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CAPITULO |
GENERALIDADES

1. INTRODUCCION

Las organizaciones surgen principalmente para satisfacer las necesidades de la sociedad, sin
embargo, no se puede desvincular su funcionamiento de la calidad de los recursos humanos
que en ellas prestan sus servicios, puesto que es bajo la responsabilidad de los docentes donde
descansan las reales posibilidades para alcanzar las metas y los objetivos institucionales. Por
esta razon, para las ciencias administrativas y en especial para la gestion del talento humano,
surge la necesidad de estudiar las variables que estan vinculadas al clima laboral de una

institucion, dado que esto ejerce un papel fundamental en el éxito organizacional.

En esta investigacion se aborda la percepcion que los director y administrador y docentes de
la Unidad Educativa “Pedro Domingo Murillo B”, tienen de los diferentes componentes que
afectan la organizacion y, por consiguiente, el comportamiento de los mismos en el ambito
institucional. Esta interaccion individuo - organizacion no es mas que un aspecto del clima
organizacional, que en variadas circunstancias alteran las expectativas, la motivacion, la
satisfaccion personal, asi como a la contribucion que estos ofrecen para el alcance de las
metas y los objetivos terminales. Visto asi, el clima organizacional puede ser considerado
como una medida perceptiva de los atributos organizacionales, que implican la captacién e
interpretacion del conjunto de caracteristicas respecto a una organizacién especifica, que se

genera a consecuencia de la accion del medio y de la personalidad del individuo.

El propdsito fundamental de este trabajo investigativo es analizar la relacion entre Clima
Organizacional y Desempefio Laboral de los docentes y administrativos de la Unidad
Educativa “Pedro Domingo Murillo B”, y para ello se pretende analizar los factores del clima
organizacional, identificar las habilidades del personal y las estrategias. La investigacion
tiene como objetivo principal describir las caracteristicas de toda la dindmica institucional en
cuanto al clima organizacional y el desempefio laboral desde la perspectiva de los actores

principales que trabajan en mencionada unidad educativa, asimismo, realizar un diagnostico



de todo aquellos elementos organizacionales que estan afectando las referencias internas de

su personal de manera negativa con respecto al trabajo, por lo tanto ameriten estrategias de

intervencion que garanticen la excelencia funcional de la entidad educativa.

2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
La observacion realizada en la Unidad Educativa “Pedro Domingo Murillo B” de la ciudad

de EI Alto, permitio realizar un analisis de los problemas por lo que atraviesa, aspectos que

se muestran a continuacion:

Mantiene una estructura netamente piramidal, en la cual la comunicacion adopta un
estilo vertical, que de cierto modo distorsiona las 6rdenes dirigidas hacia los docentes
y generalmente los mensajes que pretenden dirigir desde el nivel operativo a sus
superiores tardan demasiado tiempo o no llegan de la manera esperada, esto a su vez
se debe a la practica del liderazgo autocratico que impide mantener una comunicacion
abierta dentro la organizacion y que no permite a los docentes participar activamente
en todas las actividades de la organizacion, contribuyendo de esta manera a que el
clima organizacional se torne desfavorable para los docentes quienes demuestran su
disconformidad a través de su desempefio laboral deficiente.

Existe ciertas condiciones desfavorables en torno a la comunicacion, relaciones
interpersonales, trabajo en equipo y otras.

La direccion de la unidad educativa, durante los Gltimos cinco afios ha realizado
cambios significativos, respecto a la administracion; sin embargo, ha descuidado las
politicas de recursos humanos, en especial la formalizacidn de politica de mejora del
clima organizacional y motivacion de los docentes.

Existe cierto descuido de la direccion de la unidad educativa respecto a la gestion del
talento humano, no existe politicas de incentivo, procedimientos y/o sistemas de

medicion del clima organizacional.

Todos los factores mencionados generaron efectos negativos en el clima organizacional y la

gestion educativa mencionada, tales como:

La no mejora del clima organizacional se han presentado una serie de inconvenientes,

entre ellos una comunicacion deficiente entre director y administrador y docentes, la



falta de trabajo en equipo, el incumplimiento de metas organizacionales,
desmotivacion, ausentismo y conflictos.
Lo expuesto anteriormente, ha transcendido negativamente en un bajo desempefio laboral del
personal administrativo y docente, desembocando en que el director de la unidad educativa,
realice cambios significativos como ser despidos, llamadas de atencién, rotacion del personal

y otras decisiones.

Entendiendo, que el clima organizacional es “una manifestacion del capital afectivo de la
organizacion, también puede ser uno de los factores que genera adversidad en las
organizaciones” (Jovell, 2007) . Lo antes sefialado, plantea la existencia de un capital
afectivo, es decir, un cumulo de interacciones arménicas o no dentro de la institucion
educativa, lo cual puede ser un factor determinante en su éxito organizacional, pero, también
es posible que ocurra, sobre todo si el director no genera un ambiente de trabajo idoneo, un

caos institucional.

Lo descrito anteriormente confirma que el clima organizacional constituye, de hecho, la
personalidad de una institucion, ademas, determina y condiciona el comportamiento de los
docentes de la unidad educativa, lo que genera un alto grado de satisfaccién respecto a la

labor docente.

Por otro lado, el desemperio es un “proceso permanente en el que se aclara y comunica a los
docentes las expectativas de desempefio, y luego se les ofrece coaching y retroalimentacion
para asegurar las acciones deseadas” (Newstrom, 2007). A partir de esta teoria, se puede se
observa a un Director que participa de las actividades a realizar por los docentes y
administrativos, y les hacen saber qué es lo que se espera de ellos, lo cual muchas veces no
conduce a lograr los resultados esperados por la entidad educativa, pues esto, crea un
ambiente de trabajo inseguro y autoritario que genera un clima hostil.

A partir de lo problematizacion realizada, realizando varias visitas a la unidad educativa de
la ciudad de El Alto, se evidenci6 que varios docentes y administrativos presentan problemas
laborales, no se identifican con la gestion educativa de la entidad, por lo que se crea un

ambiente laboral desalentador.



Por lo descrito anteriormente, justifica la importancia de realizar la presente investigacion,
porque el clima laboral desfavorable en unidad educativa, demanda una atencion prioritaria,

habida cuenta que la entidad educativa cuenta con:

e 33 profesores
e 4 administrativos,

e 250 estudiantes.

Por otro lado, los docentes, manifiestan desmotivacion y quejas, en las diferentes areas de
trabajo, siendo el director y administrativos quienes aparentemente no generan un ambiente
propicio para relacionarse con docentes, buscan formas de mejorar la calidad de sus
productos asi también estructuralmente, pero al parecer estos cambios crea dispersion de
procedimientos y funciones en las diferentes areas, los mismos que no se cumplen y no son
claros, asi mismo las personas asignadas en cada lugar de trabajo son en un gran porcentaje
empiricas, sin entrenamiento profesional, (asi mismo existe insatisfaccion por la

remuneracion salarial, dado los horarios extralimitados de trabajo).

La unidad educativa, deberia implementar un programa de mejoramiento que le permita
reforzar el liderazgo, el trabajo en equipo, los estilos de comunicacion y los incentivos
necesarios que incidan en los docentes, con el fin de mantener un ambiente laboral motivador

y consecuentemente se mejore el desempefio laboral.

2.1. FORMULACION DEL PROBLEMA
Sobre la base de la problematizacion realizada se plantea el siguiente problema de

investigacion:

¢Cuéles son los factores determinantes del clima organizacional que influyen en la gestion

del desempefio docente de la Unidad Educativa “Pedro Domingo Murillo B” gestion 2022?

3. JUSTIFICACION



Existen numerosas razones para que el Director de la Unidad Educativa “Pedro Domingo
Murillo B” propicie un clima organizacional que conlleve al efectivo desempefio laboral de
los docentes. Cabe sefialar que, los equipos de docentes mas exitosos son los que comparten
un elemento comdn en sus aspiraciones individuales, lograr que el personal se sienta

inspirado e involucrado con su trabajo.

3.1. JUSTIFICACION SOCIAL

Desde un punto de vista social el estudio se justifica, porque se enmarcara en diferentes
cambios en la forma de dirigir y gestionar la Unidad Educativa “Pedro Domingo Murillo B”
con verdadero liderazgo, que impulse a los docentes a lograr efectivamente las metas
deseadas. Creando un clima organizacional favorable acorde a las expectativas de todos sus
docentes, considerando que el desempefio laboral conlleva a mejorar las relaciones humanas

y por consiguiente a brindar un servicio de calidad de los méas de 451 estudiantes.

La mejora del clima organizacional tendra un impacto social positivo para la unidad
educativa, dado que este coadyuvara a incentivar a los docentes a ser competentes, logrando
mejores resultados educativos, tales como buen rendimiento académico de los estudiantes,
docentes mas comprometidos, padres de familia con un alto grado de satisfaccion, un
ambiente de trabajo favorable que dé como resultado altos niveles de satisfaccién laboral,
siendo éste el indicador fundamental para el buen desempefio de los docentes. Asi mismo,
superar las dificultades del clima organizacional en la unidad educativa, ademas de mejorar
el desempefio laboral de los docentes, transcendera en una efectivo rendimiento académico
y acordes relaciones y comunicacion de los 451 estudiantes, 33 docentes y 4 administrativos

que tiene la unidad educativa.

3.2. JUSTIFICACION TEORICA

La investigacidn tiene como aporte tedrico significativo al profundizar y validar la teoria de
la gestion y administracion educativa en torno al clima organizacional, desempefio laboral y
los factores que indicen en estos aspectos; ademas pretende analizar y reforzar teorias
referidas a los métodos de comunicacion eficiente, reconocimientos pablicos, disminucién

de conflictos, la practica de liderazgo participativo.



Por otro lado, el estudio se justifica desde el punto de vista tedrico, porque analizara y
propondré elementos tedricos en torno a la concepcion del clima organizacional, los tipos de
clima y su incidencia en el desempefio laboral. También realizard un aporte sustantivo a la
teoria del enfoque de liderazgo directivo, comunicacion y relaciones interpersonales, asi
como también aspectos inherentes al desempefio laboral de docentes, enfocandose en sus

habilidades y estrategias.

4. OBJETIVOS

4.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar los factores del clima organizacional que influyen en la gestion docente en la
Unidad Educativa “Pedro Domingo Murillo B”, gestion 2022 en la ciudad de El Alto.

4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Realizar un diagnoéstico del estado actual del Clima Organizacional y desempefio
laboral de los docentes de la Unidad Educativa “Pedro Domingo Murillo B”.

e Analizar las principales teorias sobre Clima Organizacional y Desempefio Laboral y
otros temas inherentes a la investigacion.

e Proponer estrategias orientadas a mejorar la comunicacion, motivacion y liderazgo
para mejorar el clima organizacional y desempefio laboral de los docentes de la
Unidad Educativa “Pedro Domingo Murillo B”.



CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2. MARCO TEORICO

2.1. Administracion
Es el proceso de planificar, organizar, dirigir y controlar los recursos a fin de conseguir
objetivos (Chiavenato, 2007, pag. 14)

La administracion en la actualidad a mas de planificar, organizar, dirigir y controlar tiene la
labor de disefiar y mantener un ambiente en el que las personas trabajando en grupo y
haciendo uso de los recursos disponibles, alcancen con eficacia y eficiencia las metas y

objetivos organizacionales.

Dado que la administracién es una ciencia dinamica, que debe enfrentar nuevas realidades
de la competencia, le corresponde al grupo administrativo disefiar y mantener un ambiente
en el que las personas trabajando en grupo y haciendo uso de los recursos disponibles
alcancen con eficiencia metas seleccionadas y para ello juega un papel fundamental el
desarrollo organizacional como instrumento para el logro del cambio. EI comportamiento
organizacional que es la disciplina que estudia, dentro de las estructuras formales de la
empresa, las distintas conductas o comportamientos, de cada individuo, de los grupos que la
integran, y de las interrelaciones que se da entre los mismos; analiza el clima organizacional
que influye en el comportamiento de los individuos en el trabajo (Chiavenato, 2007, pag.
25).

Dicho comportamiento se lo puede conocer a través de una fluida comunicacidn
organizacional, para detectar sus causas, y para ello es recomendable utilizar la comunicacién
multidireccional, ya que ésta se maneja de arriba hacia abajo, de abajo hacia arriba,
transversal, interna, externa, entre otras, con la finalidad de mantener una comunicacion
abierta, sin tomar en cuenta Unicamente la comunicacion desde los niveles superiores a los

inferiores.

El liderazgo influye en el clima organizacional en gran parte, pues el gerente es el encargado
de encaminar los esfuerzos de los docentes hacia el logro de una 0 mas metas, por lo tanto es
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importante que el lider empiece a transformar dicho ambiente con la aplicacion de un nuevo
liderazgo, desechando el autocratico que consiste en ordenar y esperar obediencia, €s
dogmatico y positivo y dirige mediante la capacidad de retener o conceder recompensas 0
castigos, que es lo que ocasiona la falta de confianza y de libertad de ideas por parte de los
docentes, en este caso es recomendable aplicar el liderazgo participativo analizando
seriamente las ideas de sus subalternos y acepta sus contribuciones siempre que sea posible

y préactico (Garcia E. , 2005, pag. 20).

El recurso humano debe ser tratado como una piedrita de oro que estd en espera de ser
descubierta, la aportacion de ideas podria llevarnos al éxito empresarial. La motivacion
laboral es fundamental, con el fin de que tengan un mejor desempefio en el cumplimiento de
los objetivos. A través de la motivacion se consigue, una mayor productividad, mayor
eficiencia, creatividad, responsabilidad y un mayor compromiso por parte de los docentes,
que a su vez esperan el reconocimiento de sus logros, elogiandolos por el trabajo realizado,

o dandoles reconocimiento ante sus compafieros (Chiavenato, 2007, pag. 35).

Una organizacion cuya gente se encuentre motivada, con su autoestima alta, constituida por
la propia personalidad, las actitudes y las habilidades, que son los aspectos que constituyen
la base de la identidad personal, y como punto fundamental el compromiso organizacional
que es el grado en el que un empleado se identifica con la organizacion y desea seguir

participando activamente en ella.
2.2. Administracion Educativa

Como ciencia, proporciona los principios y las técnicas para prever, planear, organizar,
dirigir, integrar y evaluar todos los componentes del sistema educativo en ambitos
restringidos, como las escuelas y las respectivas comunidades o en &mbitos mas amplios,
como los de supervision y alta direccién del sistema, de tal modo que cada uno pueda

contribuir de modo eficaz al logro de los objetivos educacionales (Espaillat, 2011, pag. 45).

