ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

N7

“Modelo de cultura organizacional para mejorar el clima
institucional en la i.e. n°® 11252 del centro poblado la unioén -

pomalca - chiclayo - 2014”

TESIS PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO DE:
Maestro en Gestion Publica
AUTORES

Br. Sanchez Zelada Roxana Karina

Br. Villegas Quesquén César Augusto
ASESOR

Mg. Manuel Igor Rios Incio

LINEA DE INVESTIGACION:
Politicas Publicas
SECCION:
Ciencias Empresariales
CHICLAYO-PERU

2018



DICTAMEN DE SUSTENTACION DE TESIS

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

El ESCUELA DE POSTGRADO

DICTAMEN DE SUSTENTACION DE TESIS

El Jurado evaluador de la Tesis titulada:

LT @&\lo‘ 1&1 GKMLU\G\ oﬂy\'nqut.'\efd bas o oeer d QL\n\l\ l“\.,,L?'uw.mO wn 5&'\\. e
N 7 \ \

}\:C lxl‘).)\ CL\X L\\'\.L"\i' ‘)\Lbd'\\ (L\ \" VL(DV‘: - L\DL-W\.'\L(\ \t,(";'\k\dlh\“: ~ )C‘A\i .

Que ha sustentado don (dofda):

=5
( Z i 7
—Koxame Ronione. Sonduz. Ldeda,

Apellidos y Nombres
Acuerda:
“ 4!2:-! olGre Por )’l&»)b"&&
== — — RN = f <

Recomienda:

Pimentel,_2& de Sliombet 9048

MIEMBRO DEL JURADO: /—\
. b g "" Ej‘/jﬂ
PRESIDENTE: V¢ \{dor Aw;u&’%' Cumpan  Sde W/

SECRETARIO: MN\ Hood sdddora Nillom @/’ a

VOCAL: Y\\; Ao Kc)w i U L/

Informes e Inscripciones: Carretera Pimentel km. 3.5 / Av. Luis Gonzales 634 — Telf: 074 — 481616 Ext. 6520




]

ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

' DICTAMEN DE SUSTENTACION DE TESIS

El Jurado evaluador de la Tesis titulada:

Que ha sustentado don (dofia):

T }iécw Aueusle Vilkaes Busnouin

sellidos y Nombres

Acuerda:

,_0/51# rbor por Mayene.

Recomienda:

MIEMBRO DEL JURADO:

PReSIDENTE: _ Ve Nidoc Muguale Gongal gds
SECRETARIO: _ LX. Lﬁﬁ'\t\m;[gﬁci _dMoie. Milleh ]

voc:m:;ﬂg o L}f‘@ nas

Phnmrti_;‘?b’ dt'_i!;tw’ﬂ\d‘-“t‘ 2018

.
‘ s BNE

Informes e Inscripciones: Carretera Pimentel km. 3.5 / Av. Luis Gonzales 634 — Telf: 074 — 481616 Ext.




DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD

DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD

Yo, Sanchez Zelada Roxana Karina, egresada del Programa de Maestria en Gestiéon Publica
de la Universidad Cesar Vallejo SAC. Chiclayo, identificada con DNI N° 41548124,

DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:

1. Soy autora de la tesis titulada: MODELO DE CULTURA ORGANIZACIONAL PARA
MEJORAR EL CLIMA INSTITUCIONAL EN LA LE. N° 11252 DEL CENTRO
POBLADO LA UNION — POMALCA - CHICLAYO - 2014,

2. La misma que presento para optar el grado de: Maestria en Gestién Plblica

3. La tesis presentada es auténtica, siguiendo un adecuado proceso de investigacion,
para la cual se han respetado las normas internacionales de citas y referencias para
las fuentes consultadas.

La tesis presentada no atenta contra derechos de terceros.

5. La tesis no ha sido publicada ni presentada anteriormente para obtener algin grado
académico previo titulo profesional.

6. Los datos presentados en los resultados son reales, no han sido falsificados, ni
duplicados, ni copiados.

Por lo expuesto, mediante la presente, asumo frente a LA UNIVERSIDAD cualquier
responsabilidad que pudiera derivarse por la autoria, originalidad y veracidad del
contenido de la tesis asi como por los derechos sobre la obra y/o invencién presentada. En
consecuencia, me hago responsable frente a LA UNIVERSIDAD y frente a terceros, de
cualquier dafio que pudiera ocasionar a LA UNIVERSIDAD o a terceros, por el
incumplimiento de lo declarado o que pudiera encontrar causa en la tesis presentada,
asumiendo todas las cargas pecuniarias que pudieran derivarse de ello. Asi mismo, por la
presente me comprometo a asumir ademas todas las cargas pecuniarias que pudieran
derivarse para LA UNIVERSIDAD a favor de terceros con motivo de acciones, reclamaciones
o conflictos derivados del incumplimiento de lo declarado o las que encontraren causa en
el contenido de la tesis.

De identificarse algin tipo de falsificacion o que el trabajo de investigacién haya sido
publicado anteriormente; asumo las consecuencias y sanciones que de mi accién se
deriven, sometiéndome a la normatividad vigente de la Universidad César Vallejo S.A.C.
Chiclayo; por lo que, LA UNIVERSIDAD podra suspender el grado y denunciar tal hecho
ante las autoridades competentes, ello conforme a la Ley 27444 del Procedimiento
Administrativo General.

