos rigurosos, cientificos y
precisos, a los cuales los trabajadores debian someterse

forzosamente.
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ADMINISTRACION.COM, (2013) Origenes de la Teoria de las
Relaciones Humanas. Las cuatro principales causas del

surgimiento de la Teoria de las Relaciones Humanas son:

1. Necesidad de humanizar y democratizar la administracién,
liberdndola de los conceptos rigidos y mecanicistas de la Teoria
Clasica y adecuandola a los nuevos patrones de vida del pueblo
estadounidense. En este sentido, la Teoria de las Relaciones
Humanas se convirti6 en un movimiento tipicamente
estadounidense dirigido a la democratizacion de los conceptos

administrativos.

2. El desarrollo de las llamadas ciencias humanas, en especial
la psicologia y la sociologia, asi como su creciente influencia
intelectual y sus primeros intentos de aplicacion a la
organizacién industrial. Las ciencias humanas vinieron a
demostrar, de manera gradual, lo inadecuado de los principios

de la Teoria Clasica.

3. Las ideas de la filosofia pragmatica de John Dewey y de la
psicologia dinamica de Kart Lewin, fueron esenciales para el
humanismo en la administracion. Elton Mayo es considerado el
fundador de la escuela; Dewey, indirectamente, y Lewin, de
manera mas directa, contribuyeron bastante a su concepcion.
De igual modo, fue fundamental la sociologia de Pareto, a pesar
de que ninguno de los autores del movimiento inicial tuvo
contacto directo con sus obras, sino apenas con su mayor

divulgador en los Estados Unidos en esa época.

4. Las conclusiones del experimento de Hawthorne, llevado a

cabo entre 1927 y 1932 bajo la coordinacion de Elton Mayo,
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pusieron en jaque los principales postulados de la Teoria
Clasica de la Administracion.

Experimento de Hawthorne: (MAYO, 1988)

En 1924, la Academia Nacional de Ciencias de Estados Unidos
hizo una investigacibn para verificar la correlacion entre
productividad e iluminacion del lugar de trabajo, bajo los supuestos
de la Administracion Cientifica. Poco antes, Mayo habia realizado
una investigacion en una industria textil que tenia una elevadisima
rotacion de personal, alrededor de 250% al afio, y que habia
probado indtilmente varios esquemas de incentivos salariales.
Mayo introdujo un intervalo de descanso, deleg6 a los operarios la
decision sobre los horarios de produccion y contrato una
enfermera. En poco tiempo surgidé un espiritu de grupo, la

produccion aumentd y la rotacion personal disminuyo.

En 1927, el Consejo Nacional de Investigaciones inicio un
experimento en la féabrica Hawthone de la Wester Electric
Company, para evaluar la correlacion entre iluminacién y eficiencia
de los operarios, medida a través de la producciéon. Elton Mayo
coordiné el experimento, y se amplio al estudio de la fatiga, de los
accidentes en el trabajo, de la rotacion de personal y del efecto de
las condiciones de trabajo sobre la productividad del personal.
Trataron de eliminar o neutralizar el factor psicoldgico, que en ese
momento resultaba extrafio e impertinente, lo que hizo que el

experimento se prolongara hasta 1932.
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Conclusiones del experimento de Hawthorne

Proporcion6 un esbozo de los principios basicos de la Escuela de

Relaciones Humanas. Sus conclusiones son las siguientes:

a)

b)

El nivel de produccidn es resultado de la integracién social:

El nivel de produccién no estd determinado por la capacidad
fisica o fisiologica del empleado, sino por normas sociales y
expectativas grupales. La capacidad social del trabajador es la
gue determina su nivel de competencia y eficiencia, mas no su
capacidad de ejecutar movimientos eficientes dentro del tiempo
establecido. Entre mayor sea la integracion social en grupo de

trabajo, mayor serd la disposicion a producir.

Comportamiento social de los empleados:

El comportamiento del individuo se apoya totalmente en el
grupo. Los trabajadores no acttan, reaccionan aisladamente
como individuos, sino como miembros de grupos. Por cualquier
desviacion de las nomas grupales, el trabajador sufre sanciones
sociales o morales de los colegas, como un intento de que se
ajuste a los patrones del grupo. Mientras los patrones del grupo
permanezcan inmutables, el individuo resistira a los cambios

para no apartarse de ellos.
Recompensas y sanciones sociales:
El comportamiento de los trabajadores esta condicionado por

normas y patrones sociales. Los operarios que producen mas o

menos de lo que establece la norma socialmente determinada
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d)

pierden el respeto y la consideracion de sus colegas. Los
operarios prefieren producir menos a poner en riesgo sus
relaciones amistosas con sus colegas. Cada grupo social
desarrolla creencias o0 expectativas en relacion a la
administracion. Esas creencias y expectativas influyen en las
actitudes, en las normas y en los patrones de comportamiento
gue el grupo define como aceptables. Las personas son
evaluadas por el grupo en relacion con esas normas y patrones
de comportamiento: son buenos colegas si su comportamiento
se ajusta a ellos o son pésimos colegas si su comportamiento

se aparta.

Grupos informales:

Mientras los clasicos se preocupaban por los aspectos formales
de la organizacién, los autores humanistas se concentraron en
los aspectos informales de la organizacion (como grupos
informales, comportamiento social de los empleados, creencias,
actitudes y experiencias, motivacion, etcétera). La empresa se
visualiz6 como una organizacion social compuesta por grupos
sociales informales, cuya estructura no siempre coincide con la
organizacion formal de la empresa; es decir, con los propositos
definidos por la empresa. Los grupos informales definen sus
reglas de comportamiento, formas de recompensa o0 sanciones
sociales, objetivas, escala de valores sociales, creencias y
expectativas que cada uno de sus miembros va asimilando e

integrando a sus actitudes a su comportamiento.
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e) Relaciones humanas:

f)

Las personas participan en grupos sociales existentes dentro de
la organizacion, y se mantienen en una constante interaccion
social. Las relaciones humanas son las acciones y actitudes
desarrolladas a partir de los contactos entre personas y grupos.
Cada persona posee una personalidad propia y diferenciada
gue influye en el comportamiento y en las actitudes de las otras
personas con las que entra en contacto y, por otro lado,
también es influenciada por las otras personas. Las personas
tratan de adaptarse a las demas personas y grupos: Quieren
ser comprendidas, aceptadas y participar, con objeto de atender
a sus intereses y aspiraciones personales. Dentro de la
organizacibn es donde surgen las oportunidades de las
relaciones humanas, debido a la gran cantidad de grupos e
interacciones que se crean. La comprension de las relaciones
humanas permite al administrador obtener mejores resultados
de sus subordinados y la creacion de una atmosfera en la que

cada persona es alentada a expresarse de manera libre y sana.