Otros autores conceptualizan la Administracion educativa como "la aplicacion racional y
sistematica de los principios y las teorias de la administracion general al manejo de

organizaciones educativas”, esta disciplina busca resolver en una organizacion educacional



la asignacion y coordinacion de los distintos recursos con los que ella cuenta, sean estos
materiales, financieros, tecnoldgicos, académicos, con el fin de lograr los objetivos y metas

trazados por la institucion (Temuco, 2008, pag. 51).

De manera especifica, la administracion escolar esta referida a la direccién de la institucion
misma; al uso y ejercicio estratégico de los recursos humanos, intelectuales, tecnologicos y
presupuestales; a la proyeccidn de necesidades humanas futuras; a la prevision estratégica de
capacitacion del recurso humano y la formacion docente; a la vinculacion con el entorno; la
generacion de identidad del personal con la organizacion; la generacion de una vision
colectiva de crecimiento organizacional en lo colectivo, individual, profesional y el principio

de colaboracion como premisa de desarrollo (Villegas, 2008, pag. 65).

Desde el punto de vista funcional, la administracion educativa tiene a su cargo la
implementacién de las politicas educativas; y desde la Optica institucional, la administracién
educativa es el conjunto de las estructuras organizacionales que deben asegurar la prestacion

de los servicios educativos a la poblacion.

La administracion educativa implica el logro de objetivos por parte de personas que aportan
sus mayores esfuerzos, y de acuerdo con acciones que de antemano se pre establecen,
situacion que puede presentarse tanto en el sector educativo privado como en el
gubernamental. Aquella se puede conceptualizar como la aplicacién racional y sistematica
de los principios y teorias de la administracion al manejo de organismos educativos; o bien
como la forma razonable y segura de conducir la escuela hacia el logro pleno de los objetivos

de la educacion (Espaillat, 2011, pag. 58).

2.3. Gestion Educativa

La gestion educativa como proceso dentro de las instituciones educativas ha comenzado
documentarse desde mediados del siglo pasado, por lo tanto, muchos investigadores la
consideran como un proceso que todavia no ha llegado a un nivel desarrollo completo, por
lo que se requiere realizar minuciosos estudios en este campo con la finalidad de documentar
y producir teorias validas y aplicables al campo educativo. En tal sentido, la gestion educativa
hallara su rumbo y especificidad en la misma medida que ciertos principios generales tengan

la tendencia a adaptarse en el area de la gerencia educativa como rama auxiliar de la gerencia



empresarial. La practica de la gestion Educativa esta influenciada y determinada, en muchos
casos, por el accionar de las politicas y legislacion educativas, sin embargo, la institucion
educativa representa el reto de optar por formular estrategias y practicas educativas que
retoquen de forma efectiva la praxis educativa adaptandola a un contexto nacional, regional
y zonal. De alli que, en su quehacer, se crea y cobra sentido desde la dimension politica que
orienta su accion hacia procesos de que conlleven al mayor aprovechamiento de los recursos
locales e interinstitucionales en miras de alcanzar los objetivos y fines que plantea el plan 'y

las politicas de la nacién. (Casassus & Arancibia, 1997, pag. 58).

Entre los postulados mas innovadores relacionados con la gestion, se encuentra el valor del
talento humano en la organizacion, en tal sentido, Casassus, sefiala que la empresa esta en
capacidad de practicar la observacion de las aptitudes, actitudes y desarrollo de actividades
de cada trabajador con la finalidad de entender y comprender el comportamiento social de
los grupos y equipos de trabajo. De igual forma se entiende que cada trabajador es parte de
un componente que persigue un fin, pero a su vez en el mismo proceso de gestionar y valorar
al personal la organizacion debe entender que cada trabajador representa un individuo con
caracteristicas propias, que requiere ser conducido al consenso organizacional a través de un

liderazgo efectivo. (Casassus, J., 2000, pag. 68).

2.3.1. Tipos de Gestion Educativa

Dentro de la gestion educativa se tiene los siguientes: Gestion directiva. En un proceso
netamente gerencial y de liderazgo que se encarga basicamente de brindar las orientaciones
pedagogicas acerca de las normativas interna, organizacion escolar, parametros pedagogicos

y cualquier otro que afecte al proceso pedagogico de la institucién. (Vélaez, 1999, pag. 78).

e (Gestion Pedagogica. Conjunto de procesos encaminados a la accion pedagdgica que
compromete la planificacion y evaluacion, formulacion de actividades, programacion e
implementacién de estrategias pedagdgicas y reorientacion de los procesos de
aprendizajes que implican bajo impacto en los disefios curriculares y en la sociedad en la

que se desempefiara el estudiante.
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Gestion Social. Es el compendio de un grupo de acciones encaminada a convertir a la
institucion en un sistema abierto que interactia ¢ que fomenta la interaccion de sus
miembros y que se relaciona con su entorno externo, propiciando soluciones en un
sentido mas amplio para el ambiente que la rodeas.

Gestidn de proyectos. La orientacion de la actividad de forma sistematica representa la
integracion de un conjunto de acciones particulares con la finalidad de enfocar cada
esfuerzo en un macro orientado a alcanzar y construir de forma sinérgica productos y
servicios elaborados y completos.

Gestién de conocimiento. Representa un recurso importante en las organizaciones que
se perfilan hacia la excelencia, pues la misma valora el talento de su personal y los
beneficios que pudiesen representar las organizaciones que se interrelacionan con la
institucion o en muchos casos las que se encuentran en el mismo entorno. El
conocimiento se convierte en un recurso valioso al mismo momento cuando es
identificado, reconocido y se encuentran los medios para que este sea transferido de
forma eficaz.

Gestion Ambiente. En el &mbito conservacionista y manejo de recursos ambientales, se
destaca la gestion ambiental, la cual debe atender el proyecto de relacion ambiente —
institucién para asi contribuir a mejorar la calidad de vida a través de ejecucién de
actividades que conlleven al reciclaje, recuperacion de espacios naturales y proteccion de
especies en extincion o autdctona de la region.

Gestion Estratégica. Se fundamenta en generar planes estratégicos de la institucion,
donde se pueda marcar un punto de partida, un camino y un fin de la organizacion
tomando en consideracion el diagndéstico de debilidades y amenazas y la proyeccion de
sus fortalezas y oportunidades, a través de la conformacidn de su vision, mision y valores.
Gestion Administrativa. Es untema relevante al momento de gerenciar un negocio, pues
la gestion administrativa, podria significar un punto para determinante en el éxito o
fracaso de la organizacion, debido a que dicha gestion se encargara del uso eficiente de
los recursos financieros, humanos, tecnoldgicos, materiales, entre otros en la
organizacion.

Gestion Gerencial. En la gestion gerencial se pretende enfocar el proceso productivo de

la empresa por ejemplo su uso, empaque, precio, mercados; en las empresas comerciales,
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su interés radica en el mercadeo, el cliente, la oferta, la demanda y en las empresas de
servicios en la acomodacion de los recursos para que el cliente sienta plena satisfaccion
de aquello que en la mayoria de los casos no palpa, pero si percibe que ha obtenido un
buen resultado.

e Gestion Financiera. Se presenta como el proceso que participa activamente en
basqueda, obtencion y distribucion de los recursos financieros monetarios y no
monetarios necesarios para que la organizacion funciones adecuadamente.

e (Gestion publica. Representa un grupo de acciones encaminada a ofrecer y proyectar una
imagen adecuada de la organizacion frente a la sociedad, sus competidores y los

organismos reguladores del sistema.

2.4. La Organizacion

Las personas no podemos vivir aisladas, necesitamos de una continua interaccion con
nuestros semejantes y asi poder satisfacer nuestras necesidades al socializar. Ademas, las
personas necesitan del trabajo en equipo para cumplir con ciertos objetivos que con el trabajo

individual no podrian alcanzarse.

El psicologo inglés Adrian Furnham (2001 p.7) define a las organizaciones de la siguiente
manera: “Las organizaciones son creaciones humanas, son entidades en las que los
individuos interactuantes y fundamentalmente interdependientes trabajan bajo una estructura

para lograr un objetivo comun”.

Pero el autor Idalberto Chiavenato (2009, p.34) les otorga un sentido mas social a las
organizaciones con la siguiente definicion: “Las organizaciones son unidades sociales (O
agrupaciones humanas) intencionalmente construidas y reconstruidas para el logro de
objetivos especificos... Una organizacion no es nunca una unidad completa y terminada, sino

un organismo social vivo y sujeto a constantes cambios.”

Se puede concluir entonces que, las organizaciones son sistemas sociales que estan
conformados por individuos, los cuales estdn coordinados e interactian bajo un conjunto de

normas y politicas con el proposito de cumplir objetivos especificos.
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Desde una perspectiva psicosocial, uno de los efectos mas importantes de la presencia de las
organizaciones en la vida de los individuos lo constituye su papel “moldeador” de la
identidad tanto individual como social. Desde la ciudadania (como miembros de un Estado)
hasta las creencias o practicas espirituales (como miembros de determinada religion) hasta
las profesiones y oficios (como asociados o integrantes de organizaciones profesionales), la
identidad de los individuos se va construyendo muy de la mano con las normas, valores,
relaciones y objetivos que caracterizan a las organizaciones que pertenecemos y viceversa
las organizaciones van formando su cultura con base en los valores de la sociedad. (Garcia
E., 2005, pag. 47)

2.4.1. Comportamiento Organizacional

El comportamiento organizacional se interesa particularmente en las situaciones que
pertenecen al empleo, por lo que se destaca el comportamiento en lo que se refiere al trabajo,
puestos, ausentismo, rotacion, productividad, desempefio humano y administracion. De igual
forma, el comportamiento organizacional facilita la comprension de las relaciones
interpersonales, que son aquéllas en las que interactian entre personas o mas. (Gomez, 2008,
pag. 54).

“Principalmente, el estudio del comportamiento organizacional se enfoca en describir el
modo en que se conducen las personas, comprender por qué se comportan de ese modo, qué
conducta futura tendran y buscar formas para controlar, al menos parcialmente, las

actividades humanas en el contexto laboral” (GAmez, 2008, pag. 69)

2.4.2. Clima Organizacional

El clima organizacional es el medio interno y la atmdsfera de una organizacion. Factores
como la tecnologia, las politicas, reglamentos, los estilos de liderazgo, entre otros, son
influyentes. El clima organizacional puede presentar diferentes caracteristicas dependiendo

de como se sientan los miembros de una organizacion. (Chiavenato 1., 2009, pag. 21)

Para Goncalves, A. (2000). EI Clima organizacional “es un fendémeno interviniente que media

entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen
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en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion (productividad,

satisfaccion, rotacion, etc.)”.

El clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive en ambientes complejos y
dinamicos, puesto que las organizaciones estdn compuestas de personas, grupos Yy

colectividades que generan comportamientos diversos y que afectan ese ambiente.

Tambiéen se manifiesta que el origen del clima organizacional esta en la sociologia; en donde
el concepto de organizaciéon dentro de la teoria de las relaciones humanas enfatiza la
importancia del hombre en su funcién del trabajo y por su participacién en un sistema social
(Mendez, 2006, pag. 48).

Carlos Méndez define el clima organizacional como el resultado de la forma como las
personas establecen procesos de interaccion social y donde dichos procesos estan
influenciados por un sistema de valores, actitudes y creencias, asi como también de su
ambiente interno (Méndez A. C., 2006, pag. 87).

El clima organizacional ocupa un lugar destacado en la gestion de las personas y en los
Gltimos afios ha tomado un rol protagénico como objeto de estudio en organizaciones de
diferentes sectores y tamafios que buscan identificarlo y utilizan para su medicién las
técnicas, el analisis y la interpretacion de metodologias particulares que realizan consultores

del area de gestion humana o desarrollo organizacional de la institucion.

2.4.2.1. Caracteristicas del Clima Organizacional
Segun Brunet, el clima organizacional posee las siguientes caracteristicas: (Brunet, 1987,
pag. 59).

e El clima es una configuracion particular de variables situacionales.

e Sus elementos constitutivos pueden variar, aunque el clima puede seguir siendo el
mismao.

e El clima tiene una connotacidn de continuidad, pero no de forma tan permanente

como la cultura. Por lo tanto, puede cambiar después de una intervencion particular.
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El clima est4 determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las conductas, las
aptitudes, las expectativas de otras personas, por las realidades socioldgicas y
culturales de la organizacion.

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

El clima es fenomenoldgicamente distinto a la tarea, de tal forma que se pueden
observar diferentes climas en los individuos que efectian una misma tarea.

El clima esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las percibe
el observador o el actor (la percepcion no es siempre consciente).

Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden identificarse
facilmente.

Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

Es un determinante directo del comportamiento porque actlia sobre las actitudes y

expectativas que son determinantes directos del comportamiento.

Para Méndez el clima organizacional posee las siguientes caracteristicas: (Mendez, 2006,

pag. 81)

Incluye elementos objetivos estructurales de la organizacion. Son los aspectos
formales e informales que la persona encuentra en la organizacién, que pueden
entenderse en el marco de variables tales como objetivos, liderazgo, relaciones
interpersonales, cooperacion, toma de decisiones, motivacion y control, comunes a
todas las personas de la organizacién y son consideradas como parametros sobre los
cuales se establecen procesos de integracion social.

Contempla los aspectos subjetivos que el individuo, en el proceso de interaccion
social con el lider, los compafieros y la organizacion, construye con base en su
experiencia, creencia, percepciones, grado de participacion y actitud, aspectos que se
convierten en objetos de medicidn en la identificacion del clima organizacional.
Incluye la capacidad que tiene el individuo de cambiar las condiciones objetivas que
le permitan ajustar sus percepciones del clima organizacional; aspecto que reafirma

la vision integracionista de la definicién. Respecto a este componente, otras
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definiciones sefialan el caracter dinamico de la organizacion, asi como de los
comportamientos de las personas.

e La construccion del clima organizacional que cada individuo realiza (elementos
subjetivos) por las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social con
otras personas de la organizacion (jefes y compafieros de trabajo) en el marco de
variables (elementos objetivos y estructurales), tienen incidencia en aspectos de tipo
subjetivo, como la satisfaccion en el trabajo, y la motivacion que se reflejan en
aspectos objetivos de la organizacion, por ejemplo, los niveles de eficiencia y de

productividad.