Chiclayo, 17 de Julio de 2018

AL

Roxari4 Kajia Sanchez Zelada
DNI: 41548124




DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD

Yo, Villegas Quesquén César Augusto, egresado del Programa de Maestria en Gestién Publica
de la Universidad Cesar Vallejo SAC. Chiclayo, identificado con DNI N° 16474468.

DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:

1. Soy autor de la tesis titulada: MODELO DE CULTURA ORGANIZACIONAL PARA
MEJORAR EL CLIMA INSTITUCIONAL EN LA LE. N° 11252 DEL CENTRO
POBLADO LA UNION — POMALCA - CHICLAYO — 2014.

2. Lamisma que presento para optar el grado de: Maestria en Gestién Publica

3. La tesis presentada es auténtica, siguiendo un adecuado proceso de investigacion,
para la cual se han respetado las normas internacionales de citas y referencias para
las fuentes consultadas.

4. Latesis presentada no atenta contra derechos de terceros.

5. La tesis no ha sido publicada ni presentada anteriormente para obtener algun grado
académico previo titulo profesional.

6. Los datos presentados en los resultados son reales, no han sido falsificados, ni
duplicados, ni copiados.

Por lo expuesto, mediante la presente, asumo frente a LA UNIVERSIDAD cualquier
responsabilidad que pudiera derivarse por la autoria, originalidad y veracidad del
contenido de la tesis asi como por los derechos sobre la obra y/o invencion presentada. En
consecuencia, me hago responsable frente a LA UNIVERSIDAD vy frente a terceros, de
cualquier dafio que pudiera ocasionar a LA UNIVERSIDAD o a terceros, por el
incumplimiento de lo declarado o que pudiera encontrar causa en la tesis presentada,
asumiendo todas las cargas pecuniarias que pudieran derivarse de ello. Asi mismo, por la
presente me comprometo a asumir ademas todas las cargas pecuniarias que pudieran
derivarse para LA UNIVERSIDAD a favor de terceros con motivo de acciones, reclamaciones
o conflictos derivados del incumplimiento de lo declarado o las que encontraren causa en
el contenido de la tesis.

De identificarse algun tipo de falsificacién o que el trabajo de investigacion haya sido
publicado anteriormente; asumo las consecuencias y sanciones que de mi accién se
deriven, sometiéndome a la normatividad vigente de la Universidad César Vallejo S.A.C.
Chiclayo; por lo que, LA UNIVERSIDAD podréa suspender el grado y denunciar tal hecho
ante las autoridades competentes, ello conforme a la Ley 27444 del Procedimiento
Administrativo General.

Chiclayo, 17 de Julio de 2018

Ay
,/
César Augusto VilngLs Quesquén
DNI: 16474468




DEDICATORIA

A mi madre: Nelly Zelada, quien ha
sido mi mayor motivacion para
nunca rendirme, para ella todo mi

amor, carifio y agradecimiento.

Roxana Karina

A las memorias de Julia y Mariano, mis

queridos padres.

Con inclito amor a Cecilia, César y
Joaquin, a quienes les debo la dicha de

ser su padre.

César Augusto

vi



AGRADECIMIENTO

A nuestro asesor, Mg. Manuel Igor Rios Incio, a los
trabajadores de la I.LE. N° 11252; y a todos los que de una u
otra manera han contribuido para la culminacion de este

trabajo.

Los autores.

Vii



PRESENTACION
Sefiores miembros del jurado:

Actualmente en el Perq, los términos, cultura y clima institucional vienen
adquiriendo mayor relevancia en las organizaciones publicas y privadas
debido a la toma de conciencia de las altas direcciones que opinan que
solamente se lograra alcanzar la calidad total en el servicio, al conocer el
estado que guardan las cosas y la forma en que se esta trabajando para

alcanzar los objetivos de la institucion.

En investigaciones realizadas anteriormente, se observa que al tratar el tema
de cultura y clima institucional, para determinarlos, se suele estudiar
solamente aspectos internos de la institucion sin mencionar como estos
procesos repercuten e influyen en los beneficiarios directos del servicio que
se brinda; al no incluir en el estudio el aspecto externo de la organizacion se
crea un vacio en los resultados que dificulta comprender el verdadero valor
del estudio del clima y la cultura organizacional, ya que lo que deseamos
obtener es una radiografia del aqui y ahora, para compararla con el alla y
s6lo entonces, obtener una vision completa del futuro posible de la

institucion. (unmsm, 2001).

Por eso, con la tesis “Modelo de cultura organizacional para mejorar el clima
institucional en la I.LE. N° 11252 del Centro Poblado La Unién -Pomalca — Chiclayo
- 20147, pretendemos examinar estos factores como clima y cultura organizacional
gue influyen directamente en el servicio que brindan las mencionadas instituciones

publicas

Cabe acotar que, la Institucion Educativa, la cual motiva el presente estudio, es solo
de educacion primaria, cuya condicion social es precaria, ademas de ser adultos,
en su gran mayoria las personas que ahi laboran. “No obstante, si el conjunto de
trabajadores se encuentra desmotivados y laboran en un ambiente tenso y
conflictivo, eso es lo Unico que podran transmitir al publico, “desgano y malestar”
(Alvarez Valverde, p.1, 2001).
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Por lo expuesto sefiores miembros del jurado solicitamos se revise el presente

trabajo de investigacion.