Importancia del contenido del cargo:

Mayo y sus colaboradores encontraron que la especializacion
propuesta por la Teoria Clasica no produce una organizacion
mas eficiente. Observaron que los operarios cambiaban de
posicién para evitar la monotonia, lo que iba en contra de la
politica de la empresa. Los trabajadores simples y repetitivos se
vuelven monétonos y aburridos, lo que afecta de manera
negativa la actitud del trabajador y reduce su satisfaccion y

eficiencia.

43



g) Enfasis en los aspectos emocionales:

En la Teoria de las Relaciones Humanas los aspectos
emocionales no planeados e irracionales del comportamiento
humano merecen una atencién especial. A eso se debe el
nombre de los socidlogos de la administracion que se les da a

los autores humanistas.

CHIAVENATO 1. ,( 2006 ) Mayo defiende los siguientes puntos
de vista:

1. Eltrabajo es una actividad tipicamente grupal.

2. El operario no reacciona como individuo aislado, sino como
grupo social.

3. La tarea basica de la administracion es formar una élite
capaz de comprender y de comunicar.

4. Pasamos de una sociedad estable a una adaptable, pero
descuidamos la capacidad social.

5. El ser humano estd motivado por la necesidad de “estar
junto”, de “ser reconocido”.

6. La civilizacion industrializada trae como consecuencia la

desintegracion de los grupos.
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CAPITULO 1l

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION Y PLANTEAMIENTO
DE LA ESTRATEGIA DE GESTION INSTITUCIONAL
PARTICIPATIVA PARA MEJORAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LA ILE. “FEDERICO VILLARREAL?”,
NIVEL SECUNDARIO, DISTRITO DE CURA MORI,
PROVINCIA DE PIURA, DEPARTAMENTO DE PIURA.
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Como resultado del estudio detallado en los capitulos anteriores, a
continuacion  presentamos los datos de la guia de observacion y
encuesta realizadas, asi mismo planteamos la Estrategia de Gestion
Institucional Participativa para Mejorar el Clima Organizacional de la I.E.

“Federico Villarreal”, Nivel Secundario.

3.1. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS.

Esta parte se refiere a la forma de utilizar la estadistica para poder
interpretar los datos obtenidos en el campo de investigacion. Es la
agrupacion de datos en rangos significativos conforme a una
seleccion adecuada que resulte en una interpretacion util para el
investigador (MOYA, 2007).

En esta parte el investigador <<sintetiza la informacién fuente —
conocida también como informacion bruta-, esto es, reunir, clasificar,
organizar y presentar la informacion en cuadros estadisticos, gréaficas
y relaciones de datos con el fin de faciltar su andlisis e
interpretacion>> esto es muy importante porque trata de la
naturaleza del problema, por tanto primero deberiamos hacer

diferencias claras entre lo que es analizar e interpretar.

Para el andlisis de la informacién deben tomarse en cuenta la forma
en gue se plante6 el problema, el marco tedrico y conceptual y la
hipotesis sujeta a prueba, con el fin que se cumplan los objetivos de

la investigacion.
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RESULTADOS DE GUIA DE OBSERVACION

Decides el modo en que 10 1 16
ejecutaras tu trabajo.

Crees que el trabajo que realizas 13 0 16
es totalmente transcendente.

Crees que muchos factores

externos influyen en que tu 14 0 16
trabajo sea eficiente.

En la LE. se mantienen en

contacto permanentemente. 2 10 16
En la ILE. todos se llevan muy

bien. 1 14 16
Tienes confianza con  mis

compafieros de trabajo. 1 11 16
En la I.E. se trata de hacer bien el

trabajo. 2 12 16
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Existe espiritu de trabajo en
equipo entre los colegas con los
gue trabajo.

14

16

En la ILE. les incentivan a
superarse cada dia.

10

16

El Director logra que se trabaje
como verdadero equipo.

15

16

Hay trato de respeto entre
trabajadores y Director.

11

16

En la ILE. se toma en cuenta la
opinion de los trabajadores.

13

16

En la ILE. existe  buena
comunicaciéon entre todos.

12

16

La comunicacién entre Director y
trabajadores es clara.

14

16

Si pudieras irte a otro trabajo te
irias.

16

Trabajas por necesidad mas que
por gusto.

16
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Te da pena trabajar en una

institucion que tiene muchos 10 2 16
conflictos.
Te sientes identificado con los
valores de la Institucion. 5 8 16
Te sientes orgulloso de trabajar
en esta Institucion. 4 8 16
Tienes bien en claro la mision y
vision de la |.E. 5 8 16
Te sientes comprometido con los
objetivos de tu I.E. 3 10 16
Sabes muy bien lo que tu LE.
espera de ti. 4 10 16
Estas satisfecho con tu trabajo. 6 8

16
Estas satisfecho con la relacién
entre tad y el Director y/o 2 12 16
docentes.
Estoy  satisfecho con las
relaciones entre mis compafieros. 1 14 16

FUENTE: Guia de Observacion aplicada a trabajadores (docentes, Director, administrativos) de la |.E. “Federico Villarreal” del nivel secundario, Mayo, 2013.
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INTERPRETACION:

El clima Organizacional es una resultante de la interaccion humana
en los procesos de la institucion, pero dicho proceso en la
investigacion lo desarrollamos a través de dimensiones directamente

relacionadas al clima organizacional, estas dimensiones son:

En relacién a la autonomia, se puede observar que los trabajadores
si tienden a tomar decisiones en cuanto al modo en que ejecuta su
trabajo (10), del mismo modo creen que el trabajo que realiza es
totalmente transcendente (13) y corroboran que los factores externos

influyen en su trabajo para que sea eficiente (14).

En lo que corresponde a la dimension de trabajo en equipo, los
resultados tienden hacer negativos ya que no existe un contacto
permanentemente entre docentes, Director y administrativos (10), no
hay buenas relaciones (14), la confianza nunca se da entre
compaferos de trabajo (11), tampoco se tiende hacer bien el trabajo
(12), asi mismo nunca se desarrolla el espiritu de trabajo en equipo

entre los colegas con los que se trabaja (14).

