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RESUMEN

La presente investigacion es una Propuesta Estratégica de Motivacion Para
Mejorar El Clima Institucional del Colegio Ramén Castilla del Distrito de Luya -
Amazonas — 2016; Enmarcandose en las teorias referentes al clima institucional y
la motivacion. La investigacion es de caracter descriptivo — sincrénico — prospectivo;
por tal motivo se tom6 como poblacion muestra a todos los trabajadores de la I.E.
Ramon Castilla del distrito de Luya a los mismos que se le implanto un instrumento
de observacion (encuesta).

El trabajo de investigacion llego a las conclusiones de que el clima
institucional es bueno actualmente, pero que es necesario el reforzamiento con
algunas estrategias entre las que tenemos:

e Programa de charlas — talleres. Dentro de los cuales se busca fortalecer las
habilidades y el trabajo en equipo dentro de la institucion de todos los
colaboradores.

e Programa de reconocimiento a los trabajadores. Los mismos que no seran
econdmicos, pero que tratan de generar una motivacion intrinseca en todos
los colaboradores de la institucion educativa.

e Fortalecimiento de actividades actuales. Lo que se plantea es que se
repotencien las actividades que ya se realizan y que ademas se pueda
generar un ambiente de comparierismo.

Estas estrategias son necesarias para aumentar el porcentaje de aprobacion

con respecto al clima institucional actual.

Palabras clave: Clima institucional, motivacion, estrategia y liderazgo.
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ABSTRACT

The present research is a Strategic Motivation Proposal to Improve the
Institutional Climate of the Ramdn Castilla School in the District of Luya -
Amazonas — 2016, Framing itself in the theories referring to the institutional
climate and the motivation. The research is descriptive - synchronous -
prospective; for that reason was taken as population sample all the workers of the
I.E. Ramoén Castilla of the district of Luya, the same population was implanted with
an instrument of observation (survey).

The research came to the conclusions that the institutional climate is good
at the moment, but the reinforcement is necessary with some strategies, among
which we have:

e Talk programs - workshops. With this we seek to strengthen skills and
teamwork within the institution of all employees.

e Workers' recognition program. They will not be economic, but they try to
generate an intrinsic motivation in all the collaborators of the educational
institution.

e Strengthening of current activities. What is proposed is that the activities
that are already carried out be revitalized and that an atmosphere of
fellowship can, also be generated.

These strategies are necessary to increase the approval rate with respect to the

current institutional climate.

Key words: Institutional climate, motivation, strategy and leadership
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|. INTRODUCCION

En la presente investigacion se investigd, cual es el clima organizacional de
los colaboradores de la Institucién Educativa Ramén Castilla de Luya, para poder
determinar el grado de motivaciéon que cada uno de los participantes tienen con
relacion a la organizacién en si. Para tal sentido el presente estudio se organiz6 de
la siguiente manera:

En el primer capitulo se explica la realidad problemética, las fuentes tedricas
gue dan soporte a nuestro estudio, la formulacion del problema, la justificacion, la
hipotesis y objetivos del estudio, los mismos que decantan en la propuesta
estratégica de motivacion para mejorar el clima organizacional.

En el segundo capitulo se determina el método utilizado, en que el tipo de
estudio es descriptiva — sincronica — proyectiva de disefio descriptivo; siendo la
Unica variable a estudiar el estudio del clima organizacional; la poblacién y muestra
gue para nuestro caso es la misma, la técnica de recoleccion de datos y la
validacién del instrumento y el método de analisis del mismo.

En el tercer capitulo se determind el clima organizacional actual y también
se postula la propuesta estratégica de motivacion para la I.E. Ramoén Castilla de
luya, la misma que cuenta con tres estrategias claves, para maximizar la
interrelacion entre los colaboradores y por ende mejorar el clima organizacional.

En el cuarto capitulo se expresa la discusion de nuestros resultados con
otros estudios.

En el capitulo quinto se expresan las conclusiones del trabajo, en el capitulo
sexto se dan algunas recomendaciones para la implantacion de esta propuesta, en
el capitulo séptimo esta la base bibliografica que sustenta el trabajo, y en el capitulo

octavo se presentan los anexos del trabajo.
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1.1. Realidad problematica

Las organizaciones estan conformadas por personas, por tanto, lo que las
personas piensan y hacen repercute sobre su estructura y funcionamiento. En el
caso de nuestro sistema educativo, la realidad de las instituciones educativas
demuestra que tienen un conjunto de males asociados a sus procesos de gestion,
los mismos que tienen alguna relacion con los valores, creencias, normas,
conductas, entre otras caracteristicas inherentes a las personas: individualismo,
autoritarismo, descoordinacion, tareas rutinarias, desmotivacion, resistencia al

cambio, apatia, conflictos, etc.

Tal como se describe, estos males transcienden en las instituciones
educativas y se manifiestan en los directivos, en los docentes y a veces en los
propios estudiantes, repercutiendo sobre sus desempeiios y resultados previstos.
Es conocido que las instituciones educativas, sobre todo, las de gestion publica,
tienen inadecuadas practicas, tales como: “no planificar el trabajo técnico-
pedagdgico o improvisarlo”, “asumir actitudes negativas (llegar tarde a clases, no
cumplir con tareas, no participar en la gestion institucional, etc.)”, “no controlar
desempeios docentes o evaluar resultados”, “no ser autocriticos, ni reflexionar
sobre su practica”, “no innovar su actividad docente”, etc. Sin embargo, a través
de las experiencias de formacion docente e incluso con la ayuda de investigaciones
especializadas, se logré enfatizar procesos técnicos (elaboracién de planes y otros
documentos técnico-pedagdgicos) pero no en un contexto amplio a los procesos
humanos (liderazgo, comunicacion, clima, cultura). Lo evidente es que si se hace
un analisis detenido, son los procesos humanos los que generan muchos de los

problemas que amenazan a las instituciones educativas.

Lo anteriormente descrito no solamente se presenta en las instituciones
educativas, también se puede citar ejemplos que a pesar que tienen un contexto
mas empresarial, nos ayudan a presentar los resultados y contexto del problema;
tal es el caso de las empresas colombianas que de acuerdo con Alvarez, Florez
(2012) actualmente se encuentran sumergidas en un ambiente cambiante y
complejo cada vez mas competitivo debido a la influencia que hoy en dia ejerce la

globalizacion en las organizaciones, por ello es que las organizaciones han

16



encontrado que las formas tradicionales de manejar sus recursos humanos no son
las mas efectivas para lidiar con este medio.

Esta problematica se acrecienta debido a las nuevas exigencias y las tasas
aceleradas de cambios, lo que obliga a las grandes empresas a nivel mundial, a
prepararse para entender la conducta individual y grupal del recurso humano
alinedndola hacia las metas de la organizacién, estableciendo bases psicoldgicas
en la busqueda de la efectividad organizacional.

En este sentido el medio ambiente puede afectar de manera positiva o
negativa en el comportamiento de los trabajadores y predisponer
su actitud limitando o no su rendimiento, la productividad y/o la creatividad e
identificacidon en el trabajo; por tanto el ambiente no debe considerarse como una
variable externa, sino como un activo intangible para las organizaciones y un
instrumento para lograr la armonia.

Es por ello que actualmente el Clima Institucional ha generado un gran
impacto en las organizaciones, ya que se ha convertido en una herramienta que
ayuda a detectar de manera directa la percepcidén que tienen sus trabajadores en
cuanto al ambiente laboral que existe en las organizaciones.

En el transcurrir de la actividad laboral es necesario que todas las
organizaciones cuenten con informacion referente al Clima Institucional para poder
llevar un correcto control de sus elementos interno y externo. Ambos elementos nos
brindan factores que influyen directa o indirectamente en el Clima Organizacional,
a medida de su avance o retroceso es el grado de relacion entre los elementos y el
Clima Organizacional.

Esta relacion hizo que desde los afios 80 surgiera un fuerte interés en
comprender cuales son los factores que influyen en el Clima Institucional u
Organizacional. Un ejemplo es el realizado en la Universidad Centro - Occidental
Lisandro Alvarado y su estudio realizado en la organizacion BIGOTT (Venezuela),
concluyendo que en la Organizacion no existia un liderazgo definido, un
escaso trabajo en equipo y una mala comunicacién entre las areas.

Actualmente las instituciones educativas, estan centradas en ofrecer calidad
académica asi como un servicio optimo a los usuarios (estudiantes); optando por
una relacién mas horizontal entre los procesos administrativos y psicoldgicos, con

lo cual se busca mejorar el funcionamiento organizacional. Lo anterior es posible
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lograrlo si se genera un clima laboral positivo en donde se promueva compromiso,
sentido de pertenencia con la institucion y por sobre todo una continua motivacion

dentro de todos los trabajadores.

Uno de los objetivos de la institucion educativa Ramon Castilla, es gestionar
el talento humano para promover una cultura de bienestar integral, por o que uno
de los puntos de partida para lograr lo anterior, es conocer el estado actual de la
institucion, en cuanto a percepcion de la organizacion, capacitacion, comunicacion,
liderazgo, condiciones, motivacion, etc. Lo anterior, se logra a través de un proceso
sistematico de medicion y andlisis del clima organizacional, que brinde informacion

cualitativa y cuantitativa, para poder disefiar e implementar planes de mejora.

En consecuencia, en las organizaciones educativas es necesario primero
delimitar cuales son el conjunto de males relacionados con el clima organizacional
gue predomina en ellas. Es lamentable ver y escuchar en el diagnéstico de los
problemas de las instituciones educativas, es alli donde nace la importancia por

desarrollar el presente trabajo de investigacion.
1.2. Trabajos Previos.

Agudelo y Velasquez. (2011), realizé una investigacioén en la que describe la
cultura organizacional en la FUNDACION LICEO INGLES; la investigacion se
condujo utilizando una investigacion cualitativa-cuantitativa; en la parte cuantitativa
se aplicd un cuestionario para evaluar la cultura organizacional a una muestra de
100 personas, entre directivos, docentes, administrativos y personal de servicios
generales. El estudio concluye que existe un arraigado sentimiento de familia, que
han desarrollado dentro del colegio, por personas que han crecido, personal y
profesionalmente, dentro del colegio; el personal valora la importancia de
pertenecer a la institucidbn porque se sienten valorados por ésta, existe un
sentimiento de respeto, responsabilidad y solidaridad entre sus miembros. El
estudio deja en claro como una cultura organizacional bien definida, ha permitido
gue sus integrantes logren su desarrollo personal y profesional en favor de los
objetivos y metas de la institucion.

Reverol y Rios (2013), en su tesis titulada “Reingenieria en la Gestidén
educativa y la Cultura organizacional’. Determino como objetivo principal del

estudio la determinacion de correlacion entre la reingenieria de la gestion educativa
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y la cultura organizacional de instituciones de Educacién Primaria del Municipio
Paez. La investigacion fue de tipo descriptiva-correlacional, con un disefio
experimental transversal. El estudio incluyé a 46 docentes y 6 administrativos, a los
gue se les aplico un instrumento estructurado en escala de Likert. Encontrando una
significativa correlacion negativa, entre la reingenieria de la gestion educativa y la
cultura organizacional. Este resultado implica que en la reingenieria de la gestion
educativa, lejos de mejorar la cultura organizacional, la deteriora. Este resultado
contradice el sentido comun de la reingenieria de la gestién que debe mejorar el
clima organizacional y viceversa y deja en claro lo complejo que es lograr un cambio

en la gestion educativa y mucho mas aun en la cultura de la organizacion.

Canchén, Plaza, Zapata (2013), en su tesis titulada: “Disefio y Validacion de
un Instrumento para Medir el Clima Escolar en Instituciones Educativas”, cuyo
objetivo fue “el disefio y validacién de un instrumento para medir el clima escolar
en instituciones de educacion basica y media de la ciudad de Bogota”. La
exploracién que dio paso al cumplimiento de dicho propésito se centré en las
percepciones expresadas por sus propios docentes. La metodologia utilizada fue
cuantitativa con caracteristica psicométrica, en la que se aplicaron medidas
estandarizadas y de andlisis de datos estadisticos, obtenidos a través de la
aplicacion de un cuestionario diseflado con 50 items, a una muestra no
probabilistica intencional de 432 docentes de instituciones de educacion basica y
media de la ciudad de Bogota. El desarrollo de este estudio condujo a proponer
seis dimensiones que componen el clima escolar y en las que se estructura el
instrumento: estructura y procesos, infraestructura, toma de decisiones, relaciones
interpersonales, compensacion y sentido de pertenencia. Los resultados mostraron
alta confiabilidad de acuerdo con el indice Alpha de Cronbach (0,94) y una validez
de constructo que explica el 48 % de la varianza para siete factores que se
corresponden con las seis dimensiones antes sefaladas. Se concluye que el
instrumento disefiado cuenta con propiedades psicométricas adecuadas, pertinente
para la realidad educativa de las instituciones de educacion y aporta
significativamente al diagnéstico efectivo del clima escolar desde la percepcién
docente.
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Martinez (2010), investigo sobre la Gestidn de directores y su relacion con la
cultura organizacional en las escuelas secundarias de la Red N° 7 (Callao),
utilizando el método descriptivo-correlacional, con una muestra de 198 personas,
entre directivos, administrativos y docentes, a los cuales se les aplic6é dos
cuestionario en escalas de Likert. El estudio concluye que existe fuerte relacion
entre la gestion de directores y la cultura organizacional, evidenciando que una
buena gestion, da como resultado una alta cultura organizacional; en el estudio se
evidencia asimismo buenas relaciones interpersonales y una buena capacidad de
liderazgo y toma de decisiones; a la misma conclusion se llegé en cuanto a la
planificacion estratégica. Con relacion a la gestion de los directores, se encontré
gue ésta es autocalificada como buena por los directores, mas no por los

administrativos y docentes.

Molocho (2010), realiz6 una investigacion cuyo objetivo principal fue
determinar la Influencia del clima organizacional en la gestién de la institucion en la
sede administrativa UGEL N° 01- Lima Sur-2009. El estudio utilizé6 una muestra de
56 personas, entre directivos, personal de linea, asesoria, apoyo y control, a los
gue se les aplicd un cuestionario en escala de Likert. La investigacion llego a la
conclusion de que el clima institucional, incluyendo el disefio organizacional y la
cultura de la organizacion, influyen en la gestion institucional. El estudio si bien no
incluye como variable principal a la cultura organizacional, toma en cuenta a uno

de sus aspectos constitutivos, el clima institucional.