Los autores.
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RESUMEN

El principal objetivo de esta investigacion, ha sido resaltar el clima y la cultura
organizacional, como factores que determinan el desempefio optimo del personal

gue labora en una institucion educativa.

Para desarrollar el titulo ya mencionado, se tomé en consideracion, el manejo de
los términos utilizados en una institucion educativa, aquellos elementos culturales
qgue son influyentes en el desempefio éptimo del personal y como se relacionan los
elementos identificados, con el desarrollo de la cultura dominante, lo cual deberia
verse reflejado en un clima organizacional que motive, que rete y que promueva la
participacion. Teniendo en cuenta que, la Cultura Organizacional es la que impulsa
el éxito en la organizacion, surge la inquietud de motivar a reflexionar sobre lo
importante de la misma, como una herramienta estratégica que debe ser
considerada por la institucién, para lograr altos indices de productividad y sobre
todo, mejorar el nivel de calidad en la atencion que se brinda.

Esta investigacion se llevo a cabo, por medio de una revision de bibliografia y la
aplicacion de encuestas a los diferentes publicos que son parte de la institucion en
mencion; en lo referente a la parte tedrica, el presente estudio se desarroll6 como
de tipo descriptivo -propositivo. Se concluye que, la cultura orienta cada uno de los
procesos administrativos de las instituciones en general, asi como es determinante
en el clima organizacional de las mismas. Se recomienda a la institucién educativa
seguir un mayor respeto en los canales de la autoridad que demanda una mayor

participacion de los docentes.

Palabras clave: Clima institucional, Cultura organizacional, Institucion educativa,

Relaciones interpersonales, Desempefio 6ptimo.
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ABSTRACT

The present investigation was to highlight the main importance of the culture and
organizational climate as determining factors in the effectiveness of the staff in a
health institution, and in an educational institution. For the development of the title
already mentioned, it took into consideration the handling of the terms used in the
Hospital and at an educational institution, the cultural elements that influence the
effectiveness of the staff and the relationship of the elements identified with the
development of the dominant culture that should be reflected in an organizational
climate motivating, challenging and participatory. Considering that the
organizational culture is the blower of the success in the organizations, arose the
concern of planting the reflection on the importance of the same as a strategic tool
that should be considered by the institutions, in order to achieve high levels of

productivity and above all improve the level of quality in the attention given.

This research was conducted through a literature review and implementation of
surveys to the different audiences that are part of the institution in mention, with
reference to the theoretical part is developing the present study as descriptive -
purposeful. It was concluded that the culture guides all the administrative processes
of the institution in general and determines the organizational climate of the same.
It was recommended to continue a greater respect in the channels of the authority

to demand greater patrticipation of the teachers at the educational institution.

Palabras clave: Institutional climate, Organizational culture, Educational institution,

Interpersonal relationships, Optimal performance.
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INTRODUCCION

Desde la década de 1980 hasta la actualidad los conceptos de cultura y clima
organizacional han adquirido cada vez mayor importancia. El dia de hoy, “la cultura
organizacional ha dejado de ser un elemento periférico en las instituciones para
convertirse en un elemento de relevada importancia estratégica” (Alvarez, 2002, p.
9). La cultura organizacional conduce a las organizaciones hacia a un servicio cada
vez mas excelente, conduce al éxito, por ello, se debe tener en cuenta que cuando
un trabajador llega a su centro de labores, trae en su mente, todos los dias “ideas
preconcebidas sobre si mismo, quién es, qué se merece, y qué es capaz de realizar,

hacia a donde debe marchar la institucion, etc.” (Alvarez, 2002, p. 9).

Estas ideas preconcebidas reaccionan al encontrarse con diversas situaciones que
se relacionan con las actividades a desarrollar en el trabajo diario: la manera de
liderar del jefe, las relaciones interpersonales con los colegas, lo rigido o flexible de
la organizacion, lo que opinan los demas, sus comparieros cercanos de trabajo. Los
parecidos o las diferencias que tenga la realidad cotidiana, en relacion “a las ideas
preconcebidas o adquiridas por las personas durante el tiempo laborado, van a
conformar el clima de la organizacion, el Clima Organizacional” (Alvarez, 2002, p.
9).
Alvarez (2002) menciona:
El clima organizacional est4 determinado por la percepciéon que tengan los
trabajadores de los elementos culturales, esto abarca el sentir y la manera de
reaccionar de las personas frente a las caracteristicas y calidad de la cultura

organizacional. El Clima Organizacional puede ser vinculo u obstaculo para el

buen desempefio de la institucion, puede ser un factor de distincién e

XV



influencia en el comportamiento de quienes la integran. En suma, es la
expresion personal de la "opinion” que los trabajadores y directivos se forman
de la organizacion a la que pertenecen. Ello incluye el sentimiento que el
empleado se forma de su cercania o distanciamiento con respecto a su jefe,
a sus colaboradores y comparieros de trabajo. Que puede estar expresada en
términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad,

apoyo, y apertura, entre otras. (p. 9)

Si la cultura laboral en una organizacion es franca y de respeto a las diferencias y
que ademas promueva el involucramiento y conducta seria de todos los integrantes,
si las personas tiene un fuerte compromiso y responsabilidad, es debido “a que la
cultura laboral se lo permite” (Alvarez, 2002, p. 9).Con estos principios en mente,
buscamos dirigir, dar fundamento y sustentar la investigacion desarrollada,
resaltando lo importante de la cultura y el clima en la organizaciéon, como avenidas
que lleven a la institucion hacia el éxito, en nuestro caso especifico, aplicado en la
Institucion Educativa N° 11252 del Centro Poblado La Unién, del distrito de

Pomalca, ya que es centro laboral de los investigadores.