2.4.2.2. Funciones del Clima Organizacional

Son funciones del clima organizacional: (Gomez & Cardy, 2011, pag. 95)

— Desvinculacion. Lograr que un grupo que actia mecanicamente; un conjunto de personas
que "no esta vinculado" con la tarea que realiza, se comprometa.

— Obstaculizacion. Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de que estan
agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se consideran inatiles. No se esta
facilitando su trabajo, 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 docentes gocen de relaciones sociales amistosas. Esta es una
dimension 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 reduccion de la distancia "emocional” entre el jefe y sus
colaboradores.

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

retroalimentacion.
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Empuje. Es el comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos para "hacer
mover a la organizacion”, y para motivar con el ejemplo. EI 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 docentes acerca de las limitaciones que hay en el grupo,
se refieren a cuantas reglas, reglamentos y procedimientos

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

Riesgo. El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la organizacion;

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

Apoyo. Laayuda percibida de los gerentes y otros docentes del grupo; énfasis en el apoyo
mutuo, desde arriba y desde abajo.

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

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

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

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

Conflicto e inconsecuencia. El grado en que las politicas, procedimientos, normas de

gjecucidn, e instrucciones son contradictorias o no se aplican uniformemente.
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— Tolerancia a los errores. la importancia con que los errores se tratan en una forma de
apoyo Yy de aprendizaje, mas bien que en una forma amenazante, punitiva o inclinada a
culpar.

— Adecuacion de la planeacion. El grado en que los planes se ven como adecuados para

lograr los objetivos del trabajo.

2.5. Tipos del Clima Organizacional
Por su parte, el investigador Rousseau (1988,p. 67), hizo diferenciacion conceptual entre

cuatro tipos de clima organizacional, los mismos que se describen a continuacion:

2.5.1. Clima Psicolégico

Es basicamente la percepcion individual no agregada del ambiente de las personas, es decir,
la forma en que cada uno de los docentes organiza su experiencia del ambiente. Las
diferencias individuales tienen una funcion sustancial en la creacion de percepciones, al igual
que los ambientes inmediatos o préximos en los que el sujeto es un agente activo. Diversos
factores dan forma al clima psicoldgico, incluidos los estilos de pensamiento individual, la
personalidad, los procesos cognoscitivos, la estructura, la cultura y las interacciones sociales.
Estas percepciones no necesitan coincidir con las de otras personas en el mismo ambiente
para que sean significativas puesto que, es posible que el ambiente préximo de un individuo
sea particular y las diferencias individuales desempefian un papel importante en estas

percepciones. (Gomez, 2008, pag. 14)

2.5.2. Clima Agregado

Implica las percepciones individuales promediadas en algun nivel jerarquico, como se
observa en el trabajo en grupo, departamentos, division, planta, sector, organizaciones, entre
otros. Los climas agregados se construyen con base en las pertenencias de las personas a
alguna unidad identificable de la organizacion formal o informal y en acuerdo consenso
dentro de la unidad respecto a las percepciones lo cual implicaria un significado compartido.
Sin embargo, hasta la fecha no existen investigaciones que hayan justificado esta relacion

entre las percepciones agregadas y la interpretacion. (Gomez, 2008, pag. 18)
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2.5.3. Clima Colectivos

Surgen del consenso entre individuos respecto a su percepcion de los contactos del
comportamiento. A diferencia del clima agregado, se identifican los climas colectivos
tomando percepciones individuales de los factores situaciones y combinandolas en grupos
que reflejen resultados parecidos del clima. Los factores personales y situacionales se han
considerado elementos de produccidn de la pertenencia de los grupos, pero las conclusiones
sefialan que los factores personales, como la administracion y la experiencia laboral, el
tiempo en el puesto actual y la edad explican algunos grupos, mientras que los factores
situaciones, como el area funcional, la ubicacion y los cambios explican otros grupos.
(Gomez, 2008, pag. 21)

En el caso del clima colectivo (grupo estadistico), se decide que las interacciones
desempefian un papel importante en la determinacion de las percepciones compartidas,

aunque su papel no haya sido evaluado de manera satisfactoria en términos empiricos.

2.5.4. Clima Laboral u organizacional

Hace relacion a las interpretaciones que pueden evaluarse a través de las percepciones
individuales, el clima refleja la orientacidn de los miembros de la organizacion (interior), a
diferencia de las categorias analiticas de quienes no pertenecen a la organizacion (exterior).
Por tanto, las percepciones del climay estructurales pueden compararse con las orientaciones
interior y exterior respectivamente. El clima organizacional puede considerarse un descriptor
de los atributos organizaciones, expresados en términos que caracterizan las experiencias

individuales con la organizacion (Cantell, 2014, pag. 68).

2.6. Enfoques de Clima Organizacional

2.6.1. Enfoque del Clima Organizacional segun Rensis Likert
La teoria de clima organizacional de Likert, citado por Brunet; establece que el

comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento
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administrativo y las condiciones organizacionales que los docentes perciben, por lo tanto, se
afirma que la reaccion estara determinada por la percepcion.

Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una
organizacion y que influyen en la percepcién individual del clima organizacional. (Brunet,
1987, pag. 34)

Cuadro 1. Variables de clima organizacional segun Likert

VARIABLES Son las variables independientes, las cuales determinan el sentido
CAUSALES en gque una organizacion evoluciona.
VARIABLES Estan destinadas a medir el estado interno y la salud de una

INTERMEDIAS | organizacion

VARIABLES Son variables dependientes que resultan del efecto conjuntos de los

FINALES dos precedentes. Reflejan el resultado obtenido por la organizacion.

Fuente: Adaptado del Clima de Trabajo de las Organizaciones, por Brunet, p. 45, 1987.

La interaccion de estas variables trae como consecuencia la determinacion de dos grandes

tipos de clima organizacional

2.6.2. Efectos del Clima Organizacional

Se dice que los seres humanos estan obligados a adaptarse continuamente a una gran variedad
de situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio emocional esto puede
definirse como estado de adaptacion, el cual se refiere no sélo a la satisfaccion de las
necesidades fisioldgicas y de seguridad sino también a la necesidad de pertenecer a un grupo
social, necesidad de autoestima y de autorrealizacion. La imposibilidad de satisfacer estas
necesidades superiores causa muchos problemas de adaptacion, en especial de aquellas que
tienen autoridad, es importante que la administracion comprenda la naturaleza de la

adaptacion o desadaptacion de las personas (Pérez, 2010, pag. 54).

Los efectos del clima organizacional pueden resumirse en dos grandes categorias, que son

los efectos directos y los efectos de interaccion. Los efectos directos se refieren a la influencia
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de las propiedades o atributos propios de una organizacion sobre el comportamiento de la
mayoria o de una parte de sus miembros; segun este tipo de efectos, los comportamientos de
un individuo varian de un clima a otro, el efecto de interaccion se refiere a la influencia de
los atributos de la organizacion en personas diferentes, asi como a todos aquellos apoyos que

el ambiente de trabajo le ofrece al individuo”. (Rodriguez, Rematal, Linaza, & Cornejo, 2011,
pag. 24)

2.6.2. Variables del Clima Organizacional

Partiendo del marco teérico de las relaciones humanas, el IMCOC permite medir el clima de
la organizacion, a partir de las variables definidas por Elton Mayo y otros representantes de
las relaciones humanas y de comportamiento, que involucran los conceptos basicos que
fundamentan la direccion del recurso humano en la administracion moderna. Los conceptos

tedricos permiten definir las variables: (Cantell, 2014, pag. 68)

e Objetivos
Los objetivos de la organizacion se refieren al conocimiento que tiene el trabajador sobre la

razén de ser y fines hacia los que se orienta la institucion en la que trabaja.

e Cooperacion
Es la posibilidad de establecer procesos asociativos entre los miembros de la institucion, en

el ejercicio de sus funciones, permite el logro de los objetivos organizacionales.

e Toma de decisiones
Es un subproceso de la funcion de direccion; por tanto, esta relacionado y depende del estilo
de direccidén que ejerza el lider en la organizacion, las decisiones que se toman en la
institucion definen lineamientos y cursos de accidn, que deben seguirse para el cumplimiento
de los objetivos organizacionales.

e Motivacion
En la motivacion se pudo sefialar los comportamientos que, a través de los lideres, definen
en el trabajador elementos motivacionales que los Ilevan al cumplimiento y eficacia en el

trabajo asignado.

e Control y equidad
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El control y la equidad permiten saber si el trabajo realizado, en un tiempo determinado, ha

permitido el cumplimiento de los objetivos planteados para la institucion

e Liderazgo
Permite identificar la forma como se percibe el ejercicio del liderazgo, a partir de conductas
y comportamientos del jefe o superior Las preguntas se refieren al ejercicio del “liderazgo
formal” y la percepcion que tiene el trabajador de su jefe; esto es, miden la relacion que existe

con el superior en la ejecucion de trabajos.

» Variables del clima organizacional segun Likert

Likert mide la percepcién del clima en funcién de ocho dimensiones:

o Los métodos de mando: La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los
docentes.

o Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: Los procedimientos que se
instrumentan para motivar a los docentes y responder a sus necesidades.

o Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: La naturaleza de los tipos de
comunicacion en la institucion, asi como la manera de ejercerlos.

o Las caracteristicas de los procesos de influencia: La importancia de la interaccion
superior/subordinado para establecer los objetivos de la organizacion.

o Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: La pertinencia de las
informaciones en que se basan las decisiones, asi como el reparto de funciones.

o Las caracteristicas de los procesos de planificacién: La forma en que se establece el
sistema de fijacion de objetivos o directrices.

o Las caracteristicas de los procesos de control: El ejercicio y la distribucion del control
entre las instancias organizacionales.

o Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: La planificacion, asi como la

formacion deseada. (Vélasquez, 2003, pag. 54)
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2.7. Teorias del Clima Organizacional
De acuerdo a las investigaciones realizadas, expondremos las teorias que fueron a lo largo de

este tiempo las mas trascendentales.

2.7.1. Teoria del clima organizacional segun Likert

La teoria de Clima organizacional de Likert establece que el comportamiento asumido por
los subordinados, dependen directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto, la reaccion estara
determinada por la percepcién. Para este autor, existen algunos factores que influyen en la
percepcion del clima organizacional como: los parametros ligados al contexto, a la tecnologia
y a la estructura del sistema organizacional, la posicion jerarquica que ocupa dentro de la
organizacion y el salario que gana, la personalidad, actitudes, nivel de satisfacciéon y la
percepcion que tienen los subordinados y superiores del clima organizacional. Asimismo,
establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una organizaciony
que influye en la percepcion individual del clima, las cuales son orientadas a indicar el
sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene resultados. Comprende la estructura
organizativa y administrativa como las reglas, decisiones, competencias y las actitudes.

(Rodriguez, Rematal, Linaza, & Cornejo, 2011, pag. 44)

e Variables Intermedias: orientadas a medir el estado interno de la organizacion,
reflejado en aspectos tales como motivacion, rendimiento, comunicacién y toma de
decisiones. Estas variables revistan gran importancia ya que son las que constituyen
los procesos organizacionales.

e Variables Finales: surgen como resultado del efecto de las variables causales y las
intermedias referidas con anterioridad. Estan orientada a establecer los resultados
obtenidos por la organizacion tales como: productividad, niveles de costos, calidad y

utilidades.

La interaccidn de estas variables trae como consecuencia la determinacion de dos (2) grandes
tipos de clima organizacional, asi como de cuatro (4) sistemas que influyen de diversas

formas: (Rodriguez, Rematal, Linaza, & Cornejo, 2011, pag. 84)
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Cuadro 2: Sistema del Clima organizacional

Tipos > CLIMATIPO AUTORITARIO
CLIMA CERRADO

CLIMA - TIPO
PARTICIPATIVO
CLIMA ABIERTO

Comunicacién

interacciones

entre superiores
y subordinados
se  establecen
con base en el
miedo y

desconfianza.

interacciones

entre superior y
subordinados
son con
condescendencia
por parte de los
superiores y con
precaucion por
parte de los

subordinados.

Sistemas Autoritarismo | Autoritarismo | Consultivo Participacion
Explotador Paternalista en Grupo
Tipo de | La direccion no | La confianza es | La  direccion | La direccion
Mando les tiene | condescendiente | tiene confianza | tiene  plena
confianza a sus | en sus docentes | en sus docentes. | confianza en
docentes sus docentes
Modo de | Las pocas | Las La Es no solo de

comunicacion
es de tipo

descendente

forma
ascendente o
descendente

si no lateral.

Toma de

Decisiones

Se toman en la
cima de la
organizacion 'y
se distribuyen

segin una

Se toman en la

cima, pero
algunas en
escalones
inferiores.

Se toman en la
cima, pero se
permite a los
subordinados

que tomen

decisiones mas

Este disperso
en toda la
organizacion
e integrados a
cada uno de

los niveles.
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funcion especificas en
descendente los niveles

inferiores

Método de | Dentro de una | Recompensas y | Se trata de | Los docentes
Motivacion atmosfera  de | algunas  veces | satisfacer  sus | estan

miedo, castigos, | castigos son los | necesidades de | motivados por

amenazas, métodos  mas | prestigio y de | la
ocasionalmente | utilizados para | estima. participacion
de recompensas. | motivar a los y la
docentes. implicacion.
Por los

métodos de

trabajo.

Fuente: Se elaboré la tabla a partir de (BRUNET, L ElI Clima de Trabajo en la
Organizaciones. Trillas Pag. 16, 2011).

Esta teoria es una de las mas dinamicas y explicativas del clima organizacional debido a que
postula el surgimiento y establecimiento de un clima participativo, es decir, sera necesario
asumir este tipo de clima lo que permitira una dptima percepcién de los docentes hacia el
ambiente laboral, afirmando de esta manera, que aquella organizacion que emplee métodos
que aseguren la realizacion de sus fines y aspiraciones de sus miembros, tendran un clima

positivo y finalmente alcanzaran un mejor rendimiento dentro de la organizacion.