Munive (2013), en su tesis titulada: “clima organizacional / ambiente laboral
de la institucion educativa nuestra sefiora de las flores Agustin Codazzi — César”.
Tuvo como objetivo principal dar a conocer uno de los elementos mas significativos
en términos del nuevo rol que la sociedad debe esperar de sus directores,
guardando relacion con la capacidad de estos profesionales de convertirse en
lideres del Proyecto Educativo de sus establecimientos, preocupados por obtener
logros de aprendizaje para todos los estudiantes, logros institucionales y de
satisfaccion de la comunidad educativa, con capacidad de participar en las
definiciones pedagdgicas, administrativas y de clima organizacional. Esta realidad
es la base para dar a conocer el Clima Organizacional el cual debe proporcionar un

Gerente Educativo,
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Escobar (2012). En su tesis titulada: “clima organizacional en la unidad
educativa biblica cristiana - sendero de fe - de la ciudad de Guayaquil, afio 2012”.
El objetivo de esta tesis fue: “disenar “El modelo de manejo de conflictos que tiene
como meta principal ayudar a mejorar el clima institucional de la organizacién, y
partiendo de alli disminuir la gravedad de los conflictos que se han presentado en
la institucidn educativa al garantizar y mejorar el ambiente institucional, y asi evitar
gue las relaciones inter-personales se deterioren cada dia mas. Para lograr las
metas y objetivos que se plantea a través de esta propuesta, es necesario que la
institucion se comprometa a aplicar este modelo de mediacion de conflictos,
tomando en cuenta los pasos apropiados a seguir al contar con predisposiciones
asertivas para mejorar las formas de comunicacion, es por esto que se debe
disponer de un modelo de manejo de conflictos, ya que las diferencias que se
generan en el &mbito educativo no siempre tienen una adecuada resolucién o
administracion, prueba de ellos son el aumento de las sanciones iniciadas a
docentes y estudiantes y la escala de los conflictos institucionales que afectan a

toda la comunidad.”

Bedoya, Obando (2011).

En su tesis magistral titulado: “el clima organizacional en la institucion educativa
nuestra sefiora de la candelaria, escenario propicio para el alcance de la calidad
educativa”. Tuvo como objetivo conocer el clima organizacional de la Institucion
Educativa Nuestra Sefiora de la Candelaria y explicar los factores internos y
externos que lo producen, con el fin de identificar los aspectos organizacionales que
permiten o impiden el aprovechamiento de los estudiantes y la eficacia de las

instituciones educativas que se constituyen como sus sedes”.

Los resultados obtenidos del clima organizacional en la institucién educativa
en sus dimensiones de creencias compartidas, sentido de comunidad y liderazgo
directivo, a través de la inferencia estadistica realizada; muestran que en conjunto
las sedes tienen un clima con una integracion comunitaria moderadamente
favorable, pero sin mostrar un amplio acuerdo en las dimensiones de creencias
compartidas, sentido de comunidad y liderazgo directivo. Al comparar la
organizacién y el clima de la institucién educativa Nuestra Sefiora de la Candelaria,

con base en la bibliografia revisada, en especial aquella relacionada con la corriente
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de instituciones educativas eficaces donde se registra un mayor grado de
integracion sociocultural de docentes, directivos y estudiantes, y altos niveles de
aprovechamiento escolar, se deduce que los docentes en estas institucion
educativa carecen de una idea comun sobre los objetivos y las expectativas
generales de la institucion educativa lo cual tiene como resultado que no se

alcancen los objetivos deseados.

Rivera (2000). En su tesis titulada: “el clima organizacional de unidades
Educativas y la puesta en marcha de la reforma educativa”. Tuvo el propdsito de
medir los climas organizacionales en las escuelas para determinar en qué medida
las interacciones favorecen o perjudican la Puesta en Marcha de la Reforma
Educativa.” La contribucion que dio esta investigacion se basa en la descripcion del
Clima Organizacional escolar, en una muestra de colegios de Antofagasta, cuando
han transcurrido diez afios desde que se promulgara la LOCE (Ley Orgéanica
Constitucional de Ensefianza) que constituye el contexto de la actual Reforma
Educativa en Chile.

Cevallos (2011). En su tesis titulada: “clima organizacional y su relacion con
el desempefio docente en la facultad de ciencias de la universidad nacional Jorge
Basadre Grohmann Tacna 2011”. Tuvo como propasito realizar un estudio sobre el
Clima Organizacional y si este tiene una relacion con el Desempefio Docente,
esperando que los aportes puedan ser considerados por las autoridades de la
Facultad de Ciencias para mejorar la situacion existente. Se seleccioné y aplicé dos
encuestas, una para docentes y otra para alumnos, ambos instrumentos elaborados
segun la escala de Likert. Al ser procesados los datos recolectados se pudo
determinar que existe un Clima Organizacional y un Desempefio Docente
apropiados; pero no existe una relacion directa entre el Clima organizacional y el

Desempefio Docente.

Pérez, Rivera (2015), en su tesis titulada: “Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral en los Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la
Amazonia Peruana, Periodo 2013”. Trata de explicar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral en dicha institucion, para lo cual se aplicaron
los cuestionarios de Clima Organizacional de Sonia Palma (1999) y de Satisfaccion

Laboral de Price, adaptada al contexto peruano por Alarco (2010), teniendo como
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muestra 107 trabajadores en las ciudades de Iquitos y Pucallpa. Obteniendo una
relacion de significancia de causa - efecto positiva entre el Clima Organizacional y

la Satisfaccion Laboral.
1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Clima organizacional.

a. Definiciones.

El clima organizacional es una de las metodologias mas aceptadas para
medir la relacién entre lo que piensan nuestros trabajadores y la forma como se
administra la organizacién, por ende se trata de cémo lograr los objetivos
institucionales, esta relacién tiene que ver con el ambiente de trabajo de cada
organizacion el mismo que ejerce un efecto directo en el comportamiento de sus

integrantes.

De esta manera segun Chiavenato 1992, citado por Garcia (2012), sostiene
que: “El clima organizacional constituye el medio interno de una organizacion,

psicoldgica caracteristica que existe en cada organizacion”.

De la misma manera Garcia (2012) explica que el clima organizacional
relaciona situaciones diferentes de una misma situacion, que se encuentran

presentes en diferentes grados en un tiempo finito, entre los que se tiene a:

e Eltipo de organizacion.

e Latecnologia.

e Las politicas.

e Las metas operacionales.

¢ |os reglamentos internos (factores estructurales)
e Las actitudes.

e Sistemas de valores.

e Factores sociales. (p. 3)

De igual forma para Rodriguez, (1999) citado por Garcia (2012) lo define
como las percepciones compartidas por el equipo de trabajo de una organizacion
respecto al trabajo que realizan, el ambiente fisico, las relaciones interpersonales y

las normas que restringen o regulan el trabajo.
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Garza, (2010) opina que “el clima se refiere a las percepciones e
interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto
a su organizacion, que a su vez influyen en la conducta de los trabajadores,
diferenciando una organizacion de otra”.

Hellriegel, Slocum (2004) definen al clima organizacional como el ambiente
de la organizacion, generado por los propios individuos que laboran y de las
condiciones que se encuentran presente en su proceso de interaccion social y la
estructura organizacional expresada por variables que dirigen sus creencias,
percepciones, participaciones y actitudes; encasillando su comportamiento,
satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.

Dentro de las ventajas de acuerdo a Mc Gregor citado por Chiavenato (1992)
menciona la motivacion nace de un ambiente adecuado. Un colaborador con buena
motivacion trabaja mas eficientemente y es mas productivo. Transmiten mejor sus
ideas y por ende se sienten satisfechos, no solamente en su trabajo sino en todos
los lugares que frecuentan. (p.45)

Segun Antezana (2013), cuando el clima en la empresa se vuelve "pesado”,
es muy dificil dirigirse a la oficina, sintiendo como una tortura sin temor en
expresarlo a su circulo personal. Sin entender que el trabajo no es el dificil sino que
son las condiciones las que no son las adecuadas para realizar su trabajo "normal”
0 sin estar presionados. (p. 67)

Por otro lado “la causa mas frecuente de un clima organizacional negativo
es la mala gerencia, es decir, la presencia de un supervisor sin las condiciones
profesionales y/o personales para tener a su cargo a un grupo de subordinados”
Antezana (2013).

La alta rotacion de personal suele ser un indicador de que la organizacion no
cuenta con factores adecuados para los trabajadores; ya sean por factores fisicos
(infraestructura), remunerativos (sueldos y beneficios) o funcionales (procesos y
gerencia), entre otros. De la misma manera puede darse la que la empresa tenga
condiciones "maravillosas”, sin que los colaboradores las preservan como tal.
(Antezana, 2013, p. 76).
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b. Dimensiones de clima organizacional.

Litwin y Stinger (1978) citado por Goncalves (1997) explica la presencia de
nueve dimensiones que tratan de explicar el clima en una organizacion en
especifico. “Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas
susceptibles de ser medidas en una organizacion y que influyen en las conductas
de sus integrantes”, siendo las siguientes:

1. Motivacion. “Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a

trabajar mas o menos intensamente dentro de la organizacion”. “Se refiere
a las intenciones y expectativas de las personas en su medio
organizacional’. “Es un conjunto de reacciones y actitudes naturales
propias de las personas que se manifiestan cuando determinados

estimulos del medio circundante se hacen presentes” Goncalves (1997).

2. Liderazgo. “Es la influencia ejercida por ciertas personas especialmente
los jefes, en el comportamiento de otros para lograr resultados”.
Goncalves (1997). Segun (Lepeley, 2001, p. 31) “Liderazgo es la ciencia
de conducir una organizacion de la situacién actual a una situacion futura,
comparativamente mejor, donde las personas son el principal factor de

cambio...”.

3. Toma de decisiones. “Esta dimension evalua la informacion disponible y

utilizada en las decisiones que se toman en el interior de la organizacion,
asi como el papel de los empleados en este proceso” Goncalves (1997).
Esta dimension esta mas centrada entonces a la forma como los
trabajadores pueden tomar decisiones utilizando su propio criterio sin que
esto afecte al nivel jerarquico de la empresa

4. ldentidad. “Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo”. Goncalves
(2997).

5. Comunicacién. “Se basa en las redes de comunicacién que existen dentro

de la organizacién, asi como la facilidad que tienen los empleados de
hacer que se escuchen sus quejas en la direccion” Goncalves (1997).
6. Estructura. “Es la percepcion que tienen los miembros de la organizacion

acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
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limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. Se
refiere a la medida mediante la cual, la organizacion pone el énfasis en la
burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,
informal o sin estructura”. Goncalves (1997).

7. Innovacién: “Esta dimension cubre la voluntad de una organizacion de
experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas” Goncalves
(1997).

8. Conflicto vy cooperaciéon: “Esta dimension se refiere al nivel de

colaboracién que se observa entre los empleados de una empresa en el
ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y humanos que éstos
reciben de su organizacion” Goncalves (1997).

9. Confort. “Implica los esfuerzos que realiza la direccidon para crear un

ambiente fisico sano y agradable” Goncalves (1997).

c. Teoria del Clima Organizacional de Likert
Segun Fabian (2014) expresa que la teoria del clima organizacional
expresada por Likert asumia que el comportamiento depende directamente de las
condiciones administrativas y organizacionales que lo miembros perciben, por esto
se subentiende que las reacciones estan relacionadas con la forma de percepcion.
Likert citado por Brunet (1999) “establece tres tipos de variables que
determinan las caracteristicas propias de una organizacion y que influyen en la

percepcion individual del clima”. Las mismas que son:

e “Variables causales, definidas como independientes, las cuales estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y
logra sus resultados”. Brunet, (1999)

e “Variables intermedias, orientadas a medir el estado interno y la salud
de la institucion reflejado en aspectos tales como: la motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones”. Brunet (1999).

e “Variables finales o dependientes, las que surgen como derivacion del
efecto de las variables causales y las intermedias, por lo que se considera
gue intervienen en los logros de la organizacion tales como productividad,

ganancia y pérdida”.
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d. Teoria del Comportamiento Organizacional.

Stephen (1999) explica que la forma como se comportan en la organizacion
es el principal enfoque con el que se puede estudiar el en los individuos, los grupos
y la estructura y su comportamiento en la organizacion, para aplicar este
conocimiento en mejorar la eficacia y productividad de esta. (p.35)

Amoros, (2007, p. 6), argumenta que el comportamiento organizacional
constituye un “... campo de estudio que se encarga de estudiar el impacto que los
individuos, los grupos y la estructura dentro de la organizacion, ademas aplica todo
su conocimiento a hacer que las organizaciones trabajen de manera eficiente”.

De la misma manera el comportamiento organizacional focaliza la busqueda
del mejoramiento de la productividad de la organizacién, teniendo como principal
resultado la disminucion de la rotacion del personal, la reduccién del ausentismo,
esto debido a que aumenta la satisfaccion del colaborador. Para tal fin es necesario
gue los gerentes pulan mejor sus habilidades de empatia para mejorar el trato a los
subordinados si su objetivo es hacer mas productivo a la empresa que representan.
Considerando que la cultura organizacional es uno de los principales factores con
los que cuentan las empresas para incrementar la motivacion, siendo este un reto
muy grande debido a que cada empresa es un mundo complejo y particular la
misma que se refleja en lo llamado clima organizacional. Molocho (2009).

El desarrollo organizacional segun Da Silva (2002, p. 400) citado por
Molocho (2009) “es un proceso sistematico, administrado y planeado para modificar
la cultura, los sistemas y el comportamiento de una organizacién, con el propésito
de mejorar su eficacia para resolver problemas y alcanzar sus objetivos”.

La Teoria del Comportamiento Organizacional segun Prado (2014),
entrelaza conceptos y variables, las mismas que fortalecen el estudio de la forma
de actuacién de los individuos con el medio ambiente que les rodea; las principales

variables con las que se cuenta para este estudio son:

e La personalidad. e Motivacion.
e Autoestima. e Familia.