Entonces, dicho todo esto, este trabajo va a tener la siguiente estructura: Capitulo
I, muestra lineamientos generales de la institucién a estudiar; ahi se encontrara que
es lo que se plantea y las limitaciones del problema, sefialAndose de forma
detallada los aspectos del clima institucional y la realidad cultural dentro de la
institucion en estudio; la justificacion sefala lo necesario de una reflexién sobre lo
gue sucede en la realidad cultural y del clima organizacional dentro de la institucion;
y lo que permitird solucionar la aplicacién del presente estudio; cuales son los

objetivos generales y cudles los especificos que orientaran la investigacion asi
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como la metodologia a desarrollar durante la investigacion; el Capitulo Il contiene
el marco tedrico, aqui se encontraran los antecedentes de la investigacion,
fundamentacion tedrica, concepciones y enfoques con sus respectivos analisis y
aportes de los investigadores; el Capitulo 111, esta orientado al marco metodolégico
de la investigacion, se define cual sera el tipo de estudio y cual el disefio bajo el
cual se trabajo; se identifica las variables y los métodos de investigacion utilizados;
asi como el procedimiento seguido para tratar estadisticamente los resultados; en
el Capitulo 1V, se interpreta la informacion obtenida a través de los cuestionarios
aplicados a cada trabajador, cuya finalidad era medir la cultura y el clima en la
institucion, ademas, se sefialan los resultados en tablas y gréaficos; en el Capitulo
V, se exponen algunas estrategias sobre como mejorar el clima institucional y la
cultura; en el Capitulo VI se plasman las conclusiones y recomendaciones; a
continuacion se presenta la bibliografia consultada, por medio de la cual se puede
sustentar el presente trabajo. Finalmente, se incluyen los anexos, lo que serviran

de ayuda en la comprension del contenido de los distintos capitulos.

Los autores.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION



PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

Uscanga y Garcia (2012) afirman que:

En las Ultimas décadas, en las sociedades industrializadas han ocurrido una
serie de cambios sociales, econdmicos y culturales que han impactado con
fuerza a las distintas esferas de desarrollo del ser humano, afectando no
so6lo los modos de vida de las personas, sino también las relaciones sociales
y el vinculo que establece el individuo con las organizaciones a las que

pertenece. (p.6)

Por otro lado, Advincula Garcia (2005) nos dice: “Se esta viviendo un proceso
de modernizacién y crecimiento econémico acelerado, con economias abiertas
y competitivas y con procesos cada dia mas emergentes en el uso de tecnologia

para la produccion de bienes y servicios” (p.10).

En este contexto, en pleno siglo XXI, esta sociedad globalizada necesita de
organizaciones que se puedan adaptar rapidamente a estos cambios y que,
formen en sus empleados, un comportamiento mas flexible y creativo, de tal
manera que tengan la capacidad de poder satisfacer las necesidades puntuales
de un mercado cada vez mas exigente que se mueve en un ambiente dinamico
y sumamente competitivo. En palabras de Uscanga y Garcia (2012) “Este
desafio no sélo se presenta para las instituciones, sino también para las
personas que en ellas trabajan, en el entendido que el nicleo basico de cualquier
sistema organizacional lo constituye la relacion existente entre persona y

organizacién” (p. 10).

En toda organizacion, quienes hacen posible la consecucion de objetivos y lograr
la misién de la misma son las personas por medio de su trabajo diario, el cual se

vuelve acciones centrales de aquella.

Es asi que, debido al trabajo conjunto y aporte de las personas, en el
cumplimiento de sus labores se posibilita el crecimiento de la organizacion y el

alcance sus metas y objetivos.
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Tanto el personal como la organizacion estan interactuando permanentemente
lo cual tiene su base en una expectativa entre ambas partes con respecto a lo

gue la organizacion espera del personal y el salario que éste espera de aquella.

Este contrato abarca mucho mas de lo que un documento formal puede contener.
Se refiere al contrato psicolégico, el cual habla acerca de lo que espera y de los
“procesos psicoldgicos que intervienen en el comportamiento de las personas y
que influyen, en mayor o menor medida, en su desempefio laboral” (Uscanga y
Garcia, 2012, p.12)

Uno de los procesos psicolégicos mas importantes, debido a cémo influye en el
desempefio, es la motivacion. (Uscanga y Garcia, 2012)

Entonces, se puede hacer la pregunta que tanto influye la motivacion y qué tan
responsable es de las variaciones en los desempefios laborales yendo de un

eficiente desempefio a una regular o ineficiente.

La compensacion ha sido la manera mas utilizada por las organizaciones para
compensar el trabajo de sus empleados. Considerando que, la relacion entre los
empleados y la organizacion se da en proporcion a lo aportado por aquellos
esperado recibir como retribucién algo que consideren de gran valor, podemos
observar que la idea de compensacién no es algo incidental sino un factor

preponderante en la empresa.