2.7.2. Teoria del clima organizacional de Litwin y Stringer.
La teoria de Litwin y Stringer (1968, p.54), intenta explicar importantes aspectos de la
conducta de los individuos que trabajan en una organizacion, utilizando los conceptos como

motivacién y clima. Segun esta teoria, las percepciones y respuestas que abarcan el Clima
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Organizacional se originan en una gran variedad de factores, identificaron la productividad
relacionandola con los comportamientos asociados con las investigaciones de David
McClelland. David McClelland propuso un modelo de motivacion, el cual dividia las
necesidades motivadoras en tres categorias: El poder, la afiliacion y el logro. La investigacion
de McClelland lo llevé a creer que la necesidad del logro es un motivo humano distintivo

que puede distinguirse de los demas. (Quevedo, 2003).

2.7.3. Teoria de la accion humana en las Organizaciones de Pérez Lépez.

Para representar el modo como funciona una organizacién humana, el autor Juan Antonio
Pérez Lopez (1934-1996), Profesor de "Teoria de la Organizacion™ del IESE Business
School.

Plantea bajo un paradigma antropologico, un modelo, en el cual, se incluye una concepcién
de la motivacion humana, segun la cual las personas que componen una organizacion se
mueven intentando el logro simultaneo de tres tipos de motivos: motivos externos, motivos
intrinsecos y motivos transcendentes, este ultimo refiere a el servicio o utilidad que ese
trabajo tenga para otras personas. Segun esto Pérez Ldpez representa dicho modelo a través

del siguiente esquema (Perez, 1991, pag. 35).

2.7.4. Teoria de “X” y “Y” — Douglas McGregor

Expuso dos modelos llamados: (Rodriguez, Rematal, Linaza, & Cornejo, 2011, pag. 45)

e Teoria “X”: basada en el antiguo modelo de amenazas y la presuncion de mediocridad de
masa, se asume que los individuos tienen tendencia natural al ocio y que el trabajo es una
forma de castigo, lo cual presenta dos necesidades urgentes para la organizacion: la
supervision y la motivacion. Debido a esta tendencia humana al rehuir el trabajo, la mayor
parte de las personas tienen que ser obligadas a trabajar por la fuerza, controladas,
dirigidas y amenazadas con castigos para que desarrollen el esfuerzo adecuado a la

realizacion de los objetivos de la organizacion. EIl ser humano comun prefiere que lo
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dirijan, quiere soslayar responsabilidades, tiene relativamente poca ambicion y desea mas
que nada su seguridad. Esto es consecuencia, de la naturaleza de las organizaciones
industriales de su filosofia, politica y gestion.

Teoria “Y”: los director y administrador consideran que sus subordinados encuentran en
su empleo una fuente de satisfaccion y que se esforzaran siempre por lograr los mejores
resultados para la organizacién, siendo asi, que las instituciones deben liberar las
aptitudes de sus docentes en dichos resultados. El esfuerzo natural, mental y fisico
requerido por el trabajo es similar al requerido por el juego o el descanso; las personas
requieren de motivaciones superiores y un ambiente adecuado que les estimule y les
permita lograr sus metas y objetivos personales, bajo condiciones adecuadas; las personas
no so6lo aceptaran responsabilidad sino trataran de obtenerla. Como resultado del modelo
de la Teoria “Y™, se ha concluido en que, si una organizacion provee el ambiente y las
condiciones adecuadas para el desarrollo personal y el logro de metas y objetivos
personales, las personas se comprometeran a su vez a sus metas y objetivos de la

organizacion y se lograra la llamada integracion.

Desde esa perspectiva el Clima Organizacional es un filtro por el cual pasan los fenémenos

(estructura, liderazgo, toma de decisiones, etc.), por lo tanto, evaluando el Clima

Organizacional se mide la forma como es percibida la organizacion. Las caracteristicas del

sistema organizacional generan un determinado Clima Organizacional. Este repercute sobre

las motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su correspondiente

comportamiento.

2.8. Factores que inciden en el clima Organizacional

Los nueve factores que repercuten en la generacion del clima organizacional (estructura,

responsabilidad, recompensa, desafios, relaciones, cooperacion, estandares, conflicto e
identidad). (Litwin & Stinger, 2004, pag. 97)

Estructura. Hace referencia a la forma en que se dividen, agrupan y coordinan las
actividades de las organizaciones en cuanto a las relaciones entre los diferentes niveles

jerarquicos, indistintamente de la posicion en el nivel. Su fundamento es la composicion
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orgdnica, plasmada en el organigrama de la institucion. Dependiendo de cada
organizacion, la estructura se optimiza mediante normas, reglas, politicas,
procedimientos, etc., que facilitan o dificultan el buen desarrollo de las actividades en la
organizacion.

Responsabilidad. Este aspecto va ligado a la autonomia en la ejecucion de la actividad
encomendada y guarda a su vez una estrecha relacién con el tipo de supervisién que se

ejerza sobre los docentes.

Recompensa. Este factor se refiere a lo que se recibe a cambio del esfuerzo y dedicacién
y ante todo de los buenos resultados obtenidos en la realizacidon del trabajo. Basicamente,
un salario justo y apropiado, acorde con la actividad desarrollada, y un plan de incentivos.
Desafio. En la medida en que la organizacion promueva la aceptacion de riesgos
calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, los desafios ayudaran a mantener un

sano clima competitivo, necesario en toda organizacion.

Relaciones. Estas se fundamentaran en el respeto interpersonal a todo nivel, el buen trato
y la cooperacion, con sustento y en base a la efectividad, productividad, utilidad, y
obediencia, todo en limites precisos, sin que se torne excesivo y llegue a dar lugar al
estrés, acoso laboral (mobbing) y otros inconvenientes de este estilo.

Cooperacion. Estad relacionado con el apoyo oportuno, con el nacimiento vy
mantenimiento de un espiritu de equipo en vias de lograr objetivos comunes relacionados
a su vez, con los objetivos de la empresa.

Estandares. Hace referencia a un parametro o patron que indica su alcance o
cumplimiento. En la medida que los estandares sean fijados con sentido de racionalidad
y ante todo de que puedan ser logrados sin exagerar los esfuerzos necesarios para ello,

los miembros del grupo percibiran estos, con sentido de justicia o de equidad.

Conflicto. El conflicto es generado por las desavenencias entre los miembros de un
grupo. Este sentimiento bien podréa ser generado por motivos diferentes: relacionados con
el trabajo o bien con lo social y podré darse entre docentes de un mismo nivel o en la

relacién con jefes o superiores.
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e ldentidad. También denominado sentido de pertenencia, es el orgullo de pertenecer a la
empresa y ser miembro activo de ellay tener la sensacién de estar aportando sus esfuerzos

para lograr los objetivos de la organizacion.

Cada uno de los aspectos mencionados produce en los colaboradores diferentes tipos de
percepcién que inciden de manera directa en la moral laboral individual y la suma de todas a

nivel grupal, termina conformando el clima organizacional.

2.9. Motivacion Laboral

“Un motivo es un conjunto de sentimientos que impulsan a una persona a ansiar y pretender
ciertas cosas y en consecuencia a actuar de una determinada manera para lograr lo que ansia
o pretende.” (Diaz & Montalban, 2004, pag. 54)

La motivacion consiste en el acto de animar a los docentes, con el fin de que tengan un mejor
desempefio en el cumplimiento de los objetivos. A través de la motivacion se consigue, una
mayor productividad, mayor eficiencia, creatividad, responsabilidad y un mayor compromiso

por parte de los docentes.

2.10. Reciprocidad

En toda organizacion debe lograrse la satisfaccion de las expectativas mutuas, tanto del
individuo como de la organizacion, las cuales van mas alla del contrato formal de trabajo
entre el empleado y la institucion. Es un proceso de complementacion en donde el individuo

y la organizacion se vuelven parte uno del otro.

Todo sistema social puede ser asumido en términos de grupo de personas ocupadas en el
intercambio de sus recursos con base a ciertas expectativas. Esos recursos que no se limitan
a recursos materiales, ya que incluyen ideas, sentimientos, habilidades y valores, son

constantemente permutados.

“En el intercambio de recursos dentro de los sistemas sociales se desarrollan contratos

psicoldgicos entre hombres y sistemas, entre hombre y grupos y sistemas, donde prevalece
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el sentimiento de reciprocidad: cada uno evalla lo que esta ofreciendo y lo que esta

recibiendo en compensacion” (Marin, 2002, pag. 54)

En el marco del estudio de clima organizacional la Reciprocidad debe ser analizada a través

de los siguientes parametros:

o Retribucion

o Equidad

2.11. Comunicacién organizacional
Es un conjunto de técnicas y actividades encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de

mensajes que se dan entre los miembros de la organizacion (Goldhaber, 1986, pag. 58).

La Comunicacion Multidireccional se maneja de arriba hacia abajo, de abajo hacia arriba,
transversal, interna, externa, entre otras. Con la finalidad de mantener una comunicacion
abierta, sin tomar en cuenta Unicamente la comunicacion desde los niveles superiores a los

inferiores.

2.12. Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral puede definirse como la actitud del trabajador frente a su propio
trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla en su
propio trabajo. Es el grado en el cual un empleado se identifica con una organizacion en
particular, con sus metas y desea mantenerse en ella como uno de sus miembros. La
satisfaccion laboral esté relacionada al clima organizacional de la institucion y el desempefio
laboral. Los sistemas de salarios, incentivos, gratificaciones, compensaciones y politicas de
ascensos deben ser justos, no ambiguos si equitativos y deben estar acorde a sus expectativas.
(Pintado, 2011, pag. 65)

La satisfaccion laboral se define como la disposicion o tendencia relativamente estable hacia
el trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia ocupacional.
Estas actitudes son basadas desde el ambiente de trabajo donde se desenvuelve, se relaciona
directamente con el desempefio, ya que un trabajador feliz es un trabajador productivo.

Mientras el trabajador se encuentra satisfecho contento con las actividades que realiza 'y con
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el ambiente laboral, pondra mayor insistencia en sus actividades y obtendrd mejores
resultados (Palma, 2005, pag. 87).

e Dimensiones de la Satisfaccion Laboral segin Sonia Palma

1. Condiciones Fisicas y/o Materiales: son los elementos materiales o de infraestructura
donde se desenvuelve la labor cotidiana de trabajo y se constituye como facilitador de la
misma.

2. Beneficios Laborales y/o Remunerativos: es el grado de complacencia en relacion con
el incentivo econdmico regular o adicional como pago por la labor que se realiza. Cuando
el salario se ve como justo con base en las demandas de trabajo, el nivel de habilidad del
individuo y los estandares de salario de la comunidad, favorecen a la satisfaccion.

3. Politicas Administrativas: es el grado de acuerdo frente a los lineamientos o normas
institucionales dirigidas a regular la relacion laboral y asociada directamente con el
trabajador.

4. Relaciones Sociales: es el grado de complacencia frente a la interrelacion con otros
miembros de la organizacion con quienes se comparten las actividades laborales
cotidianas. Para Chiavenato, las relaciones interpersonales incrementan la confiabilidad
de liderazgo y la union de sus miembros, aumentando la motivacion y reforzamiento entre
el personal, logrando un comportamiento responsable y de compromiso; en sintonia con
la productividad de la organizacion.

5. Desarrollo Personal: es la oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades
significativas para su autorrealizacion. Los trabajos que tienen muy poco desafio
provocan aburrimiento; pero si manifiestan un reto moderado, los docentes emanaran
placer y satisfaccion.

6. Desempefio de Tareas: es la valoracion con la que asocia el trabajador sus tareas
cotidianas en la entidad en la que labora.

7. Relacion con la Autoridad: es la apreciacion valorativa que realiza el trabajador de su
relacion con el jefe directo y respecto a sus actividades cotidianas. Cuando la autoridad
ofrece halagos por el buen desempefio, escucha las opiniones de sus docentes y muestra

un interés personal en ellos, se incrementa la posibilidad de tener docentes satisfechos,
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lo cual no significa que el supervisor pase por alto conductas negativas de su personal,

sino que sepa manejar la situacion, sin crear malestar en su ambiente de trabajo.

e Entre las dimensiones de la satisfaccion laboral Peiro, Cook et al. (1981, 45) mencionan

los siguientes:

Satisfaccion con el jefe.

Satisfaccion con la organizacion.

Satisfaccion con los colegas de trabajo.
Satisfaccion con las condiciones de trabajo.
Satisfaccion con las progresiones en la carrera.
Satisfaccion con las perspectivas de promocion.
Satisfaccion con las recompensas de los sueldos.

Satisfaccién con los subordinados.

© 0o N o g b w DN PE

Satisfaccion con la estabilidad en el empleo.
10. Satisfaccion con la cantidad de trabajo.
11. Satisfaccion con el desempefio personal.

12. Satisfaccion intrinseca en general.

e Teoria de la Piramide de necesidades de Maslow

La teoria de la motivacién de Maslow esta basada en la llamada piramide de las necesidades,
es decir, las necesidades se pueden jerarquizar o clasificar por orden de importancia y de
influencia en el comportamiento humano. Abraham Maslow identifico las siguientes

necesidades:

1. Las necesidades fisiologicas son las de alimentacion, habitacion y proteccidn contra
el dolor o el sufrimiento. También se les llama necesidades bioldgicas y exigen

satisfaccion ciclica y reiterada para garantizar la supervivencia del individuo.

2. Las necesidades de seguridad son las de estar libre de peligros (reales o imaginarios)
y estar protegido contra amenazas del entorno externo. También estan estrechamente

relacionadas con la supervivencia del individuo.
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3. Lasnecesidades sociales son las de amistad, participacion, pertenencia a grupos, amor
y afecto. Estan relacionadas con la vida del individuo en sociedad con otras personas
y con el Odeseo de dar y recibir afecto.

4. Las necesidades de estima son las relacionadas con la forma en que una persona se
percibe y evalla, como la autoestima, el amor propio y la confianza en uno mismo.

5. Las necesidades de autorrealizacion son las mas elevadas del ser humano y lo llevan
a realizarse mediante el desarrollo de sus aptitudes y capacidades. Son las necesidades

humanas que se encuentran en la parte mas alta de la piramide y

6. reflejan el esfuerzo de cada persona por alcanzar su potencial y desarrollarse
continuamente a lo largo de la vida.