¢ Inteligencia. e Aprendizaje.
e Caracter. e Cultura.

e Emocidn.
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Douglas Mc Gregor citado por Caro (2012)
La teoria del comportamiento organizacional tiene dos (2) tipos de
posiciones las que son:

a. La Teoria X. En la que prevale la idea de que el hombre es perezoso por
naturaleza, poco ambicioso y que tratara de evadir siempre la
responsabilidad; JustificAndose la supervision constante, siendo esto la
adopcion de una postura defensiva por parte de los trabajadores,
agrupandose los mismos para dafar al sistema.

b. La Teoria Y. supone que el trabajo es una actividad humana natural capaz
de brindar placer y realizacion personal’; Siendo para esta teoria la figura
del administrador como un creador de un ambiente favorable para la
realizacién personal de los colaboradores estando muy relacionada con la

dinamica del proceso motivador.

e. Cultura Organizacional.

Para Bustos (2005) El Clima Organizacional esta muy relacionado con la
cultura organizacional, entendiendo a esta ultima como el esquema general de
creencias, valores y conductas de los colaboradores en la organizacion, llegando
hasta el nivel de “mito, creencia y valores” dentro de la organizacion.

Asi mismo Stephen (1999) expresa que la cultura organizacional es
transmitida por la comunicacién y de esta manera se crean los valores, principios,
creencias, entre otros, influyendo en las personalidades de los colaboradores y por
ende en el clima organizacional. “La cultura de una organizacion se establece y se
mantiene. La cultura original se deriva de la filosofia del fundador”.

Por otro lado, la cultura organizacional es "... aquello que comparten los
integrantes de un grupo social (...) siendo esta interaccibn muy compleja y la misma
gue llega a tomar forma con los valores, creencia, actitudes y conductas" Hellriegel,
Slocum (2004).

Asimismo, Robbins (2004), define a la cultura como “un sistema de
significados compartidos por los miembros de la organizacion, que la distinguen de
otras. Si se examina con atencion, este sistema es un conjunto de caracteristicas
basicas que valora la organizacion”.

Ramirez (2008) “infiere que todos conciben a la cultura como todo aquello

gue identifica a una organizacion y la diferencia de otra haciendo que sus miembros
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se sientan parte de ella ya que profesan los mismos valores, creencias, reglas,

procedimientos, normas, lenguaje, rituales y ceremonias”.

f. Estrés Laboral

El estrés en el trabajo, para los especialistas influye en sobremanera en el
clima laboral. Siguiendo esta linea de pensamiento Villegas (1997) citado por
Brunet, (1999), define que el estrés es un fendmeno que relaciona las presiones de
la vida con un estado emocional, siendo en muchos trabajos, algo inevitable, lo
mismo que puede generar efectos emocionales, psicoldgicos y fisicos negativos.

Davis, Newstrom, (2003) define el “estrés laboral como un estado de
sobreexcitacion al que someten las emociones, los procesos mentales y la
condicion fisica de las personas”. Esto nos puede hacer entender que si no es
controlado puede generar en casos muy graves enfermedades y patologias
irresistibles para las personas que lo padecen.

Sandoval, (2004) explica que una situacion nueva puede generar un cierto
estado de ansiedad generando un cuadro de estrés. Teniendo dos (2) formas de

afrontarlos a través del llamado distrés (estrés malo) o del eustrés (estrés positivo).

g. Satisfaccion Laboral

Quintero, Africano, Faria (2008)

La Satisfaccién Laboral es la reaccién de los trabajadores con referencia en su
propio trabajo, esto reforzado en sus creencias y valores. Pero las actitudes son
determinadas por las funciones y cargos inherentes a los puestos y también a la
percepcién de como deberia de hacerse.

Normalmente se pueden resumir al “deberia ser” con tres clases de
caracteristicas del empleado siendo: las necesidades, los valores y los rasgos
personales, es a través de estas relaciones que se establecer dos niveles de
analisis de satisfaccion:

% Satisfaccion General.
% Satisfaccion por facetas. Teniendo un nivel mayor o menor frente a momentos

importantes de su trabajo.

La “comprensiéon del comportamiento del individuo en la organizaciéon

empieza con el repaso de las principales contribuciones de la psicologia al
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comportamiento organizacional, para ello, se debe hacer referencia a
algunos conceptos como a la satisfaccion laboral y las actitudes” (Robbins,
2004).

La satisfaccion laboral es descrita como una relacion directa entre el trabajador
y su trabajo, mesclando un grupo de actitudes y sentimientos; es por este sentido
que se relacionan numerosos factores como el ambiente fisico, el compafierismo y
el saludo, el sentido de realizacién, la realizacion profesional, la innovacion laboral,

los retos, etc. Quintero, Africano, Faria (2008)

“Hay otros factores que, repercuten en la satisfaccién y que no forman parte
del ambiente laboral, pero que guardan mucha relacion con la satisfaccion

laboral”.

Por ejemplo, la edad, la salud, la antigiiedad, la estabilidad emocional, condicion
socio-econdmica, tiempo libre y actividades recreativas practicadas, relaciones
familiares y otros desahogos, afiliaciones sociales, etc. Lo mismo sucede con las
motivaciones y aspiraciones personales, asi como con su realizacién Sandoval,
(2004).

“La satisfaccion laboral ha sido definida como el resultado de varias actitudes
gue tiene un colaborador a su trabajo, factores especificos y los
acontecimientos generales de su vida” Alfaro, Leyton, Meza, Saenz, (2012).
Huachos (2013):

“El clima organizacional, es el conjunto de factores ambientales percibidos de
manera consciente y sujetos al control organizacional, que se traduce en normas y
pautas de comportamiento”. “Un buen clima puede ayudar a aumentar el
rendimiento de la empresa, e influye positivamente en el comportamiento de los
trabajadores, puesto que puede significar que estos se sientan identificados e

integrados en la estructura de la organizacién”. (p.96). b

La “satisfaccion en el trabajo es una respuesta afectiva o emocional a

aspectos del trabajo que desempeian los colaboradores, siendo este u

concepto global, pues una persona puede sentir satisfaccion en una parte de su

trabajo e insatisfecha en otro @mbito de su trabajo” (Robbins, 2004).

h. Valores

Soto (2014)
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Los valores de las personas, en la organizacion, son esencialmente elementos
vinculados con la moral y la ética. Surgiendo el primero de afuera a dentro (Normas

socialmente), mientras que el segundo al contrario (Comportamiento). (p. 127)

“La interaccidén de moral y ética, podria compararse de manera gruesa, a la
teoria con la practica”. En este sentido Angulo, (2013) indica que:
Los valores son los elementos de sostén que mantienen, engrandecen y preservan,

no solo la sociedad, sino a las diversas organizaciones que la conforman. Los

valores van a orientar y regular la conducta del hombre, sustentado en los principios

de la moral y refrendado en la actuacion ética.

Se dice que los valores son los cimientos basicos de las organizaciones, ya que sin
ellos se limitarian los beneficios que podrian alcanzar. La propia cultura
organizacional, no es mas que un conjunto de valores y creencias que, aunadas a
patrones del comportamiento, van a distinguir una empresa de otra. Uno de los
principales valores es el compromiso con la organizacion, el mismo que se sustenta
en la fidelidad o identidad que se tiene con ella y que se expresa en el
profesionalismo, responsabilidad y disposicién de servicio y en el cumplimiento de

las obligaciones en el trabajo. Angulo, (2013).

“Generar valores positivos es fundamental para acrecentar el éxito de las
organizaciones; reducir patrones de maldad y alejarnos de las tentativas
erostraticas, es necesario para las personas que anhelan la felicidad, y todas las
personas gue nos seguirdn en este camino (Generaciones venideras)” Angulo
(2013).

De acuerdo con Jiménez (2012) considera que “la internalizacion de los
valores en una organizacion supone que sus miembros se identifican con ellos, para
lo cual la gerencia debe asumir la responsabilidad de definirlos, informarlos y
cultivarlos, de acuerdo con su propia misién”. “Podriamos decir que se trata de un
compromiso de doble via”. “Los lideres tienen una funcion en la promocion de los
valores organizacionales, pero el resto de los miembros tenemos la responsabilidad

de conocerlos y la decision de practicarlos”. Jiménez (2012).

Ademas, el autor Quiliche (2009), comenta lo siguiente: “Establecer o

modificar cualquier politica o estrategia de una empresa no es solo tomar la
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decision y acatarla, sino que debe estar respaldada tanto por sus valores como por
sus objetivos”.

Robbins (2004), define a los valores “como un modo especifico de conducta
o estado final de existencia, es personal o socialmente preferible al modo opuesto
o contrario de conducta o estado final de existencia lo cual dice que, los mismos
son una serie de conductas que llevan a enfatizar la importancia de lo que es

correcto, bueno o deseable”.

i. El Compromiso organizacional

Arias, (2001) cita a Steers, quien define compromiso como la fuerza relativa

de identificacién y de involucramiento de un individuo con una organizacion.

Por otro lado, Hellriegel, (1999) describe el compromiso organizacional como
la intensidad de la participacion de un empleado y su identificacion con la
organizacion. Este se caracteriza por la creencia y aceptacién de las metas y los
valores de la organizacion, la disposicion a realizar un esfuerzo importante en
beneficio de la organizacion y el deseo de pertenecer a la organizacién. Para esto
es necesario que la entidad desde un inicio cumpla con una induccién adecuada,
en la cual el colaborador tenga claro hacia doénde estan dirigidos los esfuerzos
grupales y asi sienta esa responsabilidad y reciprocidad con sus compafieros y
objetivos planificados.

Robbins, (1998) define el compromiso organizacional como un estado en el
cual un empleado se identifica con una organizacion en particular, sus metas y
deseos, para mantener la pertenencia a la organizacién. Un alto compromiso en el
trabajo significa identificarse con el trabajo especifico de uno, en tanto que un alto
compromiso organizacional significa identificarse con la organizacion propia.

1. Las tres dimensiones del compromiso organizacional en relacién a otros

elementos

Mathieu y Zajac, (1990, citados por Bayona, Gofii y Madorran, 2000) tras
realizar una exhaustiva revision de trabajos sobre el compromiso indican
gue las diferentes medidas y definiciones del término tienen en comun el
considerar que es un vinculo o lazo del individuo con la organizacion.

El término general el compromiso organizacional aglutina diferentes

aspectos relacionados con el apego afectivo a la organizacién, con los
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costes percibidos por el trabajador, asociados a dejar la organizacion y

con la obligacion de permanecer a la misma. Asi surgen tres

componentes del compromiso

e ldentificacion: (aceptacion de las metas organizacionales) tener las
mismas creencias, propésitos, ideas, objetivos, que los de la
empresa.

e Membresia: (deseo de permanecer como miembro) sentimiento de
pertenencia hacia la organizacion (ser parte de).

e Lealtad: cumplimiento y respeto hacia la organizacibn mediante
acciones dirigidas a defenderla.

Para que exista un compromiso organizacional se debe sefialar que es

fundamental contar con aspectos como propositos grupales y

adicionalmente que haya un sentido de pertenencia como el respeto.

Los Factores que determinan el Compromiso Organizacional

La mayor parte de la investigacion en Comportamiento Organizacional

se ha interesado en tres actitudes (S. Robbins, 1998): compromiso con

el trabajo, satisfaccion laboral y compromiso organizacional.

e Compromiso con el trabajo: puede definirse como el grado en el cual
una persona se identifica con su trabajo participa activamente en él
y considera su desempefio importante para la valoracion propia.

e Satisfaccion laboral: actitud general de un individuo hacia su empleo,
sobre la cual ampliaremos mas adelante.

e Compromiso organizacional: el grado en el cual un empleado se
identifica con una organizacién en particular, con sus metas y desea

mantenerse en ella como uno de sus miembros.

1.3.2. Motivacion

Para comenzar a referirnos al término “Motivacion”, primero hay que tratar

de entender que es; segun la Real Academia Espafiola (RAE), lo define como

accion y efecto de motivar, siendo el significado de este verbo el de “influir en el

animo de alguien para que proceda de un determinado modo, estimulando a alguien

o despertando su interés”. De esta manera se podria deducir que es una actividad
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psiquica humana y que por ende esté influenciada por diferentes factores entre los

gue se pueden mencionar:
e La voluntad.
e Los instintos.
e Los impulsos.
e Los incentivos.
e La auto-realizacion personal.
e Las expectativas.

e Entre otros.

Pero antes de pasar a ver cuales podrian ser los factores mas relevantes,
tenemos que tener en cuenta las teorias de Watson y de Freud; para la teoria
conductivista elaborada por John B. Watson afirma que el ser humano nace con
ciertas emociones entre las que se encuentran el amor, el temor y la furia; las
mismas que son estimuladas a través de estimulo — respuesta, es por este motivo
gue segun esta teoria los eventos asociados en nuestra vida con sonidos, luz u
otros estimulos son los que determinan nuestra conducta. En contraposicion para
Sigmund Freud afirmaba que los comportamientos humanos estaban gobernados
por motivos y deseos inconscientes (impulsos, instintos 0 emociones asociadas a
traumas), siendo esta region del cerebro las responsables de las motivaciones;
ademas el postulaba que la tendencia de las mismas es a negar o resistir estas
motivaciones de su percepcion consciente, de manera que solo son observables

de forma disfrazada.

a. Teorias de la motivacion
Robbins & Judge (2013) explican que se formularon cinco teorias durante la
década del 50, con referencia a la motivacién en una organizacion, siendo estas las
bases fundamentales donde se enmarcaron la motivacion en los individuos; las
mismas que son:
e Teoria de la jerarquia de las necesidades, definida por Abraham Maslow,
guien conceptualizo que en cada ser humano existen un nivel de jerarquias

de las necesidades (Fisiolégicas, Seguridad, Sociales, Estima vy
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Autorrealizacion); las cuales segun su grado de satisfaccion se superponen

hasta alcanzar un determinado nivel y asi sucesivamente.