De la misma manera, el asunto de la satisfaccién laboral es el punto sobre el
cual gira el debate concerniente a empresas mas humanas. Desde Maslow y sus
estudios acerca de la escala de necesidades, hasta el dia de hoy, la
autorrealizacién parece ser la busqueda incansable del hombre en la institucion.
Es sumamente importante estudiarla satisfaccion laboral “por constituirse en las
organizacionales el grado de eficacia, eficiencia y efectividad alcanzada por la
institucion; como tal, son indicadores del comportamiento de los que pueden

derivar politicas y decisiones institucionales significativas” (Palma, 1999).

Otro tema de mucho interés es el asunto de la satisfaccion laboral porque, es un

indicador de cuan habil es la empresa para hacer que las necesidades de los
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trabajadores estén satisfechas. Ademas, existen otros motivos, entre los cuales
podemos mencionar: hay gran evidencia de que un trabajador no satisfecho se
ausenta mas a menudo y renuncia con mayor frecuencia a su puesto de trabajo;
esta demostrado que un trabajador satisfecho es mas saludable, es mucho mas
dedicado al trabajo; y, por ultimo, la satisfaccion laboral se ve reflejada en la vida
privada del trabajador, en sus relaciones interpersonales y en sus actividades

cotidianas.

Herzberg (1996), sefala las variantes de la satisfaccion laboral en casos
especificos analizando el concepto que tiene el hombre respecto a dos grupos
de necesidad: como animal, para evitar el dolor y como humano, para
desarrollarse psicologicamente. Los resultados sobre Satisfaccion Laboral se
refieren al hecho de haber detectado cinco factores: reconocimiento, logros,
responsabilidad, trabajo, y progreso, por otro lado, hay factores de no
satisfaccion: politicas de la compafila y su administracion, supervisiones,
salarios, relacion interpersonal y condicidon de trabajo. Es necesario sefialar que,
los factores de satisfecho o insatisfecho no tienen una relacion correspondiente,
aunque tampoco contraria. Los empleados buscan la adaptacién, seguridad e
higiene (de tipo animal), ambiente bueno y desarrollo personal.

Es necesario hacer una reflexion en el sentido que, en las instituciones, sobre
todo en Latinoamérica, se puede observar mas aspectos de higiene que de estar
motivados por la situacion economica y el no tener empleo. Es decir, las
personas aceptan su papel de subordinados y en gran cantidad de ocasiones
enfrentan las consecuencias de un trabajo tedioso, pero seguro, cuyo resultado
es fatal en términos de trabajadores desmotivados en la institucion y en donde

el factor humano y la satisfaccion laboral parece quedar relegados.

En suma, “las organizaciones deben avanzar hacia conductas mas éticas y
humanas, ya que tarde o temprano tendran o temprano deberan rendir cuentas

al contexto social del que emergen” (Gamez Gastelum, 2007, p.8).

Nos dice Martinez (2007):
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La educacion a través de los siglos ha sido un factor de preocupacion para
todos, no solo por el impacto social que tiene en un pais, sino también por
la forma en que una sociedad educada se desarrolla generando bienestar
social. La forma mas viable de hacer un proyecto de nacion y transformar
la realidad social, no podria ser sino a través de las escuelas. Para ello, se
realizan diferentes estrategias con tintes de verticalidad, que se canalizan
hacia los centros escolares, para formar alumnos que respondan a las

demandas que en cada momento histérico requiere el pais. (p. 1)

La docencia comprende diversas actividades tales como el preparado y dictado
de clases, la coordinacién con otros docentes y autoridades de la institucién
educativa, actividades curriculares y extra curriculares, la evaluacion a los
alumnos, escuchar las inquietudes del padre de familia, elaborar informes de la
tarea que realizan, cumplir con la normativa que viene de las instancias
educativas superiores, asi como, estar presente en las jornadas de capacitacion

0 actualizacion docente.

En este contexto, existen una serie de factores vinculados al desarrollo de esta
tarea, tales como los estresores o fuentes de presion laboral que actian
negativamente sobre ellos. En este contexto, las caracteristicas de personalidad
del docente son un factor a considerar cuando nos preguntamos por qué €l actia
como lo hace en la escuela o por qué tiene actitudes favorables o desfavorables
hacia su trabajo. “La personalidad ha mostrado tener clara influencia en los
fendmenos de eleccion de carrera, satisfaccion laboral, estrés, liderazgo y
algunos aspectos del desempefio en sus labores.” (Cariamo Zerené, 2000).

El cambio organizacional y la nueva manera de ver la labor del docente
demandan que la organizacion innove y que la conciencia pedagodgica sea vista
mas alla de la praxis educativa. Actualmente, dentro del tiempo de la institucion
educativa se incluyen cursos de capacitacion, donde los directivos y los docentes

asisten, como parte de su formacién profesional.

En palabras de Martinez Trevifio (2007)

22



Es aqui donde todos los que intervienen en el dmbito educativo se
interrelacionan, donde directivos y profesores contextualizan su desarrollo
profesional, ejecutando sus competencias, concretando acciones de
gestion, inclusion, democracia, equidad y calidad. Este concepto de
demanda social y la concientizacion de la profesionalizacion de la practica

educativa se unen a través del tiempo. (p.2)

Para contribuir a que la educacion mejore, se hace necesario que el profesional
tenga muy claro qué es lo que desea en el ejercicio de su profesion, lo que le
permitird ser consciente de cuanta importancia tiene su desempenio laboral y el
contexto en el cual labora. Si durante las reuniones o cursos de capacitacion se
emplea el tiempo para que los docentes reflexionen, planeen y se tome mas en
cuenta su opinién, entonces esto se vera reflejado en un mejor desempefio

profesional.