En la dimension de apoyo, se observa que nunca les incentivan a
superarse cada dia (10), el Director no logra que se trabaje como
verdadero equipo (15), tampoco se da el respeto entre trabajadores y

decano.

Con respecto a la comunicacion, los resultados arrojan que en la
I.LE. nunca se toma en cuenta la opinion de los docentes (13),
tampoco existe buena comunicacion (12) y no es clara ni entendible
(14).
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En cuanto a la percepcion de la Institucién, el docente responde
gue si tuviera la oportunidad de irse a otro trabajo (7) responden que
si se iria, se denota en el docente la necesidad por trabajar (9), y
gue los conflictos influyen mucho en estado de percepcién de su
institucién (10), el docente no se siente identificado con los valores

de su Institucién (8), tampoco orgulloso de trabajar en ella (8).

En cuanto a la dimension de mision y vision del docente con la
Institucién tenemos que no tiene bien en claro la misién y visién de la
I.E. (8), tampoco se siente comprometido con los objetivos de su |.E

ni sabes muy bien lo que su I.E espera de él (10) respectivamente.

La satisfaccion general del docente, no se encuentra satisfecho
con tu trabajo (8), tampoco con la relacién entre él y el Director y/o
docentes (12), mucho menos las relaciones con los compafieros de

trabajo son las mejores (14).

RESULTADO DE LA ENCUESTA

CUADRO N° 01: ACEPTACION E INTEGRACION.

FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores (docentes, Director y administrativos) de la I.E “Federico
Villarreal”. Mayo, 2013.
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INTERPRETACION: Los docentes de la ILE no se sienten
aceptados e integrados a la institucion, esto es 81%. Si los conflictos
que se presentan entre personas y entre grupos se afrontan y
solucionan oportunamente, en lugar de evadirlos, procurando
soluciones satisfactorias para las partes involucradas y el

acercamiento entre ellas, mejor sera el clima organizacional.

CUADRO N° 02: SOLIDARIDAD ENTRE COMPANEROS.

FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores (docentes, Director y administrativos) de la I.E “Federico
Villarreal”. Mayo, 2013.

INTERPRETACION: 94% de los encuestados hacen referencia que
no pueden contar con sus compafieros de trabajo ante algun

problema que se les presentara.

CUADRO N° 03: TRATO ENTRE COMPANEROS DE TRABAJO.

FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores (docentes, Director y administrativos) de la I.E “Federico
Villarreal”. Mayo, 2013.
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INTERPRETACION: No se da un buen trato entre compafieros de
trabajo, lo afirma 87%. Si entre colegas no se perciben como
‘enemigos”, a la manera tradicional, sino como amigos, mediante
diferentes aportes y funciones buscan sacar provecho de su vida
comun, con mas y mejores beneficios para todos, mejor sera el clima

organizacional.

CUADRO N° 04: COMUNICACION Y PROCESO DE
INTERACCION EN LA I.E.

FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores (docentes, Director y administrativos) de la I.E “Federico
Villarreal”. Mayo, 2013.

INTERPRETACION: El proceso de comunicacion y el proceso de
interaccién en la I.E. es denominado malo, 75% lo demuestra, solo
un 6% lo considera buena, lo que quiere decir que la diferencia es
muy alta. Si las personas cuentan con un excelente espacio para sus
relaciones con los demas, en donde haya libertad de expresion,
justicia, verdad, respeto y consideracién a las maneras de pensar, de
sentir y de actuar, apoyo, trato digno y cordial, en fin, un lugar en
donde sean realmente trascendentes las relaciones del hombre con

el hombre, mejor sera el clima organizacional.

53



CUADRO N° 05
EXPRESAS TU PUNTO DE VISTA.

FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores (docentes, Director y administrativos) de la I.E “Federico
Villarreal”. Mayo, 2013.

INTERPRETACION: Segun los encuestados, 81% responde que
nunca sus puntos de vista son tomados en cuenta, 13% refiere que

siempre.

CUADRO N° 06: CONFLICTOS POR DESACUERDOS INTERNOS
ENTRE LOS DOCENTES - DIRECTOR Y ADMINISTRATIVOS.

FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores (docentes, Director y administrativos) de la I.E “Federico
Villarreal”. Mayo, 2013.
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INTERPRETACION: Siempre existen discusiones y conflictos por
desacuerdos internos entre los docentes — Director vy
administrativos, lo reconoce 81% y un 19% responde gue a veces. Si
los conflictos que se presentan entre personas y entre grupos se
afrontan y solucionan oportunamente, en lugar de evadirlos,
procurando soluciones satisfactorias para las partes involucradas y el

acercamiento entre ellas, mejor sera el clima organizacional.

CUADRO N° 07: COMPROMISO CON EL TRABAJO.

FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores (docentes, Director y administrativos) de la I.E “Federico
Villarreal”. Mayo, 2013.

INTERPRETACION: 87% de los encuestados responde que no
muestra el compromiso en el trabajo, sélo el 13% lo confirma. Se
puede deducir que al no existir un ambiente favorable para el
trabajador hace que éste se desmotive, y por lo tanto no asuma

correctamente sus labores.

CUADRO N° 08: VALOR DEL RESPETO ENTRE
TRABAJADORES.
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12
16

75%
100%

FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores (docentes, Director y administrativos) de la I.E “Federico

Villarreal” .Mayo, 2013.

INTERPRETACION: 75% de los encuestados hace referencia que el

valor del respeto es muy poco practicado entre los trabajadores de

su entorno, 25% confirma que si se practica dicho valor.

3.2. MODELO TEORICO.

El valor de esta seccién radica en que la teoria es concebida en

funcion de la praxis, y ésta se guia por un presente cuyo horizonte es

su caracter preparatorio del futuro (SEVILLA, 2000).

“ESTRATEGIA DE GESTION INSTITUCIONAL PARTICIPATIVA PARAMEJORAR EL

CLIMA ORGANIZACIONAL”.

TALLER N°O1:

TALLER N° 02: EL CLIMA
INSTITUCIONAL Y LAS RELACIONES

INTERPERSONALES.
ﬁ

TALLER N° 03: LIDERAZGO.

7l

4

Propiciar en los gestores
(Director, docemies ¥
administratives) de la
importancia de comocer
el clima organizacional
deniro del medio en el
que lahoran.

Mejorar la
convivencia y  las
relaciones
interpersonales que se
dan entre los gestores
(Decano-  docentes-
administrativo).

Fortalecer el clima
organizacional a
través del huen
liderazgo ¥  del
trabajo en equipo.