Teorias X y Y, definida por Douglas McGregor, en la que se establece que
los trabajadores tienen dos (2) esquemas; los pesimistas los que le tienen
una aversion innata al trabajo y la otra positiva que considera a los

trabajadores como dinamicos, flexibles y optimistas.

Teorias de los dos factores denominada como teoria de motivacion e
higiene, debido a la forma de relacionar factores intrinsecos con la
satisfaccion laboral y relaciona factores extrinsecos con la insatisfaccion.
Durante los factores de higiene factores como la politica y la administracion
de la compaiiia, la supervision el salario se veran si son adecuados para un
puesto mantienen tranquilos a los colaboradores, si dichos factores son los

adecuados las personas no estaran insatisfechas.

Teoria de las necesidades de McClelland, determinando al logro, el poder y
la afiliacion como las tres necesidades importantes ya que ayudan a explicar

la motivacion.

Teoria del aprendizaje, definida como la manera en que se estructuran las
organizaciones, relacionando sus resultados con el comportamiento
deseado en una organizacion y el logro de las metas. Se puede definir el
aprendizaje como un cambio relativamente permanente en el conocimiento
0 comportamiento de una persona, que resultado de la experiencia o la

practica.

. Técnicas de Motivacion

Segun Ruiz, et. al (2012) citado por Sun (2015) define estas técnicas:

Politicas de conciliacion. Se refiere a la conciliacion entre la vida personal,
laboral y familiar de todos los trabajadores.

Mejora de las condiciones laborales. Entre las que se tiene al salario,
condiciones fisicas del entorno (lluminacion, temperatura, decoracion,
equipos de trabajo, seguridad, etc.).

Enriquecimiento del trabajo. Modificar la forma como se realiza el trabajo

para que deje de ser rutinario a los colaboradores, a través de la autonomia
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gue el trabajador pueda tener para que participe en las decisiones de su
propio trabajo.

Adecuacion de la persona al puesto de trabajo. Seleccionar al personal
correcto segun el puesto mas adecuado a sus habilidades y objetivos.

El reconocimiento del trabajo. Del jefe inmediato al trabajador que cumplié o
supero sus metas, el mismo que puede ser verbal, escrito o0 a través de algun

galardon.

Motivacion y Satisfaccidon en la Administracion Publica

Para entender la motivacion en las instituciones publicas, primero hay que

plantear cuales son las diferencias entre estas y las instituciones privadas:

Institucion Publica. En estas instituciones las actividades son regidas por el
bienestar comun de toda la ciudadania, esto porque son creadas con el
capital de todo el estado (Satisfaccion de necesidades de caracter social),
siendo por tal regidas por procesos legalmente constituidos y de acorde a la
voluntad politica, siendo la equidad el principio fundamental de su trabajo.
Instituciones Privadas. En contraposicion estas organizaciones el afan es el
lucro como medio de subsistencia, debido a que su capital es privado
(inversionistas), siendo la eficacia y la eficiencia los principios fundamentales
de estas organizaciones, siendo mas facil la implantacion de formas de
incentivos que en las organizaciones publicas.

Las formas de motivacion actual del sector educacion, segun la ley N° 24029

“Ley de Profesorado”, en su capitulo VIII, articulo 26 son:

Agradecimiento y felicitacion mediante Resolucién Directoral, Ministerial o
Suprema.

Becas.

Viajes organizados por el Ministerio de Educacion; destinados al
conocimiento del pais y de América.

Palmas Magisteriales, que dan lugar a la bonificacion que sefale el

reglamento de la presente Ley.

La estructura del profesorado es segun la Ley N° 25212 que modifico el

articulo 30 de la ley del profesorado, delimito la Carrera Publica del Profesorado en
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cinco niveles, siendo considerado como ejercicio profesional tanto la docencia
como la Administracion de la educacion.
De la misma manera las remuneraciones econémicas segun ley cuentan con
los siguientes criterios:
¢ Agual nivel y jornada laboral, igual remuneracion basica.
e Aumento proporcional de las remuneraciones por niveles superiores y
ascensos en la carrera.

e Las remuneraciones basicas no son objeto de disminucion.

1.4. Formulacién del Problema

¢,Como la propuesta estrategias de motivacion puede apoyar al clima

institucional del colegio Ramon Castilla del distrito de Luya - Amazonas — 20167

1.5. Justificaciéon del Estudio

La relacion entre el clima institucional y las labores que los trabajadores
realizan en una organizacion estan estrechamente relacionadas y mucho mas si
estas organizaciones se dedican a la ensefianza, en nuestras Instituciones
educativas este ambiente es necesario investigarlo debido a las consecuencias
muy perjudicial para los trabajadores y principalmente para los alumnos, para
determinar soluciones coherentes y si estos efectos ya estan presentes poder
minimizarlos y que los alumnos no se vean afectados.

Por eso, es de relevancia realizar esta investigacion porque nos permitira
conocer como es el clima organizacional actual dentro de los trabajadores de la
Institucion Educativa Ramoén Castilla de Luya y poder elaborar una propuesta
motivacional para el personal para optimizar las actividades de gestion pedagogica
de la institucion educativa.

La investigacién, es novedosa y util porgue la tematica abordada ha sido en
pocas ocasiones objeto de estudio desde la gestion educativa, ademas ayudara a
comprender y explicar con criterios cientificos un problema que de manera tangible
afecta la gestion de las instituciones educativas. Es necesario conocer la cultura
organizacional y su influencia en la gestiébn pedagdgica, porque a partir de la

problematica identificada se podran elaborar propuestas que ayuden a fortalecerla
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y a mejorarla en la perspectiva que responda a las exigencias de gestion que
plantea el mundo globalizado.

Asimismo, es importante porque tal como se prevé tiene un valor
investigativo, debido a la utilizacibn de metodologias aplicadas a un ambiente
determinado, para posteriormente determinar las mejores soluciones a los
problemas encontrados en su parte metodoldgica. La investigacion permitira
proponer un conjunto de orientaciones y herramientas para mejorar el clima
institucional en la institucién educativa.

En consecuencia, la investigacion se justifica porque es conveniente
realizarla en la realidad socio-educativa elegida, es relevante para la gestién de
instituciones educativas y es novedosa como linea o tema de investigacion.
Ademas, los aportes constituyen una ayuda fundamental para la formacion inicial y
continla de educadores y como antecedente o insumo bibliografico para
investigadores que se interesen en el tema.

1.6. Hipotesis.

Por el tipo de investigacion, la presente investigacion no tiene hipétesis.

1.7. Objetivos de la investigacion
1.7.1. Objetivo General

Disefiar una propuesta estratégica de motivaciéon para mejorar el clima
organizacional de la Institucion Educativa Ramon Castilla del distrito de Luya -

Amazonas — 2016

1.7.2. Objetivos Especificos

1°. Diagnosticar el clima organizacional de la Institucién Educativa Ramén
Castilla del distrito de Luya- Amazonas- 2016

2°. Validar la necesidad de la realizacion de la propuesta estratégica de
motivacion para mejorar el clima organizacional de la Institucion Educativa
Ramon Castilla de Luya — Amazonas - 2016.

3°. Disefiar la propuesta estratégica de motivacion para mejorar el clima
organizacional de la Institucion Educativa Ramoén Castilla del Luya -

Amazonas — 2016.
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Il. METODO
2.1. Tipoy disefio de lainvestigacion
2.1.1. Tipo.
Segun las caracteristicas, la investigacion es:
¢ Descriptiva; segun Hernandez, Fernandez, Baptista, (2010), “Los estudios
descriptivos buscan describir las propiedades, caracteristicas y perfiles de
una poblacion sometida a un analisis. En otras palabras se centra en la
descripcion o recojo de informacién de las variables a estudiar para
posteriormente explicarlo. (pp. 80-81)".
¢ Sincronica debido a que se describira el fendmeno en un tiempo corto.
¢ Proyectiva debido a que “consiste en la elaboracién de una propuesta, un
plan, un programa o un modelo, como solucién a un problema o necesidad
de tipo practico” Hurtado de Barrera, (2008).
2.1.2. Disefio
Prestando atencion a que los “disefios no experimentales del tipo transversal
descriptivo, tienen como propésito describir las variables y analizar su incidencia de
manera individual, presentando un panorama del estado de dicha variable o
variables e incluso los indicadores en un momento Unico”. Esta investigacion es
natural y describe con mayor precision la realidad cotidiana. “En ella se recolectan
datos sobre cada una de las dimensiones, conceptos, variables, contextos,
comunidades o fendmenos y reportan lo que arrojan esos datos” (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2010).
Siendo un estudio descriptivo, de corte transversal, sin manipulacion de la
variable y en un tiempo y contexto finito; el diagrama que le corresponde se resume

en el siguiente esquema:

Donde:
M: La muestra de la cual se recogio informacion para el estudio.
O: Informacién sobre la investigacion.

P: Propuesta a la situacion estudiada.
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2.2. Variables y Operacionalizacion.
2.2.1. Definicion conceptual de la variable.

Robbins (1996, p. 8), el clima institucional es “el Campo de estudio que
investiga las repercusiones que los individuos, los grupos y las estructuras
producen en el comportamiento de las organizaciones, con el proposito de aplicar

estos conocimientos para mejorar la eficiencia de la organizacion”.

2.2.2. Definicién operacional de la variable.

Para determinar cual sera la forma de medicion de la variable Clima Organizacional,

se siguieron los siguientes pasos:

REQUISITOS
NECISIDADES
A
4. Disefio del
1. Definicién de L sistema de .| 7.Entregade
Variables a medir "| medicion del Clima " diagndstico
Institucional
y A y
2. Validaciony i
ajustes al 5. Analisis y 8. Planes de accion

. . tabulacién de .
cuestionario de y estrategias

; o cuestionarios
Clima Institucional

A 4 A A 4

3. Programacién de

la puesta en || 6. Andlisis de los | | REQUISITOS
ejecucion del resultados NECISIDADES
cuestionario

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 1. Definicion de los pasos para medir el clima institucional
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Después del andlisis realizado en el item 1 de la figura 1, se tomo la decisiéon
de que las dimensiones que se tendria que medir para determinar mejor el clima

organizacional en la Institucion Educativa Ramén Castilla de Luya serian las

siguientes:
e Liderazgo. e Estructura.
e |dentidad. e Confort.

Es necesario explicar que para la investigacion el baremo utilizado para

medir la variable clima organizacional sera el siguiente:

Tabla 1. Baremo para medir el Clima Organizacional
ESCALA LIDERAZGO IDENTIDAD ESTRUCTURA CONFORT

Bueno 06 - 12 06 - 12 07 - 14 06 - 12
Regular 13-18 13-18 14 -21 13-18
Malo 19-24 19-24 22 — 28 19-24

FUENTE: Elaboracion Propia
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2.2.3. Operacionalizacion de la variable

Tabla 2. Operacionalizacion de la variable

Variables de S Dimension _ Técnicae
_ Definicion Conceptual _ Indicadores Preguntas
Estudio Operacional Instrumento
Robbins (1996, p. 8), el Democracia
TR « Liderazgo 4,5,6,9, 16, 21
clima institucional es “el Campo Concertacién
de estudio que investiga las
repercusiones que los _ Espontaneidad 12, 18, 22, 23,
e Identidad
individuos, los grupos y las Intuicién 24, 25
Clima estructuras producen en el Observacion
Institucional comportamiento  de  las Pertenecia 1,2, 3, 8,13, 15, ENCUESTA
. Estructura
organizaciones, con el Normatividad 19
propésito de aplicar estos
conocimientos para mejorar la Identidad 2 10.11. 14. 17
eficiencia de la organizacion”. Confort 20
Relacion

FUENTE: Elaboraciéon Propia

42



2.3. Poblacién y muestra.
2.3.1. Poblacion.

Para el presente trabajo de investigacion la poblacion esta constituida por
todo el personal que trabaja en la Institucion Educativo Ramon Castilla del distrito

de Luya - Amazonas, segun la siguiente tabla.

Tabla 3. Poblaciéon de estudio

CLASIFICACION CANTIDAD %
Docentes 30 81,1
Administrativos 7 18,9
TOTAL 37 100

Fuente: Estadisticas de la Calidad Educativa (ESCALE), 2016

2.3.2. Muestra.
La muestra para este estudio sera igual a la poblacion, en otras palabras
estd conformada por todo el personal docente, administrativo de la Institucion

Educativa Ramoén Castilla del distrito de Luya - Amazonas.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad.
La técnica que se utilizara es la encuesta y el instrumento es la ficha de
observacion o cuestionario determinado por preguntas que puedan darnos
relevancia de como se encuentra el clima organizacional en la institucién educativa

Ramén Castilla de Luya.

2.4.1. Validacion
La validacién se realizara segun la prueba binomial, la misma que arrojo el

siguiente resultado para las preguntas del instrumento de evaluacién propuesto:
P promedio = 0,000

Siendo esta Probabilidad menor a 0,05, se puede concluir que el instrumento

es valido en su contenido.

43



2.4.2. Confiabilidad
Para determinar la confiabilidad que tiene el instrumento se toma la

metodologia del andlisis del a de Cronbach, en una muestra poblacional de 20
trabajadores entre docentes y administrativos de otra institucion educativa con
similares caracteristicas entre las que tenemos:

e Jornada escolar completa.

¢ Nivel secundario.

e Misma provincia.

¢ Similares condiciones en infraestructura y en responsabilidades.

e Similar nivel.

Obteniendo los siguientes resultados:

Tabla 4. Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 20 100,0

Casos Excluido? 0 0,0
Total 20 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 5. Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de preguntas
0,745 25

Fuente: Elaboracién propia

2.5. Método de analisis de datos.

Para la tabulacion de los datos obtenidos a través del instrumento se utilizara
Microsoft Excel 2013 y para el analisis de los resultados de cada una de las
dimensiones se utilizara la estadistica descriptiva utilizando el software estadistico
SPSS 22.
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. RESULTADOS

3.1. Climalnstitucional

Para poder medir el clima organizacional, se utilizara el baremo que se
explico en la Tabla 1, ademas de esto se considera a las preguntas N° 03, 06, 07 y
14 como preguntas negativas, por tanto los valores asignados para estas variables
cambiaran segin como se expresan en la tabla 6; los valores con los que se realizé

el analisis de las dimensiones del clima institucional se representan en el Anexo 2.