7. En resumen, existen dos clases de necesidades, las de orden inferior o primarias,
como las fisioldgicas y las de seguridad, las cuales son satisfechas de forma externa
(por medio de la remuneracion, la permanencia en el empleo y las condiciones de
trabajo) y las de orden superior 0 secundarias, como las necesidades sociales, de
estima y de realizacidon personal, que el individuo satisface en su interior. (Chiavenato
I., 2009, pag. 84)

e Teoria de los dos factores motivacionales de Herzberg
La motivacion de las personas para el trabajo depende de dos factores intimamente

relacionados: (Cantell, 2014, pag. 45)

1. Los factores higiénicos o extrinsecos son las condiciones de trabajo que rodean a la
persona. Incluyen las instalaciones y el ambiente y engloban las condiciones fisicas, el
salario y las prestaciones sociales, las politicas de la organizacion, el estilo de liderazgo,
el clima laboral, las relaciones entre la direccion y los docentes, los reglamentos internos,
las oportunidades de crecimiento, la relacion con los colegas, etc. Son el contexto del
trabajo. En la practica, son los factores utilizados tradicionalmente por las organizaciones

para motivar a las personas. Por ello los llamados factores de insatisfaccion incluyen:

o Salario percibido.

o Prestaciones sociales percibidas.
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o Condiciones fisicas de trabajo y comodidad.
o Relaciones con el gerente.
o Relaciones con los colegas y camaraderia.

o Politicas de la organizacion.

Los factores higiénicos estan relacionados con factores externos al individuo y con

sus necesidades primarias.

2. Los factores motivacionales o intrinsecos se refieren al perfil del puesto y a las
actividades relacionadas con él. Producen una satisfaccion duradera y aumentan la
productividad a niveles de excelencia. Cuando los factores motivacionales son Gptimos
elevan sustancialmente la satisfaccion de las personas y cuando son precarios acaban con

ella. Los factores de satisfaccion son:

o Uso pleno de las habilidades personales

o Libertad para decidir como ejecutar el trabajo

o Responsabilidad total por el trabajo

o Definicidn de metas y objetivos relacionados con el trabajo

o Autoevaluacion del desempefio.

Los factores motivacionales son las condiciones internas del individuo que conducen a
sentimientos de satisfacciony realizacion personales. Estan relacionados con las necesidades

secundarias.
Herzberg llegd a la conclusion de que los factores responsables de la satisfaccion profesional
son distintos de los que causan la insatisfaccion y estan totalmente desligados de ellos. En su

opinion, lo opuesto de la satisfaccion no es la insatisfaccion, sino la ausencia de satisfaccion.

De igual manera, lo opuesto de la insatisfaccion no es la satisfaccion, sino la ausencia de

insatisfaccion. Cada uno de los dos factores tiene una dimension propia. Maslow y Herzberg
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coinciden en algunos puntos, lo que ofrece una perspectiva mas amplia y positiva sobre la

motivacion humana para el trabajo. (Chiavenato I. , 2009, pag. 45)

Figura 1: Perspectiva positiva de la Motivacion humana para el Trabajo segun

Chiavenato

Son extrinsecos o ambientales:
s  Doliticaz de la organizacidn.

Factores motivacionales

_ Su existencia aumenta la
«  Salarin Satisfaccidn en el trabajo.

»  Prestaciones.
« Condiciones de Trahajo. _——-""_'——'-F——_‘\h"—"'--—_
o Estilo de supervisidn, Son intrnseco s

¢ Estatus

* Seguridad en el trabajo.

* Realizacion personal.

* Reconocimiento.

s  Responsabilidad.

Factores higiénicos * Eltrabajo en s
Su existencia evita la * Crecimiento personal.
Insatisfaccion en el trabaio, e Avance en la carrera

Fuente: (Chiavenato, 2009) Comportamiento Organizacional “La Dinamica del éxito en las

Organizaciones” Segunda edicion pag. 246.

2.12. Desempefio Laboral

Para la administracion, el adecuado manejo de los recursos de una empresa y Su
funcionamiento es indispensable y fundamental el talento humano, por lo que es
imprescindible que el mismo posea la capacitacion necesaria para el ejercicio de su cargo, de
esta forma, el personal pasa a ocupar un lugar privilegiado en la organizacion, convirtiéndose
en un elemento estratégico clave del éxito, siendo esto la fuente de toda ventaja competitiva.
(\alle, 2000, pag. 84).

(Robbin, indica que existe teoria acerca el desempefio laboral y menciona que los tres
conjuntos de criterios mas importantes en una evaluacion de desempefio son los resultados
de las tareas, los comportamientos y los rasgos individuales. En los resultados de las tareas
individuales, el vendedor podria ser evaluado por el volumen total de ventas y el aumento en

ingreso por las ventas. Los comportamientos influiran la presteza al entregar informes
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mensuales o el estilo de liderazgo que muestra. Y por ultimo, decimos que los rasgos es el
mas alejado del desempefio real en el puesto ya que nos referimos a la “buena actitud”,
mostrar “confianza”, ser “cooperador” o poseer “amplia experiencia”, pueden o no estar
relacionados con resultados positivos, pero seria ingenuo ignorar la realidad de que se
emplean a menudo en las empresas para evaluar el nivel de desempefio de los docentes
(Robbin, 2004, pag. 101).

Chiavenato, 1. (2007,p.48), Sostiene que “la evaluacion del desempefio es un proceso
dinamico mediante el cual se identifica el rendimiento que un colaborador logra en su puesto
de trabajo, es una apreciacion sistematica de un trabajador en funcién de las actividades que
cumple, de las metas y resultados que debe alcanzar y de su potencial de desarrollo, se apoya
en el analisis de puestos y adicionalmente es utilizado para juzgar o estimar el valor, la

excelencia y las cualidades de una persona y sobretodo su contribucion a la organizacion”

2.12.1. Importancia del Desempeiio Laboral

- Permite implantar nuevas politicas de compensacién, mejora el desempefio ayuda a tomar
decisiones de ascensos o de ubicacion, permite determinar si existe la necesidad de volver a
capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si existen problemas

personales que afecten a la persona en el desempefio del cargo (Alles, 2005, pag. 91)

Mediante la evaluacion del desempefio puede fijarse oportunidades nuevas para el empleado
en la empresa, como: traslado a puestos méas adecuado a su formacion o habilidades. También
se puede implementar planes para la formacién y hacer visible las aptitudes del mando
intermedio como guia del equipo de trabajo, analizar como se desarrolla la comunicacién en
la entidad, hasta se podria corroborar en queé nivel el empleado se siente identificado con la
cultura de la organizacion. La importancia del desempefio laboral se debe integrar al personal
mediante capacitaciones a su vez este presente un sentimiento de pertenencia con la
organizacion. Siendo de importancia la herramienta de avaluacion de desempefio que
conlleva promover al personal de acorde al perfil que la organizacion requiere y a la vez

brinda conocimientos que aplicaran a la organizacion (Bordas, 2016, pag. 41).
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2.12.2. Dimensiones del Desempefio Laboral

El mismo refiere que existe dimensiones por la que se puede medir el despefio laboral de los
colaboradores dentro de la organizacion, dentro de los cuales se puede mencionar a:
Chiavenato, 1. (2007 (Chiavenato, 2007, pag. 21).

e Habilidades y capacidades: Referidas a las estrategias que el colaborador utiliza para
gjecutar sus funciones dentro de la organizacidn, logrando asi el cumplimiento de metas. o
Comportamiento: Es la actitud que tiene el colaborar hacia el entorno que lo rodea ejerciendo
una participacion activa y comunicacion entre sus comparieros de trabajo. e Metas y
resultados: Logro que se obtiene de un arduo trabajo en equipo considerando que el capital

humano es el pilar fundamental dentro de una institucion.

2.12.3. Evaluacidon del Desempefio docente

Es claro que entre las maltiples acciones que pueden realizarse para mejorar la calidad de la
educacion, “la evaluacion del docente juega un papel de primer orden, pues permite
caracterizar su desempefio y por lo tanto orientar las acciones encaminadas a propiciar su
desarrollo futuro y constituye una via fundamental para su atencion y estimulacién”. En este
sentido, la autora en enfatica en reconocer que los docentes son un actor fundamental en el
proceso de ensefianza y aprendizaje y, ademas, que sin docentes eficaces no se podra mejorar
la educacion en forma efectiva: Por ello, no extrafia que sefiale que “podran perfeccionarse
los planes de estudio, programas, textos escolares; construirse magnificas instalaciones,
obtener excelentes medios de ensefianza y nuevas tecnologias, pero sin docentes eficientes

no podra tener lugar el perfeccionamiento real de la educacion” (Schulmeyer, 2002, pag. 77).

Sin embargo, cuando se estudian los cambios y transformaciones implementadas en la
mayoria de las reformas educativas de los paises de América Latina, es posible evidenciar
que “éstas han puesto el énfasis en el redimensionamiento del rol del Estado, en la
conduccion de los sistemas educativos, en la transformacion curricular, en el mejoramiento
de los contexto fisicos en que tiene lugar el acto educativo, incluso en la capacitacion,
etc....”(Schulmeyer, 2002: 26), pero no han puesto un énfasis en el perfeccionamiento ni en
el proceso de seleccion de los docentes. Mas descuidados aun han estado aspectos como el

mejoramiento de la formacién inicial de los profesores ni la transformacion del desempefio
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profesional de los docentes, constituyendo aspectos muchas veces olvidados de las reformas

educativas (Schulmeyer, 2002, pag. 81).

El proceso de evaluacion docente, es necesario considerar que la evaluacion de desempefio
docente no debe verse “como una estrategia de vigilancia jerarquica que controla las
actividades de los profesores, sino como una forma de fomentar el perfeccionamiento del
profesorado, como una manera de identificar las cualidades que conforman a un buen
profesor para, a partir de ahi, generar politicas educativas que coadyuven a su generalizacion”
(Schulmeyer, 2002, pag. 84).

Sin embargo, Javier Murillo ha sido claro en afirmar que todos los sistemas de evaluacion

del desempefio docente, por lo menos de América Latina, tienen dos propdésitos elementales:

1. Mejorar o asegurar la calidad de la ensefianza
2. Obtener informacidon para tomar alguna decision respecto al docente (incremento salarial,

promocion, etc.).

De esta forma, el primer proposito implica una evaluacion de tipo formativo y el segundo
implica procesos de evaluacion sumativa. El signo de estos procesos muchas veces ha sido
jerarquico y poco consensuado, provocando rechazos permanentes en los actores evaluados
(Murillo, 2005, pag. 45).

Teniendo en cuenta estas distinciones, el autor plantea que es posible distinguir dos tipos de
reconocimientos para los docentes, utilizados en la mayoria de los paises latinoamericanos:
“Por un lado, estaria lo que se denomina promocidn horizontal, por la cual los docentes ven
mejoradas sus condiciones econdmicas, laborales y profesionales sin cambiar de forma
significativa sus funciones como docentes de aula; y por otro, la promocion vertical, a través
de la cual los profesores y profesoras pueden ejercer tareas diferentes a la docencia directa,

tales como cargos director y administrador o de supervision” (Murillo, 2005, pag. 48).

Desde una mirada complementaria, Rizo plantea que el proceso evaluativo debe privilegiar
una profunda reflexién en torno a las posibilidades de mejoramiento, como arma esencial
para potenciar la capacidad transformadora que coadyuve a la solucién de las mas sentidas

problematicas siempre en pro de una sociedad mas justa y humana. De esta manera, incorpora
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en el proceso de evaluacién objetivos relacionados con el fin de la practica docente, mas que

centrarse en la forma de llevar adelante la labor. (Rizo, 2005, pag. 85).

2.12.4. La gestién del desempefio docente

La gestion del desempefio es una actividad netamente practica, donde el personal dedicado a
la docencia no se enfoca en la productividad, sino en ofrecer servicios traducidos en
actividades y estrategias significativas que permitan al estudiante obtener conocimientos
significativos y utiles para la vida. Las organizaciones educativas estan formadas por
personas, que ofrecen y reciben un tipo de servicios especial, pues la educacion y labor de
docente en su gestion se enmarca en formacion de personas aptas para integracion a la
sociedad y a la maquinaria productiva de un pais, sin embargo, a nivel micro dicha actividad
representa el bienestar de la institucion que compensa su inversion con la subvencion o aporte
que recibe de cada usuario. Ante tal idea las organizaciones educativas buscaran el apoyo en
docente comprometidos con la labor educativa que conlleve a la integracion de sus

experiencias en la forma mas adecuada de facilitar el conocimiento (Valdés, 2009, pag. 86).

Se define el desempefio docente al conjunto de principios, supuestos, conceptos, asi como de
métodos, procedimientos e instrumentos que ponen en marcha los director y administrador,
los alumnos, sus padres y los profesores, los que, ordenadamente, relacionados entre si,
contribuyen a recoger y sistematizar la informacion que previamente se ha considerado
relevante a los efectos de alcanzar juicios justificados de valor sobre la calidad la gestion del

profesional de estos ultimos. (Valdés, 2009, pag. 89).

6. HIPOTESIS

“La realizacion personal, los objetivos, cooperacion, toma de decisiones, motivacion, control
y equidad, liderazgo, comunicacién, disponibilidad de recursos y estabilidad, seran los
factores determinantes para un clima organizacional que influiran en el desempefio laboral

de los docentes de la Unidad Educativa “Pedro Domingo Murillo B”.
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CAPITULO Il

DISENO METODOLOGICO

3.1. Tipo de Investigacion

El presente trabajo, es una investigacion de tipo descriptivo y transversal, describira el
clima organizacional, se realiz6 la recogida de la informacién en un momento del

tiempo, a traves del empleo de encuestas.

Descriptivo: Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades importantes de
personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que es sometido a analisis, éstos
miden o evaltan los datos recolectados sobre diversos aspectos, dimensiones 0 componentes

del fendmeno a investigar (Hernandez S. , 2012).

La investigacion descriptiva consiste en la caracterizacion de un hecho, fenémeno, individuo
0 grupo, con el fin de establecer su estructura o comportamiento. (Hernandez & Fernandez,
2006)

3.1. Métodos

3.1.1. Métodos Tedricos
Permiten descubrir en el objeto de investigacion las relaciones esenciales y las cualidades
fundamentales, no detectables de manera sensoperceptual. Por ello se apoya basicamente en

los procesos de abstraccion, analisis, sintesis, induccion y deduccion.
Entre los métodos tedricos que se emplearon en el estudio fueron:

El Método Logico. - El método aborda la esencia del objeto de estudio, investigando las leyes
generales y primordiales de su funcionamiento y desarrollo. Dentro del método I4gico estan

incluidos el deductivo, que se aplicara en el estudio. (Hernandez & Fernandez, 2006)

El Método Deductivo. - La deduccion, es ir de lo general a lo particular. El proceso deductivo

no es suficiente por si mismo para explicar el conocimiento. Es util principalmente para la
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I6gica y las matematicas, donde los conocimientos de las ciencias pueden aceptarse como

verdaderos por definicion. (Hernandez & Ferndndez, 2006)

La aplicacion de este método en el trabajo de investigacién permitira analizar y explicar las
teorias aplicadas a la evaluacion de competencias del proceso de aprendizaje. Se desarrollo
una propuesta adecuada al problema de investigacion, y también se aplicara en la

construccién del Marco Tedrico.