P—

CLIMA ORGANIZACIONAL

EL BUEN CLIMA
ORGANIZACIONAL

TRABAJO BN GRUPO

P—

COMUNICACION

ESCUCHA ACTIVA

CONVERSACIONES

—————————
—
LIDERAZGO

Fortaleclendoel Liderazgo
cuado

FUENTE: Elaborado por el Investigador.
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3.2.1. Realidad Problemaética.

En las instituciones el clima organizacional es imprescindible.
Podemos definirlo como las caracteristicas del medio ambiente del
trabajo educativo que son percibidas directa o indirectamente y que
tienen repercusiones en el comportamiento de los estudiantes,
docentes, directivos, personal administrativo, en su desempefio
personal y laboral, en las relaciones con sus superiores, Sus

colegas e incluso con su familia (ESLAVA, 2009).

El clima organizacional influye definitivamente en el
comportamiento de las personas, éstas actlan y reaccionan a sus
condiciones laborales, no por lo que éstas son, sino a partir del

concepto e imagen que de ellas se forman.

Resulta innegable que el factor humano es un coadyuvante de
suma importancia e imprescindible para el desarrollo de las
organizaciones, por ello no se debe dejar de lado sus aportaciones,
conceptos,  sugerencias, interpretaciones, resultados e
intervenciones vertidos a partir de sus experiencias y saberes. En
concreto, las organizaciones a partir del significado que como
elemento fundamental tienen las percepciones de los trabajadores
acerca de las estructuras y de los procesos que ocurren en el
medio laboral, de ahi que el clima organizacional refleje la

interaccion entre las caracteristicas personales y organizacionales.

3.2.2 Objetivo de la Propuesta.

Disefiar una Estrategia de Gestion Institucional Participativa para

mejorar el Clima Organizacional.
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3.2.3 Fundamentacion.

Fundamentacion Tedrica

Teoria del Clima Organizacional de Rensis Likert: “EI ambiente
organizacional de un grupo de trabajo o nivel jerarquico especifico
esta determinado basicamente por la conducta de los lideres de los
niveles superiores. Dicha conducta es la influencia mas importante.
La capacidad para ejercer esta influencia disminuye a medida que
se desciende en la escala jerarquica, pero en la misma medida, es
mayor la influencia del ambiente organizacional” (LIKERT S.,1972).
Teoria de las Relaciones Humanas de Elton Mayo: La Teoria
surgié de la necesidad de contrarrestar la fuerte tendencia a la
deshumanizacion del trabajo, iniciada con la aplicacion de métodos
rigurosos, cientificos y precisos, a los cuales los trabajadores

debian someterse forzosamente (MAYO, 1988).

Fundamentacion Filosofica

Se expresa en torno a la concepcion del tipo de hombre que se
desea formar, a partir de la buena organizacion. La explicitacion
considera que el ser humano estd condicionado por las relaciones
sociales existentes (entorno de los gestores) y por las exigencias,
aspiraciones y caracteristicas de la civilizacibn universal

(interdependencia).

Fundamentacién Psicologica

Comprende el conocer en términos generales si el clima social de
la organizacion es favorecedor u obstaculizador para el logro de los
propositos institucionales. Consiste en saber cuéles son las
actitudes, pensamientos y sentimientos de los agentes educativos;
si los miembros del sistema se sienten agradados y tienen la

posibilidad de desarrollarse como personas; de saber cual es la
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3.2.4.

sensacién de bienestar general, de la sensacion de confianza en
las propias habilidades; del grado de identificacion con la
institucion, de la interaccidn positiva entre pares y con los demas

actores.

Estructura de la Propuesta.

Nuestra propuesta se sustenta en tres talleres, cada uno de ellos
esta conformado por el resumen, la fundamentacion, objetivos,
tematica, metodologia, evaluacién, conclusiones, recomendaciones
y bibliografia. Consta de actividades especificas, graduadas y

sisteméticas para cumplir los objetivos de dicha estrategia.

Previamente al desarrollo de la estructura de la propuesta se define

lo que es un taller.

Definicion de Taller: La palabra taller proviene del francés “atelier’

gue significa estudio, obrador, obraje.

El taller requiere de una decision personal mas que de
normas impuestas. No debe ser una imposicion, como

tampoco puede improvisarse.

El taller se constituye en una experiencia social en la medida que
los participantes interactian entre si en torno a una tarea
especifica. Dicha experiencia modifica el rol pasivo a un rol

protagénico en el aprendizaje.
El sujeto participa del grupo para vivir un proceso colectivo de

conocimientos tendiente a la comprension global de la realidad. De

esa manera el proceso de conocimiento es asumido por el grupo,
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el que cuenta con una coordinacion de caracter operativo y que

favorece la democracia grupal.

TALLER N°01: CLIMA ORGANIZACIONAL.

Resumen:

El clima Organizacional llega a formar parte de la cultura de cada
organizacion, es decir, es parte de la personalidad propia de la
organizacion y es tan variable como el temperamento de cada
persona que trabaja dentro de su ambiente. Después de que se
efectla la medicion del clima de una organizacion y su importancia
para su desarrollo, se realiza el analisis de los resultados
obtenidos, el principal objetivo serad la propuesta para corregir,
mejorar y mantener resultados positivos en el ambiente laboral.
(DURAN, 2005)

Fundamentacion:

La Teoria del Clima Organizacional de Rensis Likert, el ambiente
organizacional de un grupo de trabajo o nivel jerarquico especifico
esta determinado basicamente por la conducta de los lideres de los
niveles superiores. Dicha conducta es la influencia mas importante.
La capacidad para ejercer esta influencia disminuye a medida que
se desciende en la escala jerarquica, pero en la misma medida, es

mayor la influencia del ambiente organizacional (LIKERT S.,1972.).
Objetivo:

Propiciar en los gestores (Director, docentes y administrativos) de
la I.E Federico Villarreal, la importancia de conocer el clima

organizacional dentro del medio en el que laboran.

Analisis Tematico:
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TEMA NP° o1: CLIMA ORGANIZACIONAL

MODELO
ORGANIZATIVO.

VISION
COMPARTIDA.

PARTICIPACION.
COMUNICACION.
RELACIONES.

NORMAS DE
CONVIVENCIA

GESTION
ORGANIZACIONAL.

TRABAJO EN
EQUIPO.
GESTION PERSONAL

FUENTE: Elaborado por el Investigador.
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TEMA N° o02: EL BUEN CLIMA ORGANIZACIONAL

ACTITUD.
DIALOGO.
ESCALA DE,
EVALUACION DE
VALORES.