Tabla 6. Valor asignado para cada respuesta segun la escala.

_ _ Totalmente
Totalmente Relativamente Relativamente en
Preguntas en
de acuerdo de acuerdo desacuerdo
desacuerdo
Positivas 1 2 3 4
Negativas 4 3 2 1
Fuente: Elaboracion propia
Segun lo expuesto se tiene los siguientes resultados:
Tabla 7. Resultado de las dimensiones del clima institucional
LIDERAZGO IDENTIDAD ESTRUCTURA CONFORT
Valor % Valor % Valor % Valor %
Bueno 20 54% 27 73% 18 495 16 43%
Regular 15 41% 9 24% 16 43% 16 43%
Malo 2 5% 1 3% 3 3% 5 14%

Fuente: Elaboracién propia, resultados obtenidos del instrumento aplicado
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= BUENO
B REGULAR
MALO

Figura 2. Resultados de las preguntas de liderazgo

De la figura 2, se deduce que el 54% opinaron que el liderazgo es bueno, el
41% expresaron que es regular y solamente el 5% dijeron que el Liderazgo es malo;

en la institucion educativa Ramén Castilla de Luya.

= BUENO
m REGULAR
MALO

Figura 3. Resultados de las preguntas de identidad

De la figura 3, se deduce que el 73% opinaron que tienen una identidad
buena, el 24% expresaron que es regular y solamente el 3% dijeron que la identidad

es mala con respecto a la institucién educativa Ramoén Castilla de Luya.
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= BUENO
® REGULAR
MALO

Figura 4. Resultados de las preguntas de estructura

De la figura 4, se deduce que el 49% opinaron que tienen una estructura
buena, el 43% expresaron que es regular y solamente el 8% dijeron que la

estructura en la institucién educativa Ramén Castilla de Luya es mala.

= BUENO
m REGULAR
MALO

Figura 5. Resultados de las preguntas de confort

De la figura 5, se deduce que el 43% opinaron que tienen un confort bueno,
el 43% expresaron que es regular y el 14% dijeron que el confort es malo en la

institucion educativa Ramon Castilla de Luya.
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Para determinar el Clima Organizacional se agruparon los resultados
obtenidos (buenos, regulares y malos) de las dimensiones estudiadas, y se
obtuvieron los siguientes resultados (figura 6).

38%

EBUENO =~ REGULAR mMALO

Figura 6. Clima Institucional en la I.E. Ramon Castilla de Luya

En la figura 6, se puede observar que para el 55% de los trabajadores de la
institucion educativa Ramoén Castilla de luya, el Clima Institucional en su institucion

es bueno; para el 38% es regular y solamente para el 7% de ellos es muy malo.
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3.2. Propuesta Estratégica de Motivacion

Con los resultados obtenidos se planteara una propuesta estratégica
motivacional la misma que incluira un Programa de charlas — talleres para aumentar
la motivacion, asi como algunas politicas que se puedan implementar de manera

progresiva en la Institucion Educativa Ramoén Castilla de Luya.

3.2.1. Estrategia 1: Programa de Charlas — talleres
a. Introduccion

En las Instituciones Educativas de la Region Amazonas y porque no decirlo
de todo el Perl, hoy en dia se esta buscando que todas las personas que se
encargan de la formacion de las nuevas generaciones estén muy bien capacitadas,
con remuneraciones acordes a su nivel y al lugar donde trabajan y necesariamente
con un nivel muy alto de motivacion hacia la institucion, a los alumnos y hacia su
trabajo, es por este motivo que para aumentar el nivel de motivacién y por ende el
desempeiio laboral de los trabajadores es necesario que se brinde una constante
actualizacion en temas que motiven el desarrollo de las capacidades de cada
individuo.

Buscando que los trabajadores y sus puestos de trabajo el logro y la
eficiencia, a través de interés por sus actividades, proporcionando a la institucion
resultados positivos.

b. Justificacion

Segun los resultados obtenidos en la presente investigacion, realizado a los
trabajadores de la Institucion Educativa Ramon Castilla de Luya, se pudo
determinar que si bien es cierto en lineas generales el clima institucional es bueno
para un 55% de los trabajadores es necesario el reforzamiento de las dimensiones
explicadas anteriormente, debido a que hay un 45% de los trabajadores que
piensan que la institucion tienen de regular a mal clima institucional.

Por tanto la motivacion de los trabajadores es de suma importancia para esta
institucion y para poder cambiar la percepcion actual de casi la mitad de los que
laboran en la institucién, esto principalmente porque es una herramienta de apoyo
para que el personal realice sus actividades con mayor productividad, aumentando

de esta manera el desempefio de sus labores.

49



c. Objetivo
v' General.
Implementar un proceso adecuado y necesario de charlas — talleres, para
motivar al personal de la Institucién Educativa Ramén Castilla de Luya.
v’ Especifico.

Fomentar nuevos conocimientos y estrategias a los trabajadores de la
Instituciéon Educativa Ramon Castilla de Luya y de esta manera desarrollar
mejor sus habilidades personales y administrativas.

Realizar charlas — talleres al personal trabajador de la Institucién
Educativa Ramon Castilla de Luya, para aumentar la motivacion en su
trabajo en dicha institucion.

Los encargados de la administracion del plantel seran los encargados
de los talleres o de buscar al capacitador idéneo para cada tema
establecido, quedando en ellos los tiempos a realizar las charlas —talleres,

segun su cronograma o la opinion de los trabajadores.
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d. Cronograma Propuesto

Tabla 8. Cronograma de Charlas — Talleres motivacionales.

Charla-Taller Duracién Responsable Dirigido Lugar
Liderazgo 4 horas Capacitador designado Personal docente y administrativo Por coordinar
Comunicacion Interna 4 horas Capacitador designado Personal docente y administrativo Por coordinar
Trabajo en equipo 2 horas Capacitador designado Personal docente y administrativo Por coordinar
Toma de decisiones 2 horas Capacitador designado Personal docente y administrativo Por coordinar
Autoestima 2 horas Capacitador designado Personal docente y administrativo Por coordinar
Asertividad 2 horas Capacitador designado Personal docente y administrativo Por coordinar
Manejo de conflictos 2 horas Capacitador designado Personal docente y administrativo Por coordinar
Manejo de estrés 2 horas Capacitador designado Personal docente y administrativo Por coordinar
Superaciéon 2 horas Capacitador designado Personal docente y administrativo Por coordinar
Nuevas tecnologias 2 horas Capacitador designado Personal docente y administrativo Por coordinar
Total 20 horas

Fuente: Elaboracion propia.
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e. Descripcién de las charlas.
v Liderazgo.

Dentro de esta charla se explicara las principales habilidades
gerenciales y directivas que un individuo tienen que tener para poder
influenciar de manera positiva en las personas de su entorno y por ende
ser guia de un grupo determinado de personas, las mismas que para la
Institucion Educativa se compone por los alumnos a los que esta en
contacto; haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo, en la
consecucién de sus logros, metas y objetivos del grupo, de la institucion y
personales.

Para este fin se ensefiaran técnicas para tomar la iniciativa, gestionar
recursos, la habilidad de convocar a las personas y las habilidades de
promover, incentivar y motivar al grupo o equipo; sin olvidar la forma
adecuada de evaluaciéon de los logros obtenidos y la evaluacion de las
metas planteadas.

v" Comunicacion Interna

La comunicacion eficaz es una charla en las que se tiene que poner
mucho énfasis debido a que la comunicacidn permanente entre las
personas que conforman un equipo es basico para la consecucién del
éxito de la institucion.

La comunicacion interna es fundamental para que todos los
trabajadores estén encaminados en una misma direccién; debido a que
ayuda a que los trabajadores se sientan en confianza, seguros y
motivados a expresar sus ideas o sugerencias con la libertad de no ser
criticados por sus ideales.

En esta charla se tiene que capacitar en lo que se refiere a
comunicacién verbal y no verbal, esto porque como explican los expertos,
mas del 80% de la comunicacion en un equipo es no verbal.

v' Trabajo en equipo

Se define como el trabajo hecho por varios colaboradores done la suma
de esfuerzos conllevan al logro de un objetivo. Este tema es una condicion
del trabajo de tipo psicolégico con mayor influencia positiva dentro del

trabajo de la institucion, porque nos permite generar el compafierismo,
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v

v

entusiasmo y produce armonia entre las diferentes labores que se

ejecutan dentro de la institucion.
Toma de decisiones

Este tema es muy importante debido a su valor intrinseco debido a que
es un proceso con el que se realiza una eleccién entre opciones o formas

de resolver diferentes situaciones de la vida.

Esta charla estard enfocada no solo en el contexto laboral, sino que
también incluird el nivel familiar, sentimental, empresarial, académico;
para que se pueda brindar un nivel de seguridad personal que ayudara a

mejorar el nivel de desempefio laboral.
Autoestima

La autoestima en su conjunto es la percepcion, pensamientos,
evaluaciones, sentimientos y tendencias de comportamiento personal; es
por tanto que la charla estara dirigida a apoyar a los trabajadores a tener

una autoestima adecuada frente a su trabajo.

La importancia de la autoestima radica en quererse en si mismo,
ayudando a mejorar el mundo que nos rodeay las relaciones con los todos

los que nos rodean.
Asertividad

Se puede decir que es el comportamiento comunicacional equilibrado,
debido a que no se agrede ni son sometidos a la voluntad de otras
personas, en otras palabras es la forma de manifestar las convicciones
defendiendo sus derechos.

Cabe mencionar que es un comportamiento, una forma de expresion
consciente, congruente y equilibrada, con la que se comunican ideas,
sentimientos y se defienden sus legitimos derechos, sin la intencién de

herir o perjudicar a otra persona.
Manejo de conflictos

Esta charla es fundamental cuando se trata de motivacion entre los
colaboradores de una institucion debido a que es una habilidad o un arte
en si la forma como se plantean estrategias y actividades para prevenir

una subita explosién de tensiones y transformar estas confrontaciones
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entre grupos de personas y transformarlos en una salida salomonica para
ambos bandos.
v' Manejo del estrés

Esta charla esta dirigida a todas las personas, debido a que el estrés
implica tratar de controlar y reducir la tensidon que ocurre en situaciones
estresantes; los mismos que se pueden contrarrestar con cambios
emocionales y fisicos. Es por esto que el grado de estrés y el deseo de
modificaciones determinaran qué tantos cambios tienen lugar.

v Superacion.

La superacion personal es un cambio a través del cual una persona
trata de adquirir una serie de cualidades ya que esto aumentara la calidad
de su vida y la de sus actividades, conduciéndoles a un estado mejor
trayendo resultados positivos en su vida y en su vida profesional.

v" Nuevas tecnologias

En el mundo profesional actual las nuevas tecnologias estan que
cambian la forma como nos comunicamos, relacionamos, trabajamos y
hasta como tomamos nuestras decisiones, es por tal motivo que es
necesario siempre tener una actualizacion en las nuevas tecnologias para
gue los colaboradores de la institucion educativa estén siempre

preparados para la realizaciéon de su trabajo.

f. Recursos
v Humanos. Constituidos por todos los trabajadores de la Institucién
Educativa Ramén Castilla de Luya.
v' Materiales. Informacién impresa, computadoras, pizarras, datashow,
material de escritorio, etc.
v' Economicos. Se necesitara del recurso econémico para los gastos

necesarios, como: capacitador, material impreso durante la capacitacion.

g. Evaluacién.
Para la evaluacion del programa se debera de ejecutar a través del recojo
de opiniones con respecto a las capacitaciones y como estas estan aumentando o

disminuyendo su motivacion y poder tomar las decisiones e ir mejorando.
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3.2.2. Estrategia 2: Programa de reconocimientos a los trabajadores

Una de los dificultades que se encuentra es que los trabajadores se
encuentran insatisfechos, debido al reconocimiento por parte de los directivos de la
institucion, es por este motivo que se propone un programa de reconocimientos
para el otorgamiento de incentivos no econdémicos a los trabajadores de la
institucion, que demuestren iniciativa, puntualidad, responsabilidad, creatividad en
las sugerencias de mejora, dedicacidn, cooperacion y eficiencia; para de esta
manera poder motivarlos a dar lo mejor de si en cada actividad que realicen,
ademas de provocar un sentido de pertenencia, lealtad y compromiso a la

organizacion.

a. Objetivos
Reconocer y motivar a los trabajadores de la institucion educativa Ramon
Castilla de Luya para lograr que todos sus trabajadores estén comprometidos con

la institucién en un periodo de un afio.
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Tabla 9. Plan de acciéon

Reconocimiento Actividad Responsable Tiempo
Estimulo a los trabajadores de forma verbal delante del plantel y a través de
A la eficiencia la entrega de un diploma, cuando demuestren puntualidad, responsabilidad, Director y Anual
nua
laboral iniciativa, creatividad y eficiencia en sus actividades y un almuerzo de administrador
reconocimiento en un restaurante a seleccion
. Incentivar al equipo de trabajo que haya logrado alcanzar las metas .
Al mejor ) _ _ Director y
) planteadas mensualmente, a través del otorgamiento de una tarjeta de o Mensual
trabajador L . . . administrador
felicitacion a los integrantes del equipo de trabajo.
Reconocer al trabajador que haya obtenido el mayor nivel educativo o meta
_ académica cursado en el afio o si alguno de sus alumnos a obtenido algun _
A la excelencia o . ] Director y
reconocimiento regional del cual es colaborador haya apoyado. Otorgandoles Anual

académica

en el dia del aniversario de la institucion educativa un diploma y una medalla

de reconocimiento.

administrador

Fuente: Elaboracion propia
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b. Recursos

v' Humanos. Director y administrador de la Institucion Educativa Ramén
Castilla, o un comité nombrado por los responsables que no exceda de 3
integrantes.

v Fisico. Diplomas, medallas y tarjetas de felicitacion.

v" Financiero. Los costos anuales estimados para implementar el programa de

reconocimientos a los colaboradores se detalla a continuacion:

Tabla 10. Costos anuales para la estrategia 02

Concepto Cantidad Costo (S/.) Total (S/.)
Diplomas 2 50.00 100.00
Tarjetas de felicitacion 25 4.00 100.00
Medallas 2 25.00 50.00
Almuerzo 1 100.00 100.00
Imprevistos 50.00
Total (S/.) 400.00

Fuente: Elaboracién propia
De la tabla 10 se puede deducir que esta estrategia costara S/. 400.00 soles
para su implementacion, presupuesto modico si consideramos que algunos gastos

se pueden realizar directamente a inicio de las actividades.

c. Evaluacion
Siempre es necesario verificar el logro de los objetivos propuesta por esta
estrategia, es por esto que es necesario realizar una evaluacion mensual a través
de informes o reuniones de la plana jerarquica, los mismos que seran publicados

en la institucion.

d. Diseios

Se presenta el disefio de las tarjetas de felicitacion mensuales
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Institucion EFEducativa

Ramon Castilla

Felicita al colaborador:

Por realizar un excelente trabajo en la Institucion Educativa

i GRACIAS POR TU COLABORACION!!