3.1.2. Métodos Empiricos

El conocimiento empirico se desprende de la experiencia y a traves de los sentidos. Es el
conocimiento que le permite al hombre interactuar con su ambiente; es generacional, sin un
razonamiento elaborado, ni una critica al procedimiento de obtencidn ni a las fuentes de
informacién. El conocimiento encuentra su validez en su relacion con la experiencia,;
significa que la experiencia es la base de todos los conocimientos no solo en cuanto a su

origen sino también en cuanto a los contenidos del mismo. (Hernandez & Fernandez, 2006)

Este método se aplicara en la presente investigacion para recolectar toda la informacion

relacionada con el objeto de estudio por medio de la observacién y encuestas.

3.2. Técnicas

3.2.1. Entrevista

“Se puede definir como una conversacion de caracter planificado entre el entrevistado y el

entrevistador” (Carrasco D. , 2015)

Esta técnica se aplicard al personal docente directa e indirectamente involucradas con el

proceso de aprendizaje que brindaran informacion confiable y fidedigna.

3.2.2. Encuesta

Es una de las técnicas de recoleccion de informacion mas usadas. La encuesta se fundamenta
en un cuestionario o conjunto de preguntas que se preparan con el propdsito de obtener
informacién de las personas. (Carrasco D. , 2015) Esta técnica se aplico a los estudiantes de

sexto de secundaria, a traves de cuestionarios mediante preguntas previamente elaboradas
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para obtener informacidn respecto a sus percepciones y conocimientos relacionados con las

competencias de aprendizaje de los estudiantes del sexto de secundaria.

3.2.3. Revision documental

Esta es una técnica que consiste en la revision de informacion escrita, asi como de revistas,

periodicos, libros, informacion estadistica y otros. (Carrasco D. , 2015)

En el presente trabajo de investigacion se constituye como el respaldo importante de la
investigacion en base a recopilacién de datos estadisticos y documentos relacionados con el

aprendizaje por competencias, y que mostrara en el sustento tedrico.

3.3. Procedimientos e instrumentos de investigacion

3.3.1. Guiade entrevista

Esta guia consiste en una serie de preguntas, que sirven de base para el dialogo por desarrollar
entre el entrevistador y el informante. Ademas de servir de recordatorio para el entrevistador,
el uso de la guia permite el desarrollo lo6gico, asi como la uniformidad en el apunte de la

informacion obtenida.

3.3.2. Cuestionario
Se elabord un cuestionario dirigido a los estudiantes del sexto de secundaria de la Unidad
Educativa “Pedro Domingo Murillo B” para determinar percepciones sobre el aprendizaje

por competencias en torno al desarrollo de sus clases.

3.4. Poblacion
La poblacion es un conjunto de seres que poseen la caracteristica 0 evento a estudiar y que

se enmarcan dentro el criterio de inclusion. (Hernandez & Fernandez, 2006)

El universo del presente trabajo de investigacion son los profesores y administrativos de la
Unidad Educativa “Pedro Domingo Murillo B”.

Esta compuesto por 39 profesores y 4 administrativos.

3.4.1. Seleccion de la técnica de muestreo
e Muestreo no probabilistico
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Cuando la seleccion de los elementos de la poblacién que pasan a formar parte de la muestra
se hace a criterio de la persona que estd tomando la muestra, sin que medie ningun tipo de

procedimiento aleatorio para su seleccion. (Hernandez & Fernandez, 2006)
Las encuestas fueron aplicadas a 39 profesores de primaria y secundaria.
3.4.2. Tamano de la muestra

Las encuestas fueron aplicadas a 39 profesores de primaria y secundaria, segun la siguiente

distribucion:
Curso N° de profesores
Tercero A de primaria 6
Tercero B de primaria 5
Cuarto A de primaria 9
Cuarto A y B de secundaria 19
Quinto A de secundaria 3
Total 42

7.5. Criterios de inclusion y exclusion

Criterios de inclusion

e Profesores que participan regularmente de las clases

Criterios de exclusién
e Profesores con asistencia irregular y ausentismo a clases

3.4. Procedimientos e identificacion de variables
Para el desarrollo del presente trabajo de investigacion se sigue un formato de

procedimientos, que se detalla en la siguiente ilustracion:
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Figura 1.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. Andlisis e interpretacion de los resultados.
El presente capitulo se analiza las variables de investigacion, para arribar a los resultados

segun objetivos especificos de la investigacion.
A continuacion se presentan el analisis de cuantitativo de los resultados:

1.- ¢ A qué curso pertenece?
Cuadro No 1
Curso al que pertenece

Alternativas de respuesta | N° de encuestados | Porcentaje
Cuarto "A" de primaria 6 14.29
Quinto "A" de primaria 5 11.90
Sexto A de primaria 9 21.43
Cuarto A y B de secundaria 19 45.24
Quinto A de secundaria 3 7.14
TOTAL 42 100.00

Fuente: Elaboracion propia, 2022

GréaficoN° 1
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Fuente: Elaboracién propia, 2022
Anélisis:
Se puede apreciar en el cuadro y grafico precedente, que la mayoria de los profesores
pertenecen a Cuarto de Primaria “A” y “B” con un valor de 45,24 %, seguido de Sexto “A”

de primaria, Cuarto “A” de primaria, Quinto “A2 de primaria con valores de 21,43 %, 14,29

%, 11,90 %y 7,14 % respectivamente.
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2.- ¢Cual es su nivel de formacion?

Cuadro No 3.

Nivel de formacion

Alternativas de respuesta | N° de encuestados | Porcentaje

Licenciatura 8 19.05

Diplomado 17 40.48

Especialidad 12 28.57

Maestria 5 11.90

TOTAL 42 100%

Fuente: Elaboracién propia, 2022
Grafico No 2
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Fuente Elaboracién propia, 2022

Analisis:

Nitidamente se puede observar destacan los niveles de formacién de Diplomado,
Especialidad, Licenciatura y Maestria con valores de 40, 48 %, 28,57 %, 19,05 %y 11,90 %

respectivamente.
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Interpretacion: Los resultados denotan un nivel de actualizacion aceptable por parte del

docente de la unidad educativa.

3.- ¢ Cuanto tiempo trabaja en la unidad educativa?

Cuadro No 4
Alternativas de N° de .
Porcentaje
respuesta encuestados
De 1-3 afios 10 23,81
De 3-6 afios 12 28,57
De 6-9 afios 11 26,19
Mas de 9 afios 9 21,43
TOTAL 42 100%
Fuente: Elaboracién propia, 2022
Grafico No 3
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Fuente: Elaboracién propia, 2022

Andlisis:

Aproximadamente el 50 % de los docentes tiene una permanencia de 6 afos para adelante, el

resto en valor similar, ha trabajado menos de 6 afios.

Interpretacion:

Con una antigiiedad superior a 5 afios estan la mitad de los docentes, este dato estaria

indicando que estas personas ha realizado una carrera institucional en la unidad educativa.
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El resto de los docentes tiene un récord menor de 6 afios, durante la encuesta se pudo advertir

que varios docentes ingresaron hace un afio, y que cuando se realizada esta prueba se le estaba

tomando un examen técnico a estos.
4.- ;Cbémo le agrada desempefiar sus funciones?
Cuadro N°5

Forma de trabajo

Alternativas de N° de .
Porcentaje
respuesta encuestados
Sélo 35 7,00
En equipo 7 16,67
TOTAL 42 100%

Fuente: elaboracién propia, 2022
GraficoNo 4

Estilo de trabajo

En equipo,
16.67%

Sélo, 83.33%

Fuente: Elaboracién propia, 2022

Anélisis: Como se puede observar en el cuadro N° y grafico N°, aun 83,33 % de los docentes

les agrada trabajar solos, en cambio el resto prefieren trabajar en equipo.

Interpretacion:
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Estos resultados son signos que estarian indicando que no existe un adecuado clima laboral
0 en su defecto no existe una politica para promover el trabajo en equipo, es decir el trabajo

colectivo.

5.- ¢Como son las relaciones humanas con el personal?

Cuadro N° 6
Relaciones Humanas
Alternativas de N° de ]
Porcentaje
respuesta encuestados
Pésima 5 11,90
Mala 9 21,43
Regular 17 40,48
Buena 7 16,67
Muy buena 4 9,52
TOTAL 42 100%
Fuente: Elaboracién propia, 2022
GraficoNo 5
Relaciones Humanas
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Fuente : Elaboracion propia, 2022

Anélisis: Sobre las relaciones humanas del personal, se puede apreciar nitidamente, que no
son tan buenas, es decir el 40.48 % considera que es “Regular”, en cambio un 21.43 %, 16,67

%, 11,90 %y 9,52 % considera que es “Mala”, Buena, Pésima y Muy Buena respectivamente.
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Interpretacion: A decir de los entrevistados, las relaciones humanas del personal estan un
tanto deterioradas, que podria deberse a la falta de trabajo en equipo, a la distribucién en

planta del personal y a la falta de politica de incentivos para mejorar las relaciones humanas.

6.- ¢ Demuestra iniciativa en el trabajo?
Cuadro N° 7

Iniciativa en el trabajo

Alternativas de N° de .
Porcentaje
respuesta encuestados
Siempre 22 52,38
Alguna veces 17 40,48
Nunca 3 7,14
TOTAL 42 100%

Fuente: Elaboracién propia, 2022
GraficoNo 8

Iniciativa en el trabajo

Nunca
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40.48%

Siempre
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Fuente: Elaboracion propia, 2022

Anélisis: Con relacion a la iniciativa del personal en el desempefio de su trabajo, la mayoria,

demuestra “Siempre”, le siguen “Algunas veces” y “Nunca”, con 52,38 %, 40,48 % y 7,14
% respectivamente.

50



Interpretacion:

Se puede apreciar objetivamente a que la mayoria de los docentes demuestran iniciativa en
el trabajo, aunque un buen sector no lo hace probablemente debido a que no existe un clima

laboral adecuado o lo docentes no se encuentran motivados.
7.- ¢ Demuestra cooperacion, en el trabajo?

Cuadro No 8
Cooperacién en el trabajo

Alternativas de N° de .
Porcentaje
respuesta encuestados
Siempre 20 47,62
Alguna veces 19 45,24
Nunca 3 7,14
TOTAL 42 100,00%

Fuente: Elaboracion propia, 2022

GraficoNo 7
Cooperaciodn en el trabajo
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Fuente: Elaboracidn propia, 2022

Anélisis: Como se puede evidenciar en el cuadro y grafico superior, existe Cooperacion en
el trabajo prevalecen los criterios por importancia Siempre, Algunas veces y Nunca con 47,62
%, 45,24 %y 7.14 % respectivamente:

Interpretacion:

ol



Esto estaria demostrando la preferencia o estilo de trabajo de los docentes a realizar sus
actividades con cierta cooperacion; no obstante, si se agrupa los criterios Algunas Veces y

Nunca denota que no existe un espiritu de colaboracion entre los docentes.

Independientemente de la naturaleza del trabajo de cada docente, no justifica en ninguna

medida la falta de cooperacion en el trabajo.

8. ¢Considera Usted qué la motivacion es un aspecto fundamental para desempefiar un buen

trabajo?

Cuadro No 9

Alternativas de N° de encuestados | Porcentaje
respuesta
= 38 90,48
NG 4 9,52
TOTAL 42 100%

Fuente: Elaboracion propia, 2022

GraficoNo 8
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Fuente: Elaboracion propia, 2022

Andlisis: En cuanto a la consideracion de que la motivacion es un aspecto importante para
el desempefio laboral, un gran 90.48 % respondio que Si, mientras que apenas el 9,52% de
los encuestados manifiestan que No es importante para desempefiar su trabajo.

Interpretacion:
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Esto es un claro ejemplo de que la motivacion mueve a las personas a desempefiar mejor su

labor, caso contrario un ambiente de desmotivacion impide a las personas dar lo mejor de si.

9.- ¢ Se encuentra motivado en el desempefio de su trabajo?

Cuadro N° 10
. Motivacion en el trabajo

AEPMEIVES e N° de encuestados | Porcentaje
respuesta
Siempre 5 11,90
Alguna veces 7 16,67
Nunca 30 71,43
TOTAL 42 100,00%

Fuente: Elaboracién propia, 2022

GraficoNo 9

Motivacién en el trabajo

Siempre
11,90%

una veces
67%

Fuente: Elaboracién propia, 2022

Analisis: En el cuadro N° 20 y grafico N° 20, se puede notar, que prevalecen los criterios,
Nunca, Algunas veces y Siempre con 71,43 %, 16,67 % y 11,90 %.

Interpretacion: Estos resultados estarian demostrando en cierta medida que el personal esta

disconforme o no siente muy motivado en el trabajo para desempefiar sus funciones. Estos
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resultados son criticos dado que denotan que la mayoria de los docentes no estan motivados
para trabajar, y sin duda esto afectara negativamente en alcanzar los objetivos y metas del
diario. Segun los encuestados durante las dos ultimas gestiones, la direccion de la unidad
educativa, ha toma decisiones trascendentales respecto al cambio de tecnologia, reingenieria
de procesos y restructuracion de la organizacion, aspectos que han influido en el personal, en
virtud de las personas en general no son muy proclives o les cuesta adaptarse al cambio

organizacional.
10. ¢ Cbémo calificaria usted el estilo de liderazgo que se préacticaen la unidad educativa?

Cuadro No 11

AIRTEINES £i2 N° de encuestados | Porcentaje
respuesta
Excelente 3 7,14
Muy bueno 6 14,29
Bueno 9 21,43
Malo 24 57,14
TOTAL 42 100

Fuente: Elaboracion propia, 2022

Gréfico No 10

Excelente
7,14%

uy bueno
14,29%

ueno
21,43%

Malo
57,14%

Fuente: Elaboracion propia, 2022

Anélisis: De acuerdo a la pregunta como calificaria usted el estilo de liderazgo que se

practica en la unidad educativa, el 24 % de los docentes lo califico6 como malo, un 21,43 %
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que es un porcentaje considerable manifestd que lo califica como Bueno, un 14,29 % % lo
coloco en la escala de Muy Bueno y s6lo un 7,14 % como Excelente.