<ES NECESARIO
CAMBIAR MIS
ACTITUDES?
ACUERDOS.
COMPROMISOS.

HABLE.
ESCUCHE.

NO INTERRUMPA.
EVITE DISUTIR.
HABLE CON
PROPIEDAD.

FUENTE: Elaborado por el Investigador.
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TEMA N° o3: TRABAJANDO EN GRUPO

CONOZCA SULE.
CONOZCA & SUS
JEFES.

CONOZCA A SUS
COLEGAS. 3
CONOZCASE & si
MISMO

COORDINACION
COMPLEMENTARIED AD.
COMUNICACION.
COMPROMISO.
CONFIANZA.

FUENTE: Elaborado por el Investigador.
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Desarrollo Metodolégico

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

e Motivacion.

e Comunicacion de los objetivos de la
reunion.

e Repaso y/o control de los requisitos.

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

e Realizaciébn por los participantes de
ejercicios  practicos de aplicaciéon
(individuales o en grupo).

e Evaluacién formativa del progreso de los
participantes.

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

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

e Comunicacion a los participantes de los
resultados de la evaluacion y refuerzo con
el fin de corregir y fijar el aprendizaje
logrado.

e Sintesis del tema tratado en la reunion.

e Motivacion del grupo mostrando la
importancia y aplicabilidad de lo aprendido.

e Anuncio del tema que sera tratado y/o
actividad que serd realizada en la reunién
siguiente.
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Agenda Preliminar de Ejecucion del Taller

Mes: Agosto, 2013.

Periodicidad: Una semana por cada tema.

Desarrollo de Taller
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Evaluacion del Taller.
Por ser nuestro taller de tipo propositivo, adjuntamos a ella una propuesta
de evaluacion, el disefio de esta evaluacion demanda tener en cuenta los
objetivos y el contenido del taller y el desempeiio del facilitador.

Esta evaluacion estéa disefiada para ser aplicada al finalizar éste.

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

1. Se cumplieron SI NO

2. Respondieron a las expectativas SI NO

3.Le permiti6 abrir nuevas inquietudes de SI NO
actualizacion

El tema que mas me gusto fue:

1.-Le permitié familiarizarse con el tema SI NO
2. Le ofrecio actualizarse en la tematica SI NO
3. Tuvieron relacion con el objetivo del Taller SI NO
4. Respondieron a sus expectativas SI NO

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
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profundizaran mas fue.

El tema mas util fue:

1. El taller fue expuesto en forma légica y Si NO
organizada
2. La utilizacion de recursos didacticos ha | BUENO | REGULAR | M
A
sido: L
0
3. El manejo de grupo por parte del| BUENO | REGULAR | M
A
expositor fue: L
0
4. EI dominio del tema por parte del| BUENO | REGULAR | M
A
facilitador ha sido: L
o
5. El dominio préactico del facilitador fue: BUENO | REGULAR | M
A
L
0
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Conclusiones

1. El desarrollo de las tematicas propuestas permitiran integrar a los
participantes de manera activa, participando en el logro de objetivos
de la Institucion.

2. Las tematicas propuestas permiti6 que los gestores tengan un
acercamiento con la realidad en la que ellos se desenvuelven dia a
dia, es decir identificaran su sentido de pertenencia; asi mismo se
propicie mejoras en su clima organizacional.

3. La ultima tematica presentada da pie a presentar algunas estrategias
gue permitira a los gestores identificar las caracteristicas de la
Institucién de forma personal como el trabajo que realizan dentro de

cada grupo.

Recomendaciones

1. Profundizar las tematicas planteadas en los talleres.
2. Estimular a los participantes para que puedan aplicar diversas técnicas

que estimulen la mejora de la Institucion.

Bibliografia
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TALLER N° 02: EL CLIMA INSTITUCIONAL Y LAS
RELACIONES INTERPERSONALES.

Resumen:

En toda relacion interpersonal interviene la comunicacion, que es la
capacidad de las personas para obtener informacion respecto a su
entorno y compartirla con el resto de la gente. El proceso
comunicativo esta formado por la emision de sefales (sonidos,
gestos, sefias) con el objetivo de dar a conocer un mensaje. La
comunicacién exitosa requiere de un receptor con las habilidades
gue le permitan decodificar el mensaje e interpretarlo. Si algo falla
en este proceso, disminuyen las posibilidades de entablar una
relacion funcional. Para que exista un buen clima organizacional de
hecho que tienen que darse buenas relaciones entre compafieros
de trabajo, es por ello de la importancia del estudio de esta

categoria en el taller.

Fundamentacion:
Teoria de las Relaciones Humanas de Elton Mayo; las personas
participan en grupos sociales existentes dentro de la organizacion,

y se mantienen en una constante interaccion social.
Objetivo:
Mejorar la convivencia y las relaciones interpersonales que se dan

entre los gestores (Decano- docentes- administrativo).

Andlisis Tematico:
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TEMA N° o1: LA COMUNICACION

/.Disrninuir la tensién que\ | ®El adjetivo debe empezar con ' @#3$8lo si nos ayudamos unos |
se genera al inicio de un la E"""‘_"“ letra ql“e .‘s‘“‘ a otros serd posible llegar
evento y crear en los ;°"" LEH ARk ISR o a la meta. Necesitamos

e = i ernando y estoy feliz® O . A
participantes conciencia "S55 dnks: ¢ 'ma  slante las experiencias, los
de escoger la actitud y increible®, Al pronunciar el conocimientos v las
hacer del trabajo algo adjetivo, también pueden habilidades, la

divertido. | actuar para describirlo. participacion de todos.

ADJETIVOS CONOCIENDONOs .t {

FUENTE: Elaborado por el Investigador.
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TEMA N° 02: ESCUCHA ACTIVA

/.“Antes de replicar
observaciones
companero,

primero resumirlas a
entera satisfaccién del
que ha hablado, sélo
entonces podrén indicar
en lo que estén o no de
acuerdo”.

——er

ATENDER

=Contacto visualy
posturade interés

=Proveerun
ambiente libre de
distracciones

=Ofreceria
oportunidad de
“hablar”

=

=Hacer preguntas
abiertas

=Usar expresiones
que estimulen al
otro ahablar “si” .

=Hacer preguntas que
se relacionencon
emociones "éQué
sientes?”

=No opinar

REFLEJAR

*Reflejar empatia:
“Comprendo quete
sientas__por.."