DIRECTOR

Luya,

Figura 7. Tarjeta de felicitacion para los colaboradores
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3.2.3. Estrategia 3. Fortalecimiento de actividades actuales

Dentro de las actividades a fortalecer y que actualmente si se estan

realizando estan:

v

v
v
v
v

Celebraciones por el dia de la madre.

Celebracion del dia del padre.

Celebracion del dia del trabajo.

Celebracion del dia del profesor.

Otras celebraciones que estén inmersos personal que labora en la

institucién educativa.

De la misma manera se debe de realizar algunos anuncios importantes como

por ejemplo los cumpleafios del mes, navidad, entre otras actividades que puedan

juntar a todo el personal que labora en la institucién y estos puedan tener un

momento de sano esparcimiento y de esta manera poder integrarse mas como

equipo.
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IV. DISCUCIONES

La medicion del clima institucional es como un termémetro que nos puede
determinar cOmo esta nuestra organizacion con respecto a uno de los recursos mas
importantes con los que cuenta, el recurso humano y ni que decir si esta institucion
es educativa; de los resultados obtenidos a través de la implementacion del
instrumento se logré determinar en lineas generales que el clima institucional es
bueno, con un 55% del personal satisfecho con el ambiente laboral.

A su vez este resultado nos manifiesta que si bien actualmente el clima
institucional esta muy bien, este mismo puede cambiar muy rdpidamente debido a
gue hay un 45% del personal que consideran que el clima institucional es regular o
malo; es por esta razdn que es necesario la implantacion de estrategias de
motivacion al personal; esto porque la motivaciébn como se explicd anteriormente
se deriva de mdultiples y complejas interrelaciones entre los motivos internos y los
estimulos externos de la situacion o del ambiente.

Dentro de la investigacion de campo se determind estudiar a 4 factores
directos del clima institucional a través de una escala muy parecida a la escala de
Likert, la misma que fue realizada a 37 colaboradores de la institucion educativa
Ramén Castilla del distrito de luya.

El primer factor medido fue el liderazgo, obteniendo que para el 54% del
personal que trabaja en la institucion educativa el liderazgo que actualmente se
maneja es bueno, lo que los quiere decir que la plana jerarquica de dicha institucion
esta llevando un adecuado liderazgo y que es notorio hacia todo el personal; pero
gue también tienen que seguir mejorando porque hay un 46% que considera todo
lo contrario.

El segundo factor medido fue la identidad, en este factor el 73% del personal
se siente identificado con su trabajo en la institucién educativa, siendo esto muy
favorable a la hora de realizar el logro de las metas, el planteamiento de los
objetivos y la realizacion de actividades en la institucion.

El tercer factor medido fue la estructura y es acd donde el 51% de los
colaboradores expresan que la estructura en la institucion educativa es regular o
mala, siendo uno de los puntos a mejorar por las personas que llevan los
lineamientos de la institucion, para que de esta manera se pueda generar un

ambiente bien estructurado.
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El cuarto y ultimo factor medido fue el confort que tienen los colaboradores
en su ambito de trabajo, obteniendo un 57% de colaboradores que consideran que
el confort en la institucion educativa es de regular a malo; este aspecto aunque
suene infimo es muy importante a la hora de contar con una motivacion adecuada
en el trabajo, por que como lo dice los expertos si un trabajador no se siente a gusto
en el espacio fisico en el que se desarrolla, este no podra explotar al maximo su
capacidad, debido a lo que explicamos a las necesidades innatas de cada ser

humano.
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V. CONCLUSIONES

e Segun el estudio realizado se puede concluir que el clima institucional de la
institucion educativa Ramoén Castilla de Luya — Amazonas es bueno (55%), pero
como esta muy cercano al nivel de inflexiébn es necesario realizar una propuesta
motivacional para que este nivel crezca.

e Se realizo el estudio tras la implantacién del instrumento con lo que se validé la
necesidad de la creacidon de estrategias motivacionales basadas principalmente
en mejorar el liderazgo, la estructura y el confort de los trabajadores, porque
estos factores son los mas resaltantes a la hora de mejorar el clima institucional
de la organizacion.

e Se planted tres propuestas estratégicas de motivacion para la institucion
educativa Ramén Castilla de Luya, las mismas que son:

v' Programa de Charlas — talleres. Dentro de las cuales se potenciara la
creacion de equipos, el fortalecimiento de habilidades necesarias para el
trabajo en instituciones educativas y la actualizacion de conocimientos en
temas relevantes al acontecer actual de la educacion y como esta cambiando
con ayuda de las nuevas tecnologias.

v' Programa de reconocimientos. En esta propuesta se plantea una serie de
reconocimientos que ayudaran a mejorar la motivacion innata dentro de los
trabajadores de la institucion educativa, la misma que se plantea a través de
reconocimientos verbales y fisicos, no econdmicos para los colaboradores
gue se destaquen en sus labores, a través de la eficiencia, innovacion,
esfuerzo, estudio, entre otros; y que sirvan a seguir mejorando la calidad de
las actividades que esta institucién realiza.

v' Fortalecimiento de actividades actuales. Dentro de esta propuesta
estratégica se plantea dar mayor realce a las actividades y/o celebraciones
en las que estén inmersos los trabajadores de la institucion educativa y que
a su vez pueda generar mayor grado de identidad con la institucion,

fortaleciendo la estructura, el liderazgo y el confort de los colaboradores.
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VI. RECOMENDACIONES

e Se recomienda que las evaluaciones de clima institucional se den relativamente
con mas frecuencia para que de esta manera puedan generar estrategias que
les sirva para el mejoramiento de la institucién educativa.

e La motivacion del personal es fundamental por esto se recomienda la
implementacién de la propuesta estratégica de motivacion para la institucion
educativa Ramén Castilla de Luya la misma que consta de:

v' Programa de Charlas — talleres. Dentro de las cuales se potenciara la
creacion de equipos, el fortalecimiento de habilidades necesarias para el
trabajo en instituciones educativas y la actualizacién de conocimientos en
temas relevantes al acontecer actual de la educacién y como esta cambiando
con ayuda de las nuevas tecnologias.

v" Programa de reconocimientos. En esta propuesta se plantea una serie de
reconocimientos que ayudaran a mejorar la motivacion innata dentro de los
trabajadores de la institucion educativa, la misma que se plantea a través de
reconocimientos verbales y fisicos, no econdmicos para los colaboradores
gue se destaquen en sus labores, a través de la eficiencia, innovacion,
esfuerzo, estudio, entre otros; y que sirvan a seguir mejorando la calidad de
las actividades que esta institucién realiza.

v' Fortalecimiento de actividades actuales. Dentro de esta propuesta
estratégica se plantea dar mayor realce a las actividades y/o celebraciones
en las que estén inmersos los trabajadores de la institucion educativa y que
a su vez pueda generar mayor grado de identidad con la institucion,
fortaleciendo la estructura, el liderazgo y el confort de los colaboradores.

e Se recomienda realizar las evaluaciones después de la implementacion de la
propuesta estratégica descrita, la misma que servira para afinar mejor las
actividades y de esta manera poder fortalecer la motivacion dentro del personal
de la institucion.

e Crear mas programas de incentivos no monetarios para los colaboradores y por
qué no para los alumnos y de esta manera seguir motivando a las actividades

que se plantea la institucion educativa.
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VIIl. ANEXO

8.1.

ANEXO 01: Cuestionario de Clima Institucional

A continuacion usted encontrard una serie de afirmaciones acerca de la Institucién
Educativa Ramon Castilla en la que usted trabaja. Frente a cada una de ellas tendr& cuatro
alternativas de respuesta que son las siguientes: Totalmente de acuerdo, Relativamente
de acuerdo, Relativamente en desacuerdo y Totalmente en desacuerdo.

Debera marcar con una X la alternativa que segun su opinion describe con mas
exactitud la situacion actual de la Institucion Educativa.

Masculino Femenino
Afos de Menos de 2 De 3 a 5 afios De6a10 De11a15 Mas de 15
servicios en la afnos anos anos anos
I.E.
ITEMS Totalmente de | Relativamente | Relativamente | Totalmente en

acuerdo

de acuerdo

en desacuerdo

desacuerdo

En la |.E. los trabajos estan bien definidos y
organizados.

Esta I.E. se preocupa de que yo tenga claro su
funcionamiento, en quienes recae la autoridad y
cuales son las tareas y responsabilidades de cada
uno

Las ideas nuevas no se toman mucho en cuenta,
debido a que existen demasiadas reglas, detalles
administrativos y trdmites que cumplir.

El director prefiere que si uno esta haciendo bien
las cosas, siga adelante con confianza en vez de
consultarlo todo con él.

Para que un trabajo quede bien es necesario que
sea hecho con audacia, responsabilidad e
iniciativa.

Uno de los problemas que tenemos es que la
gente no asume sus responsabilidades en el
trabajo.

En esta |.E. existe una tendencia a ser mas
negativo que positivo.

En esta |.E. los errores son sancionados.

La direccion de nuestra |.E. esta dispuesta a
correr los riesgos de una buena iniciativa.

10.

Entre el personal de esta L.LE. predomina un
ambiente de amistad.

1.

En esta I.E. existen buenas relaciones humanas
entre la administracion y el personal.
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ITEMS

Totalmente de
acuerdo

Relativamente
de acuerdo

Relativamente
en desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

12.

En la LLE. cuando tengo que hacer un trabajo
dificil, puedo contar con la ayuda del director y mis
comparieros.

13.

Enlal. E. se fomenta el trabajo en equipo.

14.

En esta I.E. cuesta mucho llegar a tener amigos.

15.

En la I.E., se nos exige un rendimiento muy alto
en nuestro trabajo.

16.

La comunicacion sobre los logros y metas de la |.
E. son claras y transparentes

17.

Dispongo de los materiales, recursos Yy
condiciones necesarios para realizar mi trabajo en
la I.E.

18.

Me siento a gusto de formar parte de la institucién
educativa

19.

En la L.E. los que se desempefian mejor en su
trabajo pueden llegar a ocupar los mejores
puestos.

20.

Recibo  capacitacion para mejorar  mis
conocimientos en mi trabajo en la |.E.

21.

Mis opiniones son escuchadas haciéndome
participe de las decisiones.

22.

Siento que pertenezco a un grupo de trabajo que
funciona bien.

23.

Actualmente estoy satisfecho con mi trabajo en la
L.E.

24.

Hasta donde yo me doy cuenta existe lealtad
hacia la I.E.

25.

Pienso que la I.E. es un buen lugar para trabajar
y me gustaria continuar trabajando aqui.

iGRACIAS POR TU COLABORACION!
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8.2.

ANEXO 02: Valores segun respuesta

Totalmente de

Relativamente

Relativamente

Totalmente en

ITEMS acuerdo de acuerdo | en desacuerdo | desacuerdo
1. En Ia. L.LE. los trabajos estan bien definidos y 1 5 3 4
organizados.
2. Esta I.E. se preocupa de que yo tenga claro su
funcionamiento, en quienes recae la autoridad y
. . 1 2 3 4
cuales son las tareas y responsabilidades de cada
uno
3. Las ideas nuevas no se toman mucho en cuenta,
debido a que existen demasiadas reglas, detalles 4 3 2 1
administrativos y tramites que cumplir.
4. El director prefiere que si uno esta haciendo bien
las cosas, siga adelante con confianza en vez de 1 2 3 4
consultarlo todo con él.
5. Para que un trabajo quede bien es necesario que
sea hecho con audacia, responsabilidad e 1 2 3 4
iniciativa.
6. Uno de los problemas que tenemos es que la
gente no asume sus responsabilidades en el 4 3 2 1
trabajo.
7. En esta LE. exist tendenci 2
n e§a eXI.S.e una tendencia a ser mas 4 3 5 1
negativo que positivo.
8. Enestal.E. los errores son sancionados. 1 2 3 4
9. La direccion de nuestra L.E. esta dispuesta a
. L 1 2 3 4
correr los riesgos de una buena iniciativa.
10. E E. i
0 ntrg el persor)al de esta L.E. predomina un 1 5 3 4
ambiente de amistad.
11. En esta I.E. existen buenas relaciones humanas
o, 1 2 3 4
entre la administracion y el personal.
12. En la |L.E. cuando tengo que hacer un trabajo
dificil, puedo contar con la ayuda del director y mis 1 2 3 4
comparieros.
13. Enlal. E. se fomenta el trabajo en equipo. 1 2 3 4
14. Enesta |.E. cuesta mucho llegar a tener amigos. 4 3 2 1
15. Enla l.E, se no.s exige un rendimiento muy alto 1 > 3 4
en nuestro trabajo.
16. La comunicacion sobre los logros y metas de la .
1 2 3 4
E. son claras y transparentes
17. Dispongo de los materiales, recursos y
condiciones necesarios para realizar mi trabajo en 1 2 3 4
lal.E.
18. Me siento a gusto de formar parte de la institucion 1 9 3 4

educativa
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Totalmente de

Relativamente

Relativamente

Totalmente en

ITEMS acuerdo de acuerdo | en desacuerdo | desacuerdo
19. En la LE. los que se desempefian mejor en su
trabajo pueden llegar a ocupar los mejores 1 2 3 4
puestos.
20. Recibo capacitacion para mejorar  mis
- . . 1 2 3 4
conocimientos en mi trabajo en la |.E.
21. Mis opiniones son escuchadas haciéndome
- L 1 2 3 4
participe de las decisiones.
22. Siento que pertenezco a un grupo de trabajo que
. . 1 2 3 4
funciona bien.
23. Actualmente estoy satisfecho con mi trabajo en la
\E 1 2 3 4
24. Hasta donde yo me doy cuenta existe lealtad
. 1 2 3 4
hacia la I.E.
25. Pienso que la I.E. es un buen lugar para trabajar 1 9 3 4

y me gustaria continuar trabajando aqui.
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8.3. ANEXO 03: Tablas de frecuencia y figuras por pregunta