1.2. Formulacién del problema.

Es por ello que, nuestro problema de investigacion se expresa en los siguientes
términos: ¢De qué manera deberd plantearse un modelo de -cultura
organizacional para mejorar el clima institucional en la I.E. N° 11252 del C.P. La

Union — Pomalca— Chiclayo —20147?
1.3. Justificacion.

El presente estudio es pertinente porque en la |. E. N° 11252, su personal se ve
afectado por distintos factores que condicionan su eficacia, entre estos tenemos,
el estilo de liderazgo del director o encargado, el deficiente uso de la
comunicacién, “el choque entre los valores de la institucién y los valores
individuales del personal, todo ello genera un descontento que légicamente
repercute en los ambientes de trabajo, desarrollando climas laborales ambiguos,
tensos que merman la eficacia del personal en sus actividades” (Hernandez
Celis, 2014).

Siendo de gran importancia el desarrollo de un modelo de cultura organizacional

para mejorar el Clima Institucional en la I.LE. N° 11252 del C. P. La Union —
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Pomalca - Chiclayo. Esto permitird mejorar las relaciones interpersonales de la
institucién, logrando que cada una de las partes involucradas se vea motivada
para lograr los objetivos institucionales. Ademas, el desarrollo de un modelo de
cultura organizacional mejorara los niveles de comunicacion entre los miembros

de la institucion educativa, asi como fortaleceré el trabajo en equipo.

1.4. Limitaciones.

En la realizacién del presente trabajo de investigacion se han tenido que superar
algunas imitaciones de tiempo y espacio. En relacion a las limitaciones de tiempo
poder realizar un andlisis de esta naturaleza ha conllevado a indagar sobre la
situacion institucional del organismo en estudio, teniendo que enfrentar el
rechazo en algunos casos de los empleados quienes no desearon en un inicio
participar en el trabajo. En relacion a las limitaciones de espacio, poder
desplazarse de una region a otra es un problema que conlleva gastos y sobre
todo la disposicion del tiempo para poder realizar la actividad de investigacion
que gracias a la perseverancia se ha podido cumplir con los objetivos
establecidos.

1.5. Antecedentes.

A nivel internacional, existen ciertas propuestas de investigaciones

concernientes a nuestro estudio; asi tenemos:

Lina Marcano, Marcano (2006); ha desarrollado un trabajo de investigacion
denominado: “Modelo de evaluacién del desempeno profesional docente” la cual
es una tesis para optar el grado académico de Doctor en Ciencias Pedagdgicas;
dicha investigacion fue realizada en la Republica de Venezuela. El objeto de esa
investigacion es el proceso de evaluacion del docente y el campo de accion, la

evaluacion del desempefio profesional del docente.
Marcano (2006) llega a las siguientes conclusiones:

a) El modelo como proceso de evaluacién del desempefio profesional del
docente se reelabord a partir de los criterios emitidos por los especialistas,
exigiendo la aplicacion del mismo un replanteamiento teérico metodolégico

del proceso de evaluacion que redimensione los conceptos de desarrollo y
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desempeiio profesional en diferentes dimensiones e indicadores que
permitan caracterizar el quehacer pedagogico;

b) El diagnostico aplicado una vez reelaborado el modelo permitio
determinar las necesidades de los docentes respecto a la evaluacion como
proceso y a los niveles de desempefiio profesional de los mismos en los
siguientes aspectos: predomina el caracter administrativo en la funcion de
evaluacion de los directivos, existencia de una insuficiente preparacion de
los directivos en el orden psicopedagogico para cumplir su funcidn
evaluadora, predominio de estilos autoritarios y tolerantes en el proceso de
evaluacion por parte de los directivos, la evaluacion no constituye un
instrumento que contribuya al mejoramiento y perfeccionamiento del
desempefio del docente, la evaluacion no constituye un proceso
sistemético, los métodos de evaluacion no se ajustan a las exigencias del
sistema educativo, a las transformaciones sociales que han ocurrido en
Venezuela, predomina un clima de insatisfaccién en el profesorado hacia
los procesos de evaluacién y las actas de visitas no constituyen un
instrumento que permite introducir mejoras en el proceso y mucho menos

disefiar un sistema de acciones para el desarrollo profesional; y
c) El modelo se fundamenta en los criterios de profesionalidad. (p. 90)

En el 2005, Eduardo Fernandez, desarrolld “La Evaluaciéon del Desempefio
Docente”, una investigacion en la republica de Argentina cuyo objetivo fue:
“‘explorar ciertos aspectos contextuales y del campo conceptual referidos a la
tematica de la evaluacion del desempefio docente mediante el uso de
indicadores de resultados y de competencias observables” Fernandez (2005, p.