Interpretacion:

Lo que indica que es un punto clave que necesita mejoramiento, ya que el lider es la cabeza
de la unidad educativa y debe causar admiracidn en sus seguidores, mas no, inconformidad.

11. ;Estaria de acuerdo con la implementacion de un liderazgo participativo?

Cuadro No 12

AEITEUNES 613 N° de encuestados | Porcentaje
respuesta
Si 33 78,57
No 9 21,43
TOTAL 42 100,00%

Fuente: Elaboracidn propia, 2022

GréaficoNo 11

mSi

B No

Fuente: Elaboracion propia, 2022
Analisis: En cuanto a la aplicacién de un liderazgo participativo en la unidad educativa, el
21,43 % de los docentes manifestd no estar de acuerdo, mientras que el 78,57 % estd de
acuerdo con la alternativa propuesta.

Interpretacion:

55



Lo que indica que estarian abiertos al cambio en pro del mejoramiento organizacional.

educativa y debe causar admiracion en sus seguidores, mas no, inconformidad.

12. ;Qué clase de incentivos le gustaria recibir al cumplir con una buena labor?

Cuadro No 13

AIEMERES LS N° de encuestados | Porcentaje
respuesta

Incentivos econdémicos 9 21,43
Elogios 8 19,05
Reconocimiento publico 16 38,10
Empleado del mes 14,29
Todas las anteriores 3 7,14

TOTAL 42 100,00

Fuente: Elaboracidn propia, 2022

Gréafico No 12
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Fuente: Elaboracion propia, 2022
Andlisis: La motivacion es un aspecto muy extenso, es por ello que en la pregunta
correspondiente a la clase de incentivos que les gustaria recibir al cumplir con una buena
labor, existen diversas opciones elegidas por los docentes, asi tenemos: al 14,29 % de los
encuestados les gustaria ser empleado del mes, el 19,05 % prefiere los elogios por parte de

los director y administrador, el 21,43 % incentivos economicos, el 38,10 % se inclind por los

56



reconocimientos publicos y s6lo un 7,14 % le gustaria sentirse motivado con todas las
alternativas propuestas.
Interpretacion:
Por lo tanto y puesto que la motivacion es el aspecto mas importante dentro de la gran
concepcidn del clima organizacional, ésta corresponderia una de las areas a tratarse con el
afan de satisfacer las expectativas de los docentes.
13. ¢Siente qué la direccion de la unidad educativa es reciproca en cuanto al trabajo qué
Usted realiza?

Cuadro No 14

Alternativas de N° de encuestados | Porcentaje
respuesta
Siempre 5 11,90
Alguna veces 6 14,29
Nunca 31 73,81
TOTAL 42 100,00%

Fuente: Elaboracion propia, 2022
Gréfico0 No 13
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Fuente: Elaboracion propia, 2022
Anélisis: En el aspecto correspondiente a la reciprocidad de la unidad educativa hacia sus
docentes, el 73,81 % de los encuestados respondido que “Nunca” la unidad educativa es
reciproca, el 14,29 % siente que Algunas veces es reciproca, mientras que el 11,90 %

manifiesta que No.
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Interpretacion: Esto tiene relacion con los reconocimientos que la unidad educativa tiene
para sus docentes, se reconoce una buena labor solo en ciertas ocasiones, mientras que otras

pasan desapercibidas.
14. ;Existe equidad en el trato y en las retribuciones qué la direccion de la unidad educativa

brinda a los docentes?

Cuadro No 15
AIERIMEIVES €2 N° de encuestados | Porcentaje
respuesta
Siempre 7 16,67
Alguna veces 9 21,43
Nunca 26 61,90
TOTAL 42 100,00%

Fuente: Elaboracion propia, 2022
Gréfico No 14
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Fuente: Elaboracién propia, 2022

Analisis: En la pregunta referente al trato y a las retribuciones que la unidad educativa brinda
a sus docentes, el 61,90 % respondid que “Nunca” existe equidad y el 21,43 % respondi6 que
“Algunas veces” y un 16,67 % afirmo que “Siempre”.

Interpretacion:

Por lo tanto se demuestra que existen preferencias en el trato y las retribuciones dentro de la

organizacion.
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15. ¢ Qué sistema de comunicacion se practica actualmente en la unidad educativa?
Cuadro No 16

AEMEIVES e N° de encuestados | Porcentaje
respuesta
Vertical 35 83,33
Multidireccional 7 16,67
TOTAL 42 100,00%

Fuente: Elaboracion propia, 2022
Gréfico No 15
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Fuente: Elaboracion propia, 2022

Analisis: En cuanto al sistema de comunicacion que se practica en la unida educativa, el
83,33 % indica que el estilo “vertical” es el que se maneja, mientras que apenas un 16,67 %
manifiesta ser multidireccional.

Interpretacion:

Esto indica que aln existe una marcada jerarquizacién, ya que no existe una comunicacion
abierta y directa, esto implica que las 6rdenes se dirigen a los subordinados, pasando por los
diferentes niveles y por lo general las opiniones de los docentes no tienen la apertura que

deberian.

16. ¢Cree Ud. qué existe trabajo en equipo con el personal docente y administrativo?
Cuadro No 17
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AETEUNES ¢ N° de encuestados | Porcentaje
respuesta
Si 8 19,05
No 34 80,95
TOTAL 42 100,00%

Fuente: Elaboracion propia, 2022

Gréfico No 16
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Fuente: Elaboracion propia, 2022
Anélisis: A la pregunta nimero 16 los encuestados respondieron lo siguiente: Los resultados
muestran que un 80,95 % de los docentes manifestd que no existe trabajo en equipo en la
unidad educativa, y solamente un 19,05 % considera que existe trabajo en equipo.
Interpretacion:
Situacion por la que se hace menester fomentar la creacion de equipos de trabajo con la

finalidad de crear mayor responsabilidad en sus integrantes e incrementar la participacion de
cada uno de ellos.
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17. ¢Considerando todas sus respuestas anteriores como calificaria usted

organizacional de la unidad educativa?

Cuadro No 18

el

AlEPMETVES e N° de encuestados | Porcentaje
respuesta
Favorable 6 14,29
Medianamente favorable 12 28,57
Desfavorable 24 57,14
TOTAL 42 100,00%
Fuente: Elaboracion propia, 2022
Grafico No 17
57,14
M Favorable

M Medianamente favorable

Desfavorable

Fuente: Elaboracion propia, 2022

clima

Analisis: Luego de haber respondido las preguntas anteriores, los encuestados a sabiendas

ya de los aspectos que conforman el clima organizacional, lo calificaron de la siguiente

manera: Un 57,14 % lo calificé como “desfavorable”. Un 28,57 % “medianamente favorable”

y s6lo un 14,20 % “favorable”.

Interpretacion:

Por lo que el clima organizacional quedaria por una gran mayoria de los encuestados en la

escala de “Desfavorable”, situacion por la que se hace necesario analizar alternativas de

mejora que lo coloquen en la escala de “Favorable”.
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18. ¢ Cree usted qué un mejoramiento en el clima organizacional incidiria de manera positiva
en su desempefio laboral?

Cuadro No 19

AENEUNESE N° de encuestados | Porcentaje
respuesta
Si 39 92,86
No 3 7,14
TOTAL 42 100,00%

Fuente: Elaboracion propia, 2022

Gréafico No 18
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Fuente: Elaboracion propia, 2022
Analisis: Con el fin de demostrar la hipétesis planteada, para su aceptacién o rechazo, los
encuestados respondieron a la pregunta ¢(Cree usted que un mejoramiento en el clima
organizacional incidiria de manera positiva en su desempefio laboral? Arrojando la encuesta
los siguientes resultados: Un 92,86 % manifesto que Si incidiria de manera positiva, mientras
que un reducido 7,14 % manifesto que No.
Interpretacion:
por lo tanto, se considera como una alternativa viable la propuesta correspondiente al
mejoramiento de clima organizacional.
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CAPITULO V
PROPUESTA

Programa de mejoramiento del clima organizacional para incrementar el desempefio laboral

de los docentes de Unidad educativa “Pedro Domingo Murillo B” de la gestion 2022.

6.1. JUSTIFICACION

La presente propuesta se justifica ya que hace evidente la necesidad de que el Director y
administrador y el Gerente de Unidad educativa, reconozcan los aspectos intrinsecos y
dinamicos que tienen repercusion directa en el desempefio laboral de sus docentes, y que
consideren al programa de mejoramiento del clima organizacional como una alternativa
cientifica de gestion que les ayudara a gestionar mejor los recursos humanos, y por ende

alcanzar sus objetivos institucionales.

Hacer alusion a la creacion de un programa de mejoramiento del clima organizacional de la
empresa es importante porque existen condiciones fundamentales que permiten el desarrollo
arménico entre la empresa y sus docentes y éste le permitira convertirse en una empresa

reciproca con sus colaboradores y viceversa.

Los beneficios que obtendra la empresa al aplicar el programa seran: el mejoramiento de los
métodos de comunicacién, aprender nuevas técnicas de liderar, mantener a sus docentes
altamente motivados y por tanto obtener mejores beneficios economicos al retar a sus

docentes a realizar un mejor trabajo.

Por lo tanto, la implementacion de la presente propuesta, repercutird positivamente en la
unidad educativa, en dos ambitos, por un lado, generard un impacto socio-econémico
respecto a su imagen-visibilidad y por otro, incidira favorablemente en los aspectos
psicoldgicos de los docentes, en el afan de realizar su trabajo con entusiasmo, actitud

proactiva y positiva y sobre todo con alto compromiso.
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Duréan (2005), en su articulo “Mejores empresas para trabajar: La importancia del clima
organizacional en el éxito de las empresas”; menciona coOmo el clima organizacional es
evaluado para determinar si la empresa es un buen empleador. En dicho articulo Duran indica
que las mejores empresas son aquellas en las que se invierte en mejorar el clima
organizacional, lo que significa una rentabilidad de casi el doble, que el resto de las
compafiias, en conclusion, a su observacion sefiala que ""La alegria se contagia y es una

buena inversién"'.

Por lo mencionado anteriormente cabe decir que el programa de mejoramiento de clima
organizacional es una herramienta indispensable que deberia ser implementada en la unidad
educativa.

6.2. FUNDAMENTACION

Antes de iniciar con la fundamentacion del programa de mejoramiento del clima
organizacional considero pertinente hacer alusion a las teorias X y Y presentadas por
McGregor, ya que para iniciar una propuesta de este tipo es necesario realizar un cambio de
mentalidad que incite en el periédico Unidad educativa a optar por la teoria Y y dejar atras

ese pensamiento retrégrada representado por la teoria X.

McGregor, present6 otro angulo de la motivacion en su teoria de la Persona Compleja, y
distinguid dos hipotesis basicas alternativas sobre las personas y su posicion ante el trabajo,

a las que denomino Teoria X y Teoria Y:

Teoria X
Posicion Tradicional. Es la concepcion tradicional de administraciéon, basada en

convicciones erroneas e incorrectas sobre el comportamiento humano, por ejemplo:
e El hombre es indolente y perezoso por naturaleza;

e evita el trabajo o rinde al minimo posible, a cambio de recompensas salariales o

materiales;
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al hombre le falta ambicion: no le gusta asumir responsabilidades y prefiere ser
dirigido y sentirse seguro en la dependencia;

el hombre es fundamentalmente egocéntrico y sus objetivos personales se oponen, en
general a los objetivos de la organizacion; su propia naturaleza lo lleva a resistirse al
cambio, pues busca su seguridad y pretende no asumir riesgos que lo pongan en
peligro.

su dependencia lo hace incapaz de auto controlarse y auto disciplinarse: necesita ser

dirigido y controlado por la administracion.

En funcion de estas concepciones, respecto de la naturaleza humana, la teoria X refleja un

estilo de administracion estricto, rigido y autocratico que considera a las personas como

meros recursos 0 medios de produccion, y se limita a hacer que éstas trabajen dentro de

ciertos esquemas y estandares previamente planeados y organizados, teniendo en cuenta sélo

los objetivos de la organizacion.

TeoriayY

Posicion Optimista. Es la concepcién moderna de la administracion, de acuerdo con la teoria

del comportamiento. La teoria Y se basa en ideas y premisas actuales, sin preconceptos con

respecto a la naturaleza humana:

El hombre promedio no muestra desagrado innato hacia el trabajo: dependiendo de
condiciones controlables, el trabajo puede ser una fuente de satisfaccion y de
recompensa (cuando se desempefia voluntariamente) o una fuente de castigo (cuando
es evitado, siempre que sea posible, por las personas). El esfuerzo fisico o mental que
requiere un trabajo es tan natural como jugar o descansar.

Las personas tienen motivacion, potencial de desarrollo, estandares de
comportamiento adecuados y capacidad para asumir responsabilidades, el hombre
debe poner la auto direccién y el auto control al servicio de los objetivos que son
confiados por la institucion. El control externo y la amenaza de castigo no son los
unicos medios de obtener la dedicacion y el esfuerzo necesarios para alcanzar los

objetivos institucionales.
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El hombre promedio aprende, bajo ciertas condiciones, no solo a aceptar

responsabilidad, sino también a buscarla.

La capacidad de un alto grado de imaginacion y creatividad en la solucion de problemas

institucionales estd amplia -y no escasamente distribuidas entre las personas.

En funcion de esa concepcion y premisa con respecto a la naturaleza humana, la teoria Y,

desarrolla un estilo de administracion muy abierto y dinamico, extremadamente democratico,

a través del cual, administrar es el proceso de crear oportunidades, liberar potencialidad,

remover obstaculos, impulsar el crecimiento individual y proporcionar orientacion referente

a los objetivos.

Posteriormente a esta afiadidura, procedo a mencionar varias definiciones de programas de

mejoramiento de clima organizacional.

6.2.1 Definiciones de programas de mejoramiento de clima organizacional

Los programas de mejoramiento de clima organizacional constituyen una herramienta
que facilita la gestion de recursos humanos en las unidades educativas, basandose en
aspectos claves tales como: Liderazgo, reconocimiento de logros, reciprocidad,
equidad y pertenencia, con el fin de influir en su capital humano, incitandolo de esta
manera a mejorar su desempefio al encontrarse en un ambiente de trabajo
motivacional.