Tabla 11. En la |.E. los trabajos estan bien definidos y organizados.

f % % Acum.
Totalmente de acuerdo 9 24,3 24,3
Relativamente de acuerdo 19 51,4 75,7
Relativamente en desacuerdo 6 16,2 91,9
Totalmente en desacuerdo 3 8,1 100,0
TOTAL 37 100,0

FUENTE: Elaboracién Propia

B TOTALMENTE DE ACUERDO
.HELATIVAMENTE DE
ACUERDO

DHELATIVAI‘H‘IENTE EMN
DESACUERDO

.TDTALMENTE EM
DESACUERDO

Figura 8. En la |.E. los trabajos estan bien definidos y organizados
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Tabla 12. Esta I.LE se preocupa de que yo tenga claro su funcionamiento, en
quienes recae la autoridad y cudles son las tareas y responsabilidades

de cada uno.
f % % Acum.
Totalmente de acuerdo 15 40,5 40,5
Relativamente de acuerdo 14 37,8 78,4
Relativamente en desacuerdo 5 13,5 91,9
Totalmente en desacuerdo 3 8,1 100,0
TOTAL 37 100,0

FUENTE: Elaboracién Propia

B TOTALMENTE DE ACUERDOD
.HELATIVAMENTE DE
ACLERDO
DHELATIVAMENTE EM
DESACUERDO
.TOTALMENTE Erl
DESACUERDO

Figura 9. Esta I.LE se preocupa de que yo tenga claro su funcionamiento, en
quienes recae la autoridad y cudles son las tareas y responsabilidades
de cada uno
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Tabla 13. Las ideas nuevas no se toman mucho en cuenta, debido a que existen
demasiadas reglas, detalles administrativos y tramites que cumplir.

f % % Acum.
Totalmente de acuerdo 5 13,5 13,5
Relativamente de acuerdo 11 29,7 43,2
Relativamente en desacuerdo 13 35,1 78,4
Totalmente en desacuerdo 8 21,6 100,0
TOTAL 37 100,0

FUENTE: Elaboracién Propia

.TOTALMENTE EM
DESACUERDO

.HELATIVAMENTE EM
DESACUERDO

DRELATIVAMENTE DE
ACLERDO

B TOTALMENTE DE ACUERDO

Figura 10. Lasideas nuevas no se toman mucho en cuenta, debido a que existen

demasiadas reglas, detalles administrativos y tramites que cumplir
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Tabla 14. Eldirector prefiere que si uno estd haciendo bien las cosas, siga adelante
con confianza en vez de consultarlo todo con él.

f % % Acum.
Totalmente de acuerdo 15 40,5 40,5
Relativamente de acuerdo 11 29,7 70,3
Relativamente en desacuerdo 7 18,8 89,2
Totalmente en desacuerdo 4 10,8 100,0
TOTAL 37 100,0

FUENTE: Elaboracién Propia

B TOTALMENTE DE ACUERDO

.HELATIVAMENTE DE
ACUERDO

DHELATIVAMENTE EM
DESACUERDO

.TOTALMENTE Erl
DESACUERDO

Figura 11. El director prefiere que si uno esta haciendo bien las cosas, siga
adelante con confianza en vez de consultarlo todo con él.
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Tabla 15. Para que el trabajo quede bien es necesario que sea hecho con audacia,
responsabilidad e iniciativa.

f % % Acum.
Totalmente de acuerdo 22 59,5 59,5
Relativamente de acuerdo 9 24,3 83,8
Relativamente en desacuerdo 2 54 89,2
Totalmente en desacuerdo 4 10,8 100,0
TOTAL 37 100,0

FUENTE: Elaboracién Propia

B TOTALMENTE DE ACLUERDOD
.HELATIVAMENTE DE
ACUERDO
DHELATIVAMENTE EM
DESACUERDO
.TCITALI'-.I'IENTE EM
DESACUERDO

Figura 12. Para que el trabajo quede bien es necesario que sea hecho con

audacia, responsabilidad e iniciativa.
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Tabla 16. Uno de los problemas que tenemos es que la gente no asume sus
responsabilidades en el trabajo.

f % % Acum.
Totalmente de acuerdo 3 8,1 8,1
Relativamente de acuerdo 5 13,5 21,6
Relativamente en desacuerdo 14 37,8 59,5
Totalmente en desacuerdo 15 40,5 100,0
TOTAL 37 100,0

FUENTE: Elaboracién Propia

.TOTALMENTE EM
DESACUERDOD

.RELATI'\-"AMENTE EM
DESACUERDOD

DRELATIVAMENTE DE
ACUERDOD

B TOTALMENTE DE ACUERDO

Figura 13. Uno de los problemas que tenemos es que la gente no asume sus
responsabilidades en el trabajo.
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Tabla 17. En esta |.E. existe una tendencia a ser mas negativo que positivo

f % % Acum.
Totalmente de acuerdo 14 37,8 37,8
Relativamente de acuerdo 6 16,2 54,1
Relativamente en desacuerdo 8 21,6 75,7
Totalmente en desacuerdo 9 24,3 100,0
TOTAL 37 100,0

FUENTE: Elaboracion Propia

.TOTALMENTE EM
DESACUERDO

.HELATIVAMENTE EM
DESACUERDOD

DHELATIVAMENTE DE
ACUERDO

B TOTALMENTE DE ACUERDOD

Figura 14. En esta l.E. existe una tendencia a ser mas negativo que positivo.
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Tabla 18. En esta |.E. los errores son sancionados

f % % Acum.
Totalmente de acuerdo 3 8,1 8,1
Relativamente de acuerdo 14 37,8 45,9
Relativamente en desacuerdo 11 29,7 75,7
Totalmente en desacuerdo 9 24,3 100,0
TOTAL 37  100,0

FUENTE: Elaboracion Propia

B TOTALMENTE DE ACUERDO
.HELATIVAI‘U‘IENTE DE
ACUERDO

DHELATIVAMENTE EM
DESACUERDO

.TOTALMENTE EM
DESACUERDO

Figura 15. En esta I.E. los errores son sancionados.
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Tabla 19. Ladireccion de nuestra I.E. esta dispuesta a correr riesgos de una buena

iniciativa
f % % Acum.
Totalmente de acuerdo 14 37,8 37,8
Relativamente de acuerdo 17 45,9 83,8
Relativamente en desacuerdo 5 13,5 97,3
Totalmente en desacuerdo 1 2,7 100,0
TOTAL 37 100,0

FUENTE: Elaboracion Propia

B TOTALMENTE DE ACUERDO
.HELATIVAMENTE DE
ACUERDOD
DHELATIVAMENTE EM
DESACUERDO
.TDTALI'I.I'IENTE EM
DESACUERDO

Figura 16. La direccion de nuestra |.E. esta dispuesta a correr riesgos de una

buena iniciativa
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Tabla 20. Entre el personal de esta I.E. predomina un ambiente de amistad

f

%

% Acum.

Totalmente de acuerdo 14
Relativamente de acuerdo 11
Relativamente en desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

TOTAL 37

37,8
29,7
13,5
18,9
100,0

37,8
67,6
81,1
100,0

FUENTE: Elaboracién Propia

B TOTALMENTE DE ACUERDO
.HELATIVAMENTE DE
ACUERDO
DHELATIVAMENTE EMN
DESACUERDO
.TOTALMENTE EM
DESACUERDO

Figura 17. Entre el personal de esta |.E. predomina un ambiente de amistad
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Tabla 21. En esta I.E. existen buenas relaciones humanas entre la administracion

y el personal.
f % % Acum.
Totalmente de acuerdo 14 37,8 37,8
Relativamente de acuerdo 14 37,8 75,7
Relativamente en desacuerdo 4 10,8 86,5
Totalmente en desacuerdo 5 13,5 100,0
TOTAL 37  100,0

FUENTE: Elaboracion Propia

B TOTALMENTE DE ACUERDO
.HELATIVAMENTE DE
ACUERDO
DHELATIVAMENTE EM
DESACUERDO
.TCITALI'I.I'IENTE EM
DESACUERDO

Figura 18. En esta I.E. existen buenas relaciones humanas entre la administracion
y el personal.
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Tabla 22. En la I.E. cuando tengo que hacer un trabajo dificil, puedo contar con la
ayuda del director y de mis compafieros.

f % % Acum.
Totalmente de acuerdo 17 45,9 45,9
Relativamente de acuerdo 10 27,0 73,0
Relativamente en desacuerdo 8 21,6 94,6
Totalmente en desacuerdo 2 54 100,0
TOTAL 37 100,0

FUENTE: Elaboracién Propia

MTOTALMENTE DE ACUERDO
.HELATIVAMENTE DE
ACUERDO
DHELATIVAMENTE EM
DESACUERDO
.TOTALMENTE EM
DESACUERDO

Figura 19. En la |.E. cuando tengo que hacer un trabajo dificil, puedo contar con la
ayuda del director y de mis compafieros.
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Tabla 23. En la I.E. se fomenta el trabajo en equipo

f % % Acum.
Totalmente de acuerdo 12 32,4 32,4
Relativamente de acuerdo 12 32,4 64,9
Relativamente en desacuerdo 6 16,2 81,1
Totalmente en desacuerdo 7 18,9 100,0
TOTAL 37 100,0

FUENTE: Elaboracion Propia

Figura 20. En la |.E. se fomenta el trabajo en equipo.
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B TOTALMENTE DE ACLUERDO
.HELATIVAMENTE DE
ACUERDO
DHELATIVAMENTE EMN
DESACUERDO
.TOTALMENTE EM
DESACUERDO



Tabla 24. En la I.E. cuesta mucho llegar a tener amigos

f % % Acum.
Totalmente de acuerdo 11 29,7 29,7
Relativamente de acuerdo 9 24,3 54,1
Relativamente en desacuerdo 5 13,5 67,6
Totalmente en desacuerdo 12 32,4 100,0
TOTAL 37 100,0

FUENTE: Elaboracién Propia

.TOTALMENTE EM
DESACUERDO

.HELATIVAMENTE EM
DESACUERDO

DHELATIVAMENTE DE
ACUERDO

B TOTALMENTE DE ACLERDO

Figura 21. En la I.E. cuesta mucho llegar a tener amigos.
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Tabla 25. En la I.E. se nos exige un rendimiento muy alto en nuestro trabajo

f % % Acum.
Totalmente de acuerdo 15 40,5 40,5
Relativamente de acuerdo 18 48,6 89,2
Relativamente en desacuerdo 3 8,1 97,3
Totalmente en desacuerdo 1 2,7 100,0
TOTAL 37 100,0

FUENTE: Elaboracion Propia

B TOTALMENTE DE ACUERDO
.HELATIVAMENTE DE
ACUERDO
DHELATIVAMENTE EM
DESACUERDO
.TDTALMENTE EN
DESACUERDOD

Figura 22. En la |.E. se nos exige un rendimiento muy alto en nuestro trabajo.
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Tabla 26. La comunicacion sobre los logros y metas de la I.LE. son claras y

transparentes
f % % Acum.
Totalmente de acuerdo 17 45,9 45,9
Relativamente de acuerdo 12 32,4 78,4
Relativamente en desacuerdo 7 18,9 97,3
Totalmente en desacuerdo 1 2,7 100,0
TOTAL 37 100,0

FUENTE: Elaboracién Propia

B TOTALMENTE DE ACUERDO
.HELATIVAMENTE DE
ACLUERDO

DHELATIVAMENTE EM
DESACUERDO

.TCITALI'I.I'IENTE EM
DESACUERDO

Figura 23. La comunicacién sobre los logros y metas de la |.E. son claras y
transparentes.
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Tabla 27. Dispongo de los materiales, recursos y condiciones necesarias para
realizar mi trabajo en la I.E.

f % % Acum.
Totalmente de acuerdo 16 43,2 43,2
Relativamente de acuerdo 15 40,5 83,8
Relativamente en desacuerdo 2 5,4 89,2
Totalmente en desacuerdo 4 10,8 100,0
TOTAL 37  100,0

FUENTE: Elaboracién Propia

B TOTALMENTE DE ACUERDO
.HELATI'\-"AMENTE DE
ACUERDOD
DHELATIVAMENTE EM
DESACUERDD
.TCITALMENTE EN
DESACUERDOD

Figura 24. Dispongo de los materiales, recursos y condiciones necesarias para
realizar mi trabajo en la I.E.
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Tabla 28. Me siento muy a gusto de formar parte de la I.E.

f % % Acum.
Totalmente de acuerdo 26 70,3 70,3
Relativamente de acuerdo 6 16,2 86,5
Relativamente en desacuerdo 4 10,8 97,3
Totalmente en desacuerdo 1 2,7 100,0
TOTAL 37 100,0

FUENTE: Elaboracion Propia

B TOTALMENTE DE ACUERDO
.HELATIVAMENTE DE
ACUERDO

DHELATIVAMENTE EM
DESACUERDO

.TDTALMENTE EN
DESACUERDO

Figura 25. Me siento muy a gusto de formar parte de la I.E.
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Tabla 29. En la I.E. los que se desempefian mejor en su trabajo pueden llegar a
ocupar los mejores puestos

f % % Acum.
Totalmente de acuerdo 6 16,2 16,2
Relativamente de acuerdo 19 51,4 51,4
Relativamente en desacuerdo 7 18,9 86,5
Totalmente en desacuerdo 5 13,5 100,0
TOTAL 37  100,0