=Parafrasear

wReflejar
sentimientos

=Reflejar el
significado (vincular
sentimientoscon
contenidoy
contexto)

FUENTE: Elaborado por el Investigador.
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TEMA N° 03: CONVERSACIONES

/OéCual de las habilidades de ID
conversacidon practicé? éCudl
fue la mas féacil? éCudl fue la
mads dificil?

®iCudles palabras o formas de
actuar descubrid, que puedan
hacer mds eficaz las
habilidades para conversar?

CREAR
RELACIONES

FUENTE: Elaborado por el Investigador.
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Desarrollo Metodolégico

Para la realizacion de nuestro taller y alcanzar los objetivos
propuestos se plantea seguir un proceso metodolégico de tres

momentos para cada tema propuesto.

- Motivacion.
- Se da a conocer los objetivos de la reunién.
- Repaso y/o control de los requisitos.

- Presentacion de la materia por el facilitador.

- Realizacibn de ejercicios practicos de
aplicacién por los participantes (individuales
0 en grupo).

- Evaluacién 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 del taller.

- 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 que sera realizada en el taller
siguiente.
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Agenda Preliminar de la Ejecucion del Taller

Mes: Setiembre, 2013.

Periodicidad: Una semana por cada tema

Desarrollo del Taller
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Evaluacion del Taller
Por ser nuestro taller de tipo propositivo, adjuntamos a ella una propuesta
de evaluacion, el disefio de esta evaluaciéon demanda tener en cuenta los
objetivos y el contenido del taller y el desempefio del facilitador.

Esta evaluacion estéa disefiada para ser aplicada al finalizar éste.

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

1. Se cumplieron SI NO

2. Respondieron a las expectativas SI NO

3.Le permiti6 abrir nuevas inquietudes de SI NO
actualizacion

El tema que mas me gusto fue:

1. Le permitio familiarizarse con el tema SI NO
2. Le ofrecio actualizarse en la tematica SI NO
3. Tuvieron relacion con el objetivo del Taller SI NO
4. Respondieron a sus expectativas SI NO

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 util fue:

1. El taller fue expuesto en forma légica y Si NO
organizada
2. La utilizacion de recursos didacticos ha | BUENO | REGULAR I\A/I\
sido: L
o)
3. El manejo de grupo por parte del expositor | BUENO | REGULAR I\A/\I
fue: L
0]
4. El dominio del tema por parte del| BUENO | REGULAR IXI
facilitador ha sido: L
o)
5. El dominio practico del facilitador fue: BUENO | REGULAR I\A/I‘
L
o)
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Conclusiones

1. Las dinamicas de presentacion resultan muy importantes para
despertar el espiritu de confianza en los asistentes.
2. La participacion de todos en los talleres permite tener mejores

resultados.

Recomendaciones

1. Los gestores ante los problemas personales y de interaccion necesitan
ser capacitados constantemente con pautas que les permitan
establecer buena comunicacion y tener una buena relacion
interpersonal.

2. Es necesario que el Director utilicen estrategias que orienten y faciliten

la comunicacién de sus inquietudes, propositos y objetivos.
Bibliografia
e JARES, X.: s/f. Educacion y conflicto. Editorial Popular. P&g. 173

MADRID.

e JUDSON, S.: s/f. Aprendiendo a resolver conflictos. Editorial Catarata.
P&ag. 70. MADRID.
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TALLER N° 03: LIDERAZGO.

Resumen:

El liderazgo es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas
gue un individuo tiene para influir en la forma de ser de las
personas o0 en un grupo de personas determinado, haciendo que
este equipo trabaje con entusiasmo, en el logro de metas y

objetivos.

El liderazgo entrafia una distribucién desigual del poder. Los
miembros del grupo no carecen de poder; dan forma a las
actividades del grupo de distintas maneras. Aunque, por regla

general, el lider tendra la ultima palabra.

La confianza e interdependencia entre los miembros garantizan el
éxito de un equipo. La confianza se logra tras un periodo de
conocimiento mutuo, de comprobacion de capacidades
profesionales, habilidades técnicas y calidad humana de los
integrantes del equipo. Asi surge el prestigio personal de cada
individuo que constituye el atributo més relevante que identifica al
equipo. Confianza y prestigio estan ligados intimamente; el primero
refleja un sentimiento que surge de la relacion interpersonal y el
prestigio representa el real valor de la capacidad técnica y
profesional demostrada.

Fundamentacion:

La Teoria de las Relaciones Humanas surgié de la necesidad de
contrarrestar la fuerte tendencia a la deshumanizacion del trabajo,
iniciada con la aplicacion de métodos rigurosos, cientificos y
precisos, a los cuales los trabajadores debian someterse

forzosamente.
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Objetivo:
Fortalecer el clima organizacional a través del buen liderazgo y del

trabajo en equipo.

Analisis Temaético

TEMA N° o1: LIDERAZGO

FUENTE: Elaborado por el Investigador.
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__-_-_-_-_-_-—-—-__
IEA N° 02: FORTALECIENDO EL LIDERAZGO ADECUADO

e

FUENTE: Elaborado por el Investigador.
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Desarrollo Metodolégico

Para la realizacion de nuestro taller y alcanzar los objetivos

propuestos se plantea seguir un proceso metodoldgico de tres

momentos para cada tema propuesto.

Motivacion.

Se da a conocer los objetivos de la
reunion.

Repaso y/o control de los requisitos.

Presentacion de la materia por el
facilitador.

Realizacion de ejercicios préacticos de
aplicacion por los participantes
(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 del taller.
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 Ilo
aprendido.

Anuncio del tema que sera tratado y/o
actividad que seré realizada en el taller
siguiente.
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Agenda Preliminar de la Ejecucion del Taller

Mes: Octubre, 2013.

Periodicidad: Una semana por cada tema

Desarrollo del Taller

08:00

09:30

10:00
11:30
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Evaluacion del Taller
Por ser nuestro taller de tipo propositivo, adjuntamos a ella una propuesta
de evaluacion, el disefio de esta evaluaciéon demanda tener en cuenta los
objetivos y el contenido del taller y el desempefio del facilitador.

Esta evaluacion estéa disefiada para ser aplicada al finalizar éste.

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

1. Se cumplieron SI NO

2. Respondieron a las expectativas SI NO

3. Le permiti6 abrir nuevas inquietudes de SI NO
actualizacion

El tema que mas me gusto fue:

1. Le permitio familiarizarse con el tema SI NO
2. Le ofrecio actualizarse en la temética SI NO
3. Tuvieron relacion con el objetivo del Taller SI NO
4. Respondieron a sus expectativas SI NO

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

w



profundizaran mas fue.