Citemos definiciones de algunos autores:

El programa de mejoramiento 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 en uno
0 mas de los subsistemas que la componen. La importancia de esta informacion, se
basa en la comprobacion de que el Clima Organizacional influye en el

comportamiento manifiesto de los miembros, a través de percepciones estabilizadas
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que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacién laboral y rendimiento
profesional, entre otros. (Litwin y Stinger)

e El clima esun conjunto de caracteristicas que describen una organizacion, las cuales:
1. distinguen una organizacion de otras, 2. son relativamente duraderas en el tiempo
y 3 influyen en la conducta de los individuos dentro la organizacion, por lo que se
hace fundamental mantener un seguimiento y una medicion del mismo a fin de
corregir errores que influyan en las percepciones de los docentes a través de
programas o planes de mejoramiento (Florehand y Gilmer, 1964).

e Esuna eficaz herramienta que toma en consideracion varios aspectos que requieren
atencion especial para fortalecer el clima organizacional de la unidad educativa.
(Golcaves, 1997).

e Un programa es un conjunto de indicaciones ordenadas, destinadas a ser utilizadas
para realizar una funcidbn o una tarea especifica para obtener un resultado

determinado.

6.2.2 Antecedentes historicos del estudio del clima organizacional y su incidencia en el

desempefio laboral

Las primeras alusiones al término de Clima Organizacional se encuentran en los trabajos de
Lewin, Lippitt y Write en 1939, cuyas concepciones hacen referencia a ciertos fendmenos
como las relaciones entre superiores y subordinados, tipos de liderazgo, escalas
motivacionales, entre otros, que influyen de manera directa en el comportamiento de las

personas, proveniente de las percepciones que estos tengan.

Existen algunas ciencias como la antropologia, la sociologia, la psicologia social y la
economia que desde tiempos remotos investigan el comportamiento del ser humano dentro
de distintos grupos sociales y con diferentes funciones, donde el ambiente laboral ha estado

presente como un resultado de las relaciones interpersonales.

Con la aparicion de la ciencia administrativa a inicios del siglo XX, se abre un nuevo espacio

para el estudio del clima organizacional, mas profundo desde el punto de vista
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epistemologico, a la vez, mas integral, llevando no solo a propuestas teéricas, sino que ha
trascendido el discurso cientifico y se ha nutrido de la accion, potenciando la relacion con

otras ciencias como las sefialadas con anterioridad.

El concepto de clima aplicado a la organizacion se fue gestando desde el aporte de la escuela
de administracion de las relaciones humanas, a partir de los desarrollados por Elton Mayo,
se empiezan a reconocer los aspectos e informales de la realidad organizacional. Mayo
(1972), se interesd por indagar acerca de los factores que inciden en el desempefio del
docente, llegando a la conclusién que el ambiente del grupo al cual pertenece el individuo
incide significativamente en la percepcidn que éste tiene acerca de los aspectos objetivos de
la organizacion.

6.3. OBJETIVOS

6.3.1. OBJETIVO GENERAL

Disefiar un programa de mejoramiento del clima organizacional, que permita a la unidad
educativa, poseer una herramienta guia para crear un ambiente laboral motivador que incida

de manera positiva en el desempefio laboral de sus docentes.

6.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Precisar las intervenciones necesarias en cada area para mejorar el clima
organizacional de unidad educativa

e Establecer objetivos para cada area, a fin de que se sintetice y clarifique lo que se
pretende alcanzar con cada intervencion realizada.

e Proponer la aplicacion de un programa de mejoramiento de clima organizacional que
abarque intervenciones en todas las areas que lo conforman a fin de dar atencién a

cada una de ellas.
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6.4. METODOLOGIA: MODELO OPERATIVO

Una vez analizado el tema de investigacion, y luego del desarrollo del capitulo 1V referente
a los resultados, es decir cdmo y que qué se realizd la investigacion, es preciso en la
metodologia del modelo operativo sefialar el proceso para elaborar un programa de

mejoramiento de clima organizacional.

PASOS PARA ELABORAR UN PROGRAMA DE MEJORAMIENTO DE CLIMA
ORGANIZACIONAL

1. Medicion del clima organizacional

La medicion del clima organizacional, se la hace mediante encuestas realizadas a los
docentes, ya que éste depende de sus percepciones en cuanto a aspectos tales como: el
liderazgo, la motivacion, la reciprocidad y la comunicacién que se practica en la unidad

educativa.

2. Evaluacion del desempefio laboral

La realizan los director y administrador de la educativa, contestando varias preguntas
referentes a: la reciprocidad, responsabilidad, compromiso organizacional, y participacion de

los docentes dentro de la unidad educativa

Se recomienda que estos pasos antes descritos no se los realice en dias proximos a la entrega
de un gran volumen de trabajo, personal, pago de sueldos y salarios, ya que debido a los
niveles de estrés que se maneja en esas temporadas podria ocasionar que los encuestados
respondan a las preguntas llevados por sus percepciones de ese momento; Tampoco en dias

lunes, viernes o dias festivos.

3. Procesamiento y andlisis de la informacion
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Se procede a procesar la informacidn recabada, mediante los siguientes pasos:

e Depuracion
e Clasificacién

e Andlisis

Una vez realizada la depuraciéon se procede a clasificar y tabular las preguntas de las
encuestas, mediante el sistema de tabulacién alfanumérico, que permitira conocer el nimero

de respuestas a favor y en contra de dichas preguntas expuestas en los cuestionarios.

Se recomienda realizar el andlisis de los datos utilizando la investigacion descriptiva
seleccionando el estadigrafo de porcentajes, para luego proceder a realizar la presentacién de
la informacidén mediante la utilizacion de datos semitabular en Excel para poder interpretar

con mayor claridad los resultados obtenidos.

4. Seleccion de las areas que requieren intervencion

Luego de realizar un analisis exhaustivo de todas las encuestas se procede a definir cuales
son las areas que requieren intervencion para su mejoramiento, ya que de esto dependera la
utilidad que brinde el programa.

5. Reunidn con director y administrador y docentes de la unidad educativa

Para obtener el visto bueno del Director y Administrador y docentes de la unidad educativa,
se debe realizar una reunion en la que todos sean participes para socializar y comunicar los

resultados hallados, asi como mostrar el alcance de la propuesta

Es pertinente crear un ambiente agradable, en el cual se de apertura a la aportacion de ideas
y poco a poco incitar a un cambio de mentalidad por parte del Director y Administrador y los
docentes, para de esta manera visualizar si sera factible la aplicacion del programa o no es la

solucion a los problemas que la unidad educativa atraviesa.

1. Elaboracion del programa
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e Formato y comprension

Debe realizarse de manera clara y demostrar facil cumplimiento de las actividades.

e Introduccién
La introduccién contendra informacidn basica sobre el clima organizacional y como influye
éste en el diario vivir de la unidad educativa, presentando al programa como una eficaz

herramienta para fortalecer el ambiente de la organizacion.

e Fijacion de objetivos
Planteamiento de objetivos claros que especifiquen lo que se pretende con el programa.

e Capitulos
Cada capitulo del programa contendra el siguiente orden:
1. Area
2. Objetivo
3. Diagnostico
4. Actividades
5. Personal objetivo
6. Recursos
7. Costos

e Revisidny aprobacién
Una vez elaborado el programa de mejoramiento de clima organizacional, es necesario
revisarlo conjuntamente con el Director y Administrador de la unidad educativa, a fin de
realizar los cambios que consideren pertinentes hasta llegar a un acuerdo y dar por aprobado

el programa para su ejecucion.

e Impresion del programa
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El programa debe ser impreso y empastado para ser entregado a sus director y administrador
y gerente, se recomienda entregar un programa a cada uno de ellos, ya que todos estan en
potestad de analizarlo y poner en practica segun corresponda las actividades que el mismo

contiene.

e Programa informatico de aplicacion

Para mayor facilidad y tecnicismo se recomienda la aplicacién del programa informatico
Microsoft Office Project que permitira organizar las actividades, destinar recursos y costos
del proyecto, a su vez muestra a través de graficas de Gantt los tiempos de cumplimiento de

cada actividad.

e Actualizacion

Varios estudiosos del tema recomiendan realizar la medicion del clima organizacional cada
dos afios, pero esto puede depender de la situacion o las necesidades de cada unidad
educativa, también se recomienda realizar en periodos anuales evaluaciones de desempefio a
los docentes, con el fin de comprobar si existe respuesta positiva a los cambios realizados en

el clima de la unidad educativa.

En caso de ameritar su actualizacién, se puede recurrir ante la presencia de un profesional
entendido en el asunto, para la realizacién de las encuestas de medicion de clima
organizacional y para obtener mejores resultados, se recomienda que comprendan entre 40 y
60 preguntas referentes a todos los factores intervinientes en el clima laboral, para su
posterior analisis y seleccion de herramientas que permitan a la unidad educativa, mantener

su clima laboral en la escala “favorable”.

6.5. ADMINISTRACION

6.5.1. Recursos
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Para la ejecucion de la presente investigacion ha sido necesaria la utilizacion de los siguientes
recursos:

a) Recursos Humanos

e Investigador

e Padres de familia
e Director

e Administrador

e Docentes

b) Recursos Fisicos

e Biblioteca de la UPEA

e Ambientes de la unidad educativa

¢) Recursos Materiales
e Cuadernos de 50 hojas
e Memory flash
e Lapices
e Computador
e Impresora.
e Paguetes de papel bond (tamafio carta)

e Tableros para realizar las mediciones del clima laboral

d) Recursos Econdémicos

Financiamiento: Unidad educativa el 80%, contraparte 20% de los docentes
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(Expresado en bolivianos)

Presupuesto de Gastos

No Descripcion Cantidad Unidad Precio Total
1{Cuadernos de 50 hojas 4|Pza 10,00 40,00
2{Memory flash 1|Pza 80,00 80,00
3|Lapices 20|Pza 3,00 60,00
4|Computador 1|{Equipo 3.500,00( 3.500,00
5|Impresora. 1|{Equipo 800,00 800,00

Paquetes de papel bond
6|(tamarfio carta) 5|Paquete 25,00 125,00
7|Tableros 10|Pza 15,00 150,00

TOTAL 4.755,00

Fuente: Elaboracion propia, 2022

Total Recursos Materiales: 4.755,00 Bs
Imprevistos (10 % del total): 475,00 Bs
Total Gastos: 5.230,00 Bs

CONCLUSIONES

De acuerdo a los objetivos planteados y a los resultados obtenidos durante el desarrollo de
los capitulos anteriores del presente trabajo de investigacion, se pueden establecer las

siguientes conclusiones:

e Existe disconformidad por parte de los docentes en cuanto al clima organizacional

existente en Unidad educativa
e EIl desempefio laboral de los docentes se ve afectado en gran parte por la aplicacion
del liderazgo autocrético, ya que impide la aportacion de nuevas ideas y los cohibe

en cierto modo a dar un valor agregado a su trabajo diario.

e Existe desmotivacién en los docentes de la unidad educativa, por la falta de

reconocimiento a su labor por parte de los director y administrador y gerencia.

74



e Los sistemas de comunicacion que se aplican actualmente en la unidad educativa son
formales y se mantiene el estilo jerarquizado lo que impide fortalecer los lazos entre
la Administracion y los docentes.

e No fomentar trabajo en equipo ocasiona una falta de compafierismo y participacion
en las actividades de la unidad educativa, lo que incide finalmente en la falta de

compromiso organizacional.

e EIl Director y Administrador sefialan que el desempefio laboral de sus docentes se
encuentra en un nivel medio y no es el esperado por ellos para el cumplimiento de las

metas organizacionales.

e Es necesario analizar y proponer alternativas que permitan mejorar el clima
organizacional actual y que coadyuven al incremento del desempefio laboral de los

docentes de Unidad educativa

De los Objetivos alcanzados:

e Se han analizado y descrito las principales teorias sobre Clima Organizacional y
Desempefio Laboral y otros temas inherentes a la investigacion, dando lugar al
cumplimiento de este objetivo.

e Se ha descrito de qué manera se ve afectado el desempefio laboral de los docentes de
la unidad educativa al no contar con un clima organizacional favorable, respondiendo
de esta manera al objetivo propuesto

e Se haanalizado el estado actual del clima organizacional y evaluacion laboral de los
docentes de la unidad educativa

e Se ha elaborado una propuesta consistente en una metodologia para medir el clima
organizacional y por ende mejorar el desempefio de los docentes de la unidad

educativa
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RECOMENDACIONES

e Conservar un ambiente laboral favorable para mantener a todos los docentes
satisfechos y obligarlos de manera intrinseca a desempefiar una mejor labor.

e Aplicar el estilo de liderazgo democratico para fomentar la mayor participacion de
los docentes y a su vez afianzar las relaciones interpersonales entre director y
administrador y docentes.

e Incentivar continuamente a los docentes para incitarlos a mejorar su desempefio
laboral tomando en cuenta que recibiran el reconocimiento necesario luego de haber
obtenido buenos resultados.

e Aplicar el tipo de comunicacion multidireccional en la unidad educativa con la
finalidad de que los mensajes lleguen a su interlocutor de forma directa y clara, la
comunicacion de puertas abiertas les dara a los docentes la confianza necesaria para
aportar nuevas ideas en pro de la organizacion.

e Formar equipos de trabajo y delegar a los docentes, trabajos en pequefios equipos y
también a cada uno de ellos con la finalidad de crear mayor sentido de responsabilidad
en sus integrantes, al trabajar en equipo se fomenta el compafierismo y se crea un

mayor compromiso organizacional.

e Fomentar un cambio de actitud por parte de la Direccion de la unidad educativa para
cambiar las percepciones negativas de los docentes y convertirlas en una fortaleza

para la organizacion incidiendo de manera positiva en el desempefio laboral.

e Medir continuamente el clima organizacional, ayudara a los Directores y la
Administracion a mantenerse informados de las percepciones de sus docentes, para

detectar falencias y hacer los correctivos necesarios en el momento justo.

e Implementar un programa de mejoramiento del clima organizacional que contenga
actividades encaminadas a mejorar todos los aspectos que lo conforman, tales como:
liderazgo, motivacion, reciprocidad y comunicacion, que le permita a la unidad
educativa lograr mejores resultados en cuanto al desemperio laboral de sus docentes,

ya que un buen ambiente laboral incita a trabajar mejor.
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