FUENTE: Elaboracion Propia

B TOTALMENTE DE ACUERDO
.HELATIVAMENTE DE
ACUERDD
DHELATIVAMENTE EM
DESACUERDO
.TDTALI'I.I'IENTE EM
DESACUERDO

Figura 26. Me siento muy a gusto de formar parte de la I.E.
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Tabla 30. Recibo capacitacion para mejorar mis conocimientos en mi trabajo en la

lLE.
f % % Acum.
Totalmente de acuerdo 8 21,6 21,6
Relativamente de acuerdo 15 40,5 62,2
Relativamente en desacuerdo 7 18,9 81,1
Totalmente en desacuerdo 7 18,9 100,0
TOTAL 37 100,0

FUENTE: Elaboracién Propia

B TOTALMENTE DE ACUERDO
.HELATIVAMENTE DE
ACUERDD

DHELATIVAMENTE EM
DESACUERDO

.TCITALI'I.I'IENTE EM
DESACUERDO

Figura 27. Recibo capacitacién para mejorar mis conocimientos en mi trabajo en
la I.E.
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Tabla 31. Mis opiniones son escuchadas haciéndome participe de las decisiones

f % % Acum.
Totalmente de acuerdo 13 35,1 35,1
Relativamente de acuerdo 16 43,2 78,4
Relativamente en desacuerdo 6 16,2 94,6
Totalmente en desacuerdo 2 54 100,0
TOTAL 37 100,0

FUENTE: Elaboracion Propia

B TOTALMENTE DE ACUERDO

.HELATI'\-"AI‘I.I'IENTE DE
ACUERDO

DHELATIVAI‘H‘IENTE EN
DESACUERDO

.TDTALMENTE EM
DESACUERDO

Figura 28. Mis opiniones son escuchadas haciéndome participe de las decisiones.
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Tabla 32. Siento que pertenezco a un grupo de trabajo que funciona bien

f % % Acum.
Totalmente de acuerdo 14 37,8 37,8
Relativamente de acuerdo 15 40,5 78,4
Relativamente en desacuerdo 6 16,2 94,6
Totalmente en desacuerdo 2 54 100,0
TOTAL 37 100,0

FUENTE: Elaboracién Propia

B TOTALMENTE DE ACUERDO
.HELATIVAI‘I.I'IENTE DE
ACUERDD
DHELATIVAI'I.I'IENTE EM
DESACUERDO
.TCITALI'I.I'IENTE EM
DESACUERDO

Figura 29. Siento que pertenezco a un grupo de trabajo que funciona bien.
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Tabla 33. Actualmente estoy satisfecho con mi trabajo en la I.E.

f % % Acum.
Totalmente de acuerdo 18 48,6 48,6
Relativamente de acuerdo 11 29,7 78,4
Relativamente en desacuerdo 4 10,8 89,2
Totalmente en desacuerdo 4 10,8 100,0
TOTAL 37 100,0

FUENTE: Elaboracion Propia

B TOTALMENTE DE ACUERDO
.HELATIVAMENTE DE
ACUERDOD
DHELATIVAMENTE EMN
DESACUERDO
.TCITALI'-.-'IENTE EM
DESACUERDO

Figura 30. Actualmente estoy satisfecho con mi trabajo en la I.E.
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Tabla 34. Hasta donde yo me doy cuenta existe lealtad hacia la I.E.

f % % Acum.
Totalmente de acuerdo 10 27,0 27,0
Relativamente de acuerdo 16 43,2 70,3
Relativamente en desacuerdo 18,9 89,2
Totalmente en desacuerdo 10,8 100,0
TOTAL 37 100,0

FUENTE: Elaboracién Propia

B TOTALMENTE DE ACUERDO

.HELATIVAMENTE DE
ACUERDO

DHELATIVAMENTE EM

DESACUERDO

.TDTALMENTE EmM
DESACLUERDO

Figura 31. Hasta donde yo me doy cuenta existe lealtad hacia la I.E
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Tabla 35. Pienso que la |.E. es un buen lugar para trabajar y me gustaria continuar
trabajando aqui.

f % % Acum.
Totalmente de acuerdo 19 51,4 51,4
Relativamente de acuerdo 14 37,8 89,2
Relativamente en desacuerdo 2 54 94,6
Totalmente en desacuerdo 2 54 100,0
TOTAL 37 100,0

FUENTE: Elaboracién Propia

B TOTALMENTE DE ACUERDO

.HELATIVAMENTE DE
ACUERDO

DHELATIVAMENTE EM
DESACLUERDO

.TOTALMENTE EM
DESACUERDO

Figura 32. Pienso que la |.E. es un buen lugar para trabajar y me gustaria

continuar trabajando aqui.
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8.4.

ANEXO 04: Evaluacion de expertos

Cuestionario de Clima Organizacional

ITEMS

Totalmente
de acuerdo

Relativamente
de acuerdo

Relativamente
en desacuerdo

Totalmente
en

ELIMINAR

MODIFICAR

DEJAR

En la |.E. los trabajos estan bien definidos
y organizados.

desacuerdo

X

Esta .LE. se preocupa de que yo tenga
claro su funcionamiento, en quienes recae
la autoridad y cuales son las tareas y
responsabilidades de cada uno

x

Las ideas nuevas no se toman mucho en
cuenta, debido a que existen demasiadas
reglas, detalles administrativos y tramites
que cumplir.

El director preﬁeré que si uno esta

 haciendo bien las cosas, siga adelante |

con confianza en vez de consultarlo todo
con él. :

Para que un trabajo quede bien es
necesario que sea hecho con audacia,

__responsabilidad e iniciativa.

Uno de los problemas que tenemos es

que [la gente no asume sus

__responsabilidades en el trabajo.

En esta |.E. existe una tendencia a ser
mas negativo que positivo.

Enestal.E. los errores son sancionados.

La direccion de nuestra IE.
dispuesta a correr los riesgos de una
buena iniciativa. i

esta|

10.

Entre el personal de esta |.E. predomina

un ambiente de amistad.

i

En esta LLE. existen buenas relaciones

humanas entre la administracion y el|

personal.

12,

En la LE. cuando tengo que hacer un

DS B R O i A B | e e
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ITEMS

Totalmente
de acuerdo

Relativamente
de acuerdo

Relativamente
en desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

ELIMINAR

MODIFICAR

DEJAR

trabajb dificil, puedo contar con la ayuda
del director y mis comparieros.

13. En la |. E. se fomenta el trabajo en
equipo. i
14.

En esta |.E. cuesta mucho llegar a tener
amigos. :

15,

En la LLE., se nos exige un rendimiento
muy alto en nuestro trabajo.

16.

La comunicacion sobre los logros y metas
dela|. E. son claras y transparentes

i

Dispongo de los materiales, recursos y
condiciones necesarios para realizar mi

_trabajo en la LE.

18.

Me siento a gusto de formar parte de la

_institucion educativa

19.

En la LLE. los que se desempefian mejor

~en su trabajo pueden llegar a ocupar los
mejores puestos. il

20.

Recibo capacitacion para mejorar mis |

__conocimientos en mi trabajo en la LE.

24

Mis opiniones son escuchadas
haciéndome participe de las decisiones.

22.

Siento que pertenezco a un grupo de
trabajo gue funciona bien.

23.

Actualmente estoy satisfecho con mi|
trabajo en la LE.

24,

Hasta donde yo me doy cuenta existe
lealtad hacia la L.E.

25,

Pienso que la .E. es un buen lugar para
trabajar y me gustaria continuar
trabajando aqui. ~

SR e x> Ps | > X = x| ¢

Nombre del experto: L—L]@o A\M;E L [’Eﬁl\) AODEAZ Cﬂ& RRE A
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Cuestionario de Clima Organizacional

ITEMS

Totalmente
de acuerdo

Relativamente
de acuerdo

Relativamente
en desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

ELIMINAR

MODIFICAR

DEJAR

=

En la |.E. los trabajos estan bien definidos
y organizados.

Esta |.E. se preocupa de que yo tenga
claro su funcionamiento, en quienes recae

la autoridad y cuales son las tareas y-

responsabilidades de cada uno

Las ideas nuevas no se toman mucho en

cuenta, debido a que existen demasiadas |

reglas, detalles administrativos y tramites
que cumplir.

El director prefiere que si uno esta
haciendo bien las cosas, siga adelante
con confianza en vez de consultarlo todo
con él.

Para que un trabajo quede bien es_:
necesario que sea hecho con audacia, |

responsabilidad e iniciativa.

Uno de los problemas que tenemos es |

que la gente no asume
responsabilidades en el trabajo.

SU_S

En esta |L.E. existe una tendencia a ser|

mas negativo que positivo.

En esta |.E. los errores son sancionados. |

©

La direccion de nuestra |E. esta

dispuesta a correr los riesgos de una|

buena iniciativa.

10.

Entre el personal de esta |.E. predomma‘

un ambiente de amistad.

11.

En esta |.LE. existen buenas relaciones

humanas entre la administracion y el |

personal.

12.

En la LE. cuando tengo que hacer un |

P o i X D¢ [ (X X %
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ITEMS

Totalmente |

de acuerdo

Relativamente
de acuerdo

Relativamente
en desacuerdo

Totalmente
en

desacuerdo

ELIMINAR

MODIFICAR

DEJAR

trabajo dificil, puedo contar con la ayuda |

del director y mis comparieros.

19

En la I
equipo.

E. se fomenta el trabajo en|

XX

14.

En esta |.E. cuesta mucho llegar a tener
amigos.

15.

En la L.E., se nos exige un rendimiento
muy alto en nuestro trabajo.

16.

La comunicacién sobre los logros y metas 1

de la | E. son claras y transparentes

1

Dispongo de los materiales, recursos y
condiciones necesanos para realizar mi
trabajo en la L.E. i

18.

Me siento a gusto de formar parte de la
institucién educativa

19

En la LE. los que se desempefian mejor

en su trabajo pueden llegar a ocupar los |

__mejores puestos.

20.

Recibo capacntauén para mejorar mis
conocimientos en mi trabajo enlalLE.

2%

Mis  opiniones  son  escuchadas
haciéndome partK:lpe de las decisiones.

22.

Siento que pertenezco a un grupo de
trabajo que funciona bien.

23

Actualmente estoy satisfecho con mi|
_trabajoenlalE.

24,
_lealtad hacia la L.LE.

Hasta donde yo me doy cuenta exnste

25,

Pienso que la L.E. es un buen lugar para
trabajar y me gustaria
frabajando aqui.

continuar | -

SR e X || X X<

Jos<

Nombre del experto:

Alex

lopez

Castro

v
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Cuestionario de Clima Organizacional

ITEMS

Totalmente
de acuerdo

Relativamente
de acuerdo

Relativamente
en desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

ELIMINAR

MODIFICAR

DEJAR

En la LE. los trabajos estan bien definidos
y organizados.

Esta |.E. se preocupa de que yo tenga
claro su funcionamiento, en quienes recae
la autoridad y cudles son las tareas y
responsabilidades de cada uno

Las ideas nuevas no se toman mucho en
cuenta, debido a que existen demasiadas
reglas, detalles administrativos y tramites
que cumplir.

El director prefiere que si uno esta
haciendo bien las cosas, siga adelante con
confianza en vez de consultarlo todo con
él.

Para que un trabajo quede bien es
necesario que sea hecho con audacia,
responsabilidad e iniciativa.

Uno de los problemas que tenemos es que
la gente no asume sus responsabilidades
en el trabajo.

En esta |.E. existe una tendencia a ser mas
negativo que positivo.

En esta |.E. los errores son sancionados.

La direccion de nuestra |.E. esta dispuesta
a correr los riesgos de una buena iniciativa.

10.

Entre el personal de esta I.E. predomina un
ambiente de amistad.

1

En esta LLE. existen buenas relaciones
humanas entre la administracion y el
personal.
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ITEMS

Totalmente
de acuerdo

Relativamente
de acuerdo

Relativamente
en desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

ELIMINAR | MODIFICAR| DEJAR

125

En la LE. cuando tengo que hacer un
trabajo dificil, puedo contar con la ayuda
del director y mis companieros.

13.

En la |. E. se fomenta el trabajo en equipo.

14.

En esta L.LE. cuesta mucho llegar a tener
amigos.

15.

En la L.E., se nos exige un rendimiento muy
alto en nuestro trabajo.

16.

La comunicacion sobre los logros y metas
de la . E. son claras y transparentes

17

Dispongo de los materiales, recursos y
condiciones necesarios para realizar mi
trabajo en la |.E.

18.

Me siento a gusto de formar parte de la
institucion educativa

19.

En la |.E. los que se desempefian mejor en
su trabajo pueden llegar a ocupar los
mejores puestos.

20.

Recibo capacitacion para mejorar mis
conocimientos en mi trabajo en la LE.

21

Mis opiniones son escuchadas
haciéndome participe de las decisiones.

22

Siento que pertenezco a un grupo de
trabajo que funciona bien.

23.

Actualmente estoy satisfecho con mi
trabajo en la L.E.

24.

Hasta donde yo me doy cuenta existe
lealtad hacia la I.E.

23

Pienso que la |.E. es un buen lugar para
trabajar y me gustaria continuar trabajando
aqui.

75 56 e le Bo K 25 [PSPE BT e e e K

Nombre del experto: \/{GUM Q{Q\/LWA @mc’- t \,&/HV\
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Prueba Binomial de Expertos

Tabla 36. Prueba Binomial

Categoria

Grupo 1 Dejar

Expert_1

Total

Grupo 1 Dejar
Expert_2

Total

Grupo 1 Dejar
Expert_3

Total

25
25
25
25
25
25

Prop.
observada
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00

Prop. de
prueba
0,50

0,50

0,50

Significacion
exacta (bilateral)
0,000

0,000

0,000

FUENTE: Elaboracion Propia
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8.5. ANEXO 05: Panel fotogréfico

INSTITUCION EDUCATIVA RAMON DIRECTOR Y SECRETARIO
CASTILLA CUMPLIENDO SUS LABORES

PROFESORES DEL EQUIPO EQUIPO ADMINISTRATIVO Y
PEDAGOGICO DOCENTE DE LA I.E. RAMON
CASTILLA
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PROFESORES TRABAJANDO EN AUXILIAR DE LA I.E. RAMON
LA ILE. RAMON CASTILLA CASTILLA
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