El tema mas util fue:

1. El taller fue expuesto en forma logica y Si NO
organizada
2. La utilizacion de recursos didacticos ha | BUENO | REGULAR | M
A
sido: L
0
3. El manejo de grupo por parte del expositor | BUENO | REGULAR | M
A
fue: L
0
4. El dominio del tema por parte del facilitador | BUENO | REGULAR | M
A
ha sido: L
o
5. El dominio préactico del facilitador fue: BUENO | REGULAR | M
A
L
0
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Conclusiones

1. Tener en claro que el buen liderazgo es una de las herramientas para

mejorar el clima organizacional y sobre todo ayuda alcanzar el éxito.

Recomendaciones

1. Los talleres deben aplicarse en la I.E. a fin de impulsar un buen clima
organizacional.

2. Los talleres deben desarrollarse con frecuencia para mejorar los
conflictos que dificultan un buen clima organizacional en todas las

universidades.

Bibliografia

e ANDER-EGG, E. 1995. Técnicas de investigacién social. Lumen
Argentina 24° edicién.

e BORISOFF, Victor.1991. Gestion de conflictos. Madrid.

e HERNANDEZ, Fernandez y Baptista. 2010. Metodologia de la
investigacion. McGraw-Hill Méjico

e RALP, Nicholz. 2005. Comunicacion eficaz. Ediciones Deusto.

Barcelona. Espafia.
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3.2.5. Cronograma.

Coordinaciones Previas

Convocatoria de
Participantes

Aplicacién de Estrategias

Validacion de Conclusiones

3.2.6. Presupuesto.

Recursos Humanos:

2 Capacitadores S/ 200.00 S/1200.00
1 Facilitador S/ 250.00 S/ 750.00
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Recursos Materiales:

Recursos humanos

l!

16 Folders con fasters |S/ 0.60 S/ 9.60
16 Lapiceros s/ 0.50 s/ 8.00
1200 Hojas bond S/0.03 s/ 36.00
48 Refrigerios S/ 5.00 S/ 240.00
200 Copias S/0.10 S/ 20.00

S/ 1950.00

Recursos materiales

3.2.7. Financiamiento de los Talleres.

Responsable: LUPUCHE SULLON, FELIPE.

S/ 313.60



CONCLUSIONES

1. En nuestro campo de observacion se presenta un deteriorado Clima
Organizacional expresado en: débiles relaciones interpersonales, poca
comunicaciéon entre directivos - docentes y administrativos, asi mismo
hay escasa coordinacion para la planificacion y ejecucién de

actividades académicas.

2. El director no tiene liderazgo, no logra crear los espacios en el que se
desarrolle un clima organizacional adecuado, lo que propicia a que los
gestores se sientan desmotivados para desarrollar sus actividades

cotidianas y laborar en armonia.
3. Se disefi6 la propuesta “Estrategia de Gestion Institucional
Participativa para Mejorar el Clima Organizacional’, cuya

fundamentacion es la base tedrica.

4. La hipétesis quedd debidamente confirmada, esto es, se justifico el
problema.
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RECOMENDACIONES

Profundizar las investigaciones sobre el clima organizacional con el
propésito de identificar debilidades en la I.E a fin de tratarlas y poder

alcanzar los obijetivos trazados en la Institucion.

Aplicar las Estrategias de Gestion Institucional Participativa para

poder mejorar el clima organizacional.

. Ampliar las investigaciones sobre esta problematica y aplicar las

Estrategias de Gestion Institucional Participativa.

Replicar la propuesta para evaluar su nivel de eficacia.

89



10.

11.

12.

13.
14.

BIBLIOGRAFIA

ALVAREZ, H. (1995). Modelo Hacia un Clima Organizacional.
Profesor Universidad del Valle.

BARNARD. (1968). Las funciones de un ejecutivo. Harvard
University Press.

BOLIVAR, A. (2000). Los centros educativos como organizaciones
gue aprenden: Promesas y realidades. Madrid: La Muralla.
CHIAVENATO, I. (2000). Administracion de recursos humanos. . Mc
Graw Hill.

CHIAVENATO, I. (2006 ). Introduccién a la teoria general de la
administracion. Mexico: Mc Graw Hill.

COVEY, Stephen. 1989. Los siete habitos de las personas altamente
efectivas. Barcelona: Ediciones Paidos.

DESSLER, G. (1976). Organizacion y Administracion. Enfoque
Situacional. Editorial Prentice.

DOLLY, Blanca.(2007). Administracion de servicios de alimentacion.
Editorial universidad de Antioquia. Pag. 71.

ETKIN, Jorge. (2007). Capital social y valores en la organizacion
sustentable. Ediciones Granica. México. P4g. 258.

HERNANDEZ, FERNANDEZ Y BAPTISTA.( 2010). Metodologia de
la investigacion. McGraw-Hill Méjico

GARCIA SOLARTE, M. (2009). Clima Organizacional y su
Diagndstico: Una aproximacion Conceptual. Cuadernos de
Administracion , 43-61.

LIKERT, R. y. (1986). Nuevas Formas para Solucionar Conflictos.
Editorial Trillas.

LIKERT, S. (1972.). system 4. AMACOM.

LLANEZA, Javier. (2007). Ergonomia y psicosociologia aplicada. Lex
Nova: Espafia. Pag. 466.

90



15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

MAYO, E. (1988). The social problems of an industrial civilization.
Ayer Company.

MARTIN, M. (1996). Organizacién y planificacién integral de centros.
Madrid: Escuela Espafiola.

MARTINEZ, S. (1994). El clima de trabajo en diez centros de EGB.
Universidad de Alcala. Inédita.

MARTIN BRIS, M. (1999). Clima de trabajo y participacion en la
organizacion y funcionamiento de los centros de educacién. Madrid:
Universidad de Alcala-

MUJICA DE GONZALES, M., & PEREZ DE MALDONADO, I. (2007).
GESTION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL: UNA ACCION
DESEABLE EN LA UNIVERSIDAD . LAURUS. Revista de Educacion
, 290-304.

SANDOVAL, M. 2004: “Concepto y Dimensiones del Clima
Organizacional”. FCE México.