1). En dicha investigacion concluye con lo siguiente:

La continuidad de un modelo jerarquico funcional que es obsoleto y
pernicioso solo brinda oportunidades de mejora que pasan por abandonar
la docencia en el aula, compitiendo con muchos para poco; o bien acceder
a escuelas con mayor status. Y en la medida en que no existen incentivos
que estimulen un mejor desempenio profesional, no es extrafio que muchos

docentes se limiten a desarrollar un conjunto de conocimientos, practicas y
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rutinas que les permiten sobrellevar el dia a dia en el aula y que dificilmente
se preocupen por desarrollar practicas innovadoras o actualizar sus

conocimientos. (Fernandez, 2005, p. 17)
Y también concluye en que:

A pesar de los aspectos controversiales, la evaluacion a través de
indicadores de desempefio, sin importar sus problemas, aparece hasta
ahora como un proceso de gestion disponible para alcanzar una realidad
de reconocimientos, recompensas Yy desarrollo laboral, consistente,
equitativo y decente. Este punto, al que se agregan la alineacion de las
evaluaciones con las realidades organizacionales, y las comunicaciones
francas y motivadoras con los evaluados son cuestiones esenciales de las

responsabilidades gerenciales. (Fernandez, 2005, p. 18)
Y ademas nos dice:

La evaluacién centrada en el desempefio del docente en el sitio de trabajo
a partir de indicadores de su saber (dominios en su formacion como
educador) de su saber ser (comportamientos y actuaciones) y de su saber
hacer (su practica educativa); puede ser un hacer constructivo y superado,
y el correlato de la aplicacién de una matriz de evaluacion del desempefio
gue debera seguir las etapas de implementacién e instrumentacion de
resultados planteadas anteriormente. Hay que tener presente que la
calidad de los desempefios nunca excede la calidad de la conduccion
directiva y superior, y ese es el techo del potencial constructivo y
superados de este tipo de evaluacién. (Fernandez, 2015, p. 18)

Frias (2003); desarrollé una investigacién denominada: “Clima Organizacional
entre grupos de docentes secundarios de una Unidad de Servicios Educativos
de Lima Metropolitana”. El objetivo fue “describir y comparar el clima en una
muestra conformada por 100 docentes de la unidad de servicios educativos, en

funcion a caracteristicas socio demograficas” (Frias, 2003, p. 10).
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Dentro de los resultados mas resaltantes obtenidos de acuerdo a las

caracteristicas socio demograficas tenemos:

En funcion a la caracteristica de sexo, solo se observé que las mujeres
presentan percepciones con tendencia favorable solo hacia la sub-escala
Presion. Para la caracteristica edad no se hallé diferencias a nivel sub-
escalas, mas si por las dimensiones, en el que se observa que los
docentes de 35 a 39 afios, presentan percepciones con tendencia

desfavorable hacia la Il dimension: Autorrealizacion. (Frias, 2003, p.70)

Otro resultado mostrado por Frias (2003) indica

1.6.

Para la caracteristica grado de instruccion, no se evidencié diferencias en
ninguna sub-escala. Para la caracteristica estado civil, los docentes
solteros evidencian percepciones con tendencia favorable solo hacia la
sub-escala Cohesion. Para la caracteristica Condicion Laboral, los
docentes contratados evidencian percepciones con tendencia
desfavorable soélo hacia la sub- escala: Presion; mientras que los docentes
nombrados evidencian percepciones con tendencia desfavorable sélo
hacia la sub-escala Innovacién y para la caracteristica Tiempo de servicio,
los docentes con menos de 1 afio de Tiempo de servicio evidencian
percepciones con tendencia favorable hacia la sub-escala Cohesion.

(p.70)

Objetivos.

1.6.1. General

Disefiar un modelo de -cultura organizacional para mejorar el clima
Institucional de la Institucion Educativa N° 11252 — Pomalca - Chiclayo -
2014.

1.6.2. Especificos

1 Caracterizar los factores culturales que intervienen en el clima

institucional de la Institucion Educativa N° 11252 del distrito de Pomalca,

provincia de Chiclayo - 2014.
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2. Disefiar un modelo de cultura organizacional dirigido al personal que
labora en la Institucion Educativa N° 11252, para generar su integracion.

3. Validar la propuesta del modelo de cultura organizacional.
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Marco Tedrico

2.1. Cultura Organizacional.

"En toda organizacion, el trabajo debe implicar un alto grado de compromiso y
ofrecer grandes satisfacciones. Debe ser reflejo de una vida agradable..."
(Phegan, 1998, p.13).

El tipo de vida y el alto nivel de compromiso que se mencionan en la cita, solo
podra lograrse por medio de una eficaz proyeccion cultural de la organizacion
hacia sus trabajadores y, por consiguiente, establecera el clima organizacional

en el cual se alcanzara la mision de la empresa.

Para poder entender la importancia de lo que se propone en esta investigacion,
es necesario tener en claro lo que se entiende por cultura y por clima

organizacional, los cuales son el eje centran en este estudio.
Al respecto (Alvarez, 2001) dice:

“La cultura a través del tiempo ha sido una mezcla de rasgos y distintivos
espirituales y afectivos, que caracterizan a una sociedad o grupo social en
un periodo determinado. Engloba ademéas modos de vida, ceremonias, arte,
invenciones, tecnologia, sistemas de valores, derechos fundamentales del

ser humano, tradiciones y creencias.” (p. 35)

Por mucho tiempo, este concepto hacia referencia a una actividad que surgia de
la interaccion de la sociedad, pero, a fines de los afios setenta, Tom Peters y
Robert Waterman incorporaron este concepto a las empresas. Ellos hicieron una
investigacion a las empresas de mayor éxito, encontrando elementos comunes
como “énfasis en la accion, la proximidad al cliente, autonomia e iniciativa,
productividad contando con personas, direccion mediante valores, se
concentraban en lo que sabian hacer y estructuras sencillas, staff reducido”.
(Peters y Waterman, 1994)

Otro estudio, el Hosftede, permitid “establecer un concepto nuevo, Cultura
Organizacional, erigiendose éste como el factor principal para el éxito de las
organizaciones”. (Ortiz, 2010)
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El término Cultura Organizacional, fue definido, por otras investigaciones en el
asunto como: la interaccion de valores, actitudes y conductas compartidas por

todos los miembros de una institucion u organizacion.