SALAZAR, José G., Guerrero, Julio C., Machado, Barbara, Cafiedo,
Rubén. (2009). Clima y cultura organizacional: Dos componentes
esenciales en la productividad laboral. ACIMED 20(4):67-75
SUDARSKY, J. (1977). Un Modelo de Diagnostico e
Intervencion.Desarrollo Organizacional. Editorial Universitaria de
Ameérica.

VALDERRAMA, José. (2000). Informacion tecnologica. Ediciones
Granica. México.CIT. Vol. 11.N°1

VALDERRAMA, José. (2000). Informacion tecnoldgica. Ediciones
Granica. México.CIT. Vol. 11.N°1 Pag. 177.

ZABALZA, M. (1996). «El clima. Conceptos, tipos, influencias del
clima e intervencion sobre el mismo». En DOMINGUEZ y otros.
Manual de organizacion e instituciones educativas. Madrid: Escuela

Espafiola.

91



LINKOGRAFIA

W NP

10.

11.

12.

http://es.scribd.com/doc/31726435/CLIMA -CONVIVENCIA
http://www.ugel03.gob.pe/pdf/100903. pdf
http://es.scribd.com/doc/14008683/CLIMA-INST
http://www.slideshare.net/ubaldo87/clima-organizacional-y-su-
importancia

http://www.monografias.com/trabajos35/escala-clima-
organizacional/escala-clima-organizacional.shtml
http://www.mitecnologico.com/Main/ClimaOrganizacional
http://www.monografias.com/trabajos7/tere/tere.shtml
http://www.elprisma.com/apuntes/administracion_de_empresas/escu
eladelasrelacioneshumanas/
www.uned.es/catedraunesco-educam/libro.htmi
http://www.virtual.unal.edu.co/cursos/sedes/manizales/4010014/Cont
enidos/Capitulos%20PDF/CAPITULO%203.pdf
http://www.monografias.com/trabajos31/clima-organizacional-
aula/clima-organizacional-aula.shtml

http://dinamicasgrupales.blogspot.com

92


http://es.scribd.com/doc/31726435/CLIMA%20-CONVIVENCIA
http://www.slideshare.net/ubaldo87/clima-organizacional-y-su-importancia
http://www.slideshare.net/ubaldo87/clima-organizacional-y-su-importancia
http://www.monografias.com/trabajos31/clima-organizacional-aula/clima-organizacional-aula.shtml
http://www.monografias.com/trabajos31/clima-organizacional-aula/clima-organizacional-aula.shtml

ANEXOS



*ﬁ

i
L

ANEXO N° 01
GUIA DE OBSERVACION

=
Fu
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L=}

Decides el modo en
gque ejecutaras tu
trabajo.

Crees que el trabajo
que realizas es
totalmente
transcendente.

Crees que muchos
factores externos
influyen en que tu
trabajo sea eficiente.

En la I.E se mantienen
en contacto
permanentemente.

En la LE. todos se
llevan muy bien.

Tienes confianza con
mis compafieros de
trabajo.

En la LE. se trata de
hacer bien el trabajo.

Existe  espiritu  de
trabajo en equipo entre
los colegas con los que
trabajo.

En la I.E. les incentivan
a superarse cada dia.
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El Director logra que se
trabaje como
verdadero equipo.

Hay trato de respeto
entre trabajadores vy
director.

En la ILE. se toma en
cuenta la opiniébn de
los trabajadores.

En la I.E. existe buena
comunicacion entre
todos.

La comunicacion entre
Director y trabajadores
es clara.

Si pudieras irte a otro
trabajo te irias.

Trabajas por necesidad
mMAas que por gusto.

Te da pena trabajar en
una institucion que
tiene muchos
conflictos.

Te sientes identificado
con los valores de la
Institucion.

Te sientes orgulloso de
trabajar en esta
Institucion.

Tienes bien en claro la
mision y visién de la
I.E.

Te sientes
comprometido con los
objetivos de tu I.E.
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Sabes muy bien lo que
tu I.LE. espera de ti.

Estas satisfecho con tu
trabajo.

Estas satisfecho con la
relacion entre ta y el
Director y/o docentes.

Estoy satisfecho con
las relaciones entre
mis compafieros.
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ANEXO N° 02

UNIVERSIDAD NACIONAL
“PEDRO RUIZ GALLO” DE LAMBAYEQUE
SECCION DE POSTGRADO

GUIA DE ENCUESTA

ENCUESIAAON: .o

Instrucciones: Emplee un lapiz o boligrafo de tinta negra para rellenar el
cuestionario. Al hacerlo, piense en lo que sucede la mayoria de veces en
su trabajo. No hay respuestas correctas o incorrectas. Estas simplemente
reflejan su opinién personal. Todas las preguntas tienen varias opciones

de respuesta, elija la que mejor describa lo que Ud. piensa.

Marque con claridad la opcion elegida con una cruz o tache. Recuerde:

No se deben marcar dos opciones. Marque asi:

O

Si no puede contestar una pregunta o si la pregunta no tiene sentido para
usted, por favor preguntele a la persona que le entrego este cuestionario y
le explicé la importancia de su participacion. Sus respuestas seran
anénimas y absolutamente confidenciales. Los cuestionarios seran
procesados por personas externas. Ademas como Ud. puede ver, en

ningln momento se le pide su nombre.
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De antemano: jMuchas gracias por su colaboracion;

CODIGO “A”: CLIMA ORGANIZACIONAL

1. ¢ Te sientes aceptado e integrado
Si
NO

2. ¢Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito?
Si
A veces

Nunca

3. ¢Se da un buen trato entre compafieros de trabajo?

Si
NO

4. ¢Cbmo es la comunicacion y el proceso de interaccién en la |.E.?
Si
NO

5. Expresa tu punto de vista
Sl
NO

6. ¢ Existen discusiones y conflictos por desacuerdos internos entre los

docentes — Director y administrativos?
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NO

7. ¢ Existen entre tus compaferos el compromiso con el trabajo?

-

SI
NO

8. ¢ Se muestra el valor del respeto entre compafieros de trabajo?

-

SI
NO
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ANEXO N° 3

UNIVERSIDAD NACIONAL
“PEDRO RUIZ GALLO” DE LAMBAYEQUE

SECCION DE POSTGRADO

GUIA DE ENTREVISTA

NomMbre del ENtreViStador: ....... e e,

CODIGO B: Estrategias de Gestion Participativa.

1. ¢Como caracteriza el clima organizacional en su I.E?
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4. ¢Cuadles son las actitudes de los gestores?

7. ¢Qué opinion le merece el desarrollo de un Estrategia de Gestion

Participativa para mejorar el clima organizacional?
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