Existen otras investigaciones sobre el tema que son coincidentes en como se

define el término. Las citamos a continuacion.

"... aquello que comparten todos o casi todos los integrantes de un grupo
social..."esa interaccion compleja de los grupos sociales de una empresa esta

determinado por los "... valores, creencia, actitudes y conductas"(Granell, 1997,
p. 2).

Por otro lado, Chiavenato (1989)conceptla la cultura organizacional como"...un
modo de vida, un sistema de creencias y valores, una forma aceptada de

interaccidn y relaciones tipicas de determinada organizacion” (p. 464).

Para Valle (1995) la cultura organizacional es"... fruto de la experiencia de las
personas y de alguna manera, conforman las creencias, los valores y las

asunciones de éstas." (p. 96)

Otro concepto es el de Garcia y Dolan (1997)para quienes la cultura es "... la
forma caracteristica de pensar y hacer las cosas... en una empresa... por
analogia es equivalente al concepto de personalidad a escala individual..."(p.
33).

De acuerdo a Guedez (1998) la cultura organizacional es “el reflejo del equilibrio
dindmico y de las relaciones armonicas de todo el conjunto de subsistemas que

integran la organizacion” (p. 58).
Y por ultimo, Serna nos dice que la cultura es

“... el resultado de un proceso en el cual los miembros de la organizacién
interactian en la toma de decisiones para la solucién de problemas
inspirados en principios, valores, creencias, reglas y procedimientos que
comparten y que poco a poco se han incorporado a la empresa”. (1997, p.
106)

31



Comparando y analizando los conceptos aportados por los diversos autores, se
puede concluir que ellos entienden por cultura como todo lo que hace Unica a
una organizacion y a su vez la hace diferente de otra, logrando que sus
integrantes se vean como parte de ella debido a que comparten la misma escala
de valores, las misma creencias, similares reglas, asi como normas, lenguaje,
procedimientos, ceremonias Yy ritual, es decir, se colige que, la cultura
organizacional es un sistema de valores y creencias compartidos; las personas,
la estructura Organizacional, el proceso de toma de decisiones y los sistemas de

control se inter relacionan para producir normas de comportamiento.

En cualquier institucién el éxito estard basado en los objetivos estratégicos
trazados y que, por lo general estan sefalados en los Planes Operativos;
ademas se necesita una cultura organizacional que integre los valores de la
organizacion, su estilo de gerencia y su clima organizacional. Estos factores
mencionados constituyen, "... los cimientos para levantar los diversos métodos

para alcanzar la excelencia" (Armstrong, 1991, p.11).

La cultura Organizacional, por otro lado, se manifiesta por medio del clima o
conducta organizacional; es decir, la forma en la que, tanto la alta direccion como
los empleados, sea de manera individual o grupal, se conducen dentro de la
organizacion. Este factor, de tanta importancia dentro de cada organizacion,
ejerce su influencia en tres areas de la conducta de los empleados, las cuales

son:

e Valores organizacionales: ideas, nociones, la motivacion principal de
lo las acciones en la organizacion;

e Clima Organizacional: ambiente de trabajo de la empresa tal y como
lo perciben y experimentan los que integran la organizacion. Incluye
el como se sienten y la forma en que reaccionan los empleados ante
las caracteristicas de la cultura organizacional y de lo que valora;

e Estilo gerencial: la manera en que la alta direccién se conduce y hace
valer su autoridad. El estilo gerencial puede ser democratico o
autocratico. Ejercen influencia sobre él, los valores de la organizacion

y la cultura.
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Aunque, como se menciona, la cultura organizacional es un elemento clave para
que la organizacion cumpla sus metas, se debe tener en cuenta que “es un
elemento organizacional dificil de manejar; ya que una cultura profundamente
arraigada, puede ser dificil de cambiar,... los viejos habitos son dificiles de
erradicar..." (Armstrong, 1991, pp. 16). A pesar de esta dificultad, sostenemos
que la cultura si puede ser manejada y modificada; pero los éxitos que se puedan
lograr de esa transformacion, dependera en gran medida de la persistencia,
perseverancia y en mayor medida del grado de madurez que tenga la empresa

y sobre todo, la voluntad de la Alta Direccion.

De la aplicacion de programas culturales en la organizacién, no podemos esperar
cambios instantaneos; el cambio en una organizacion puede necesitar afios y se
debe tomar en cuenta, ademas, que existe un factor que siempre esta en todas
las organizaciones como es, la resistencia al cambio. En una organizacion,
donde los valores y principios, estan hondamente arraigados, es sumamente
dificil que las personas estén dispuestas a dejarlos. Para poder conseguir dichos
cambios es necesario ensefar a los empleados, reforzando en ellos que esos
nuevos valores y principios afectaran de forma positiva a la institucién. De la
interiorizacion de esos nuevos valores y principios dependera el éxito del
programa cultural y el de la institucién, todo ello motivard al personal,
generandose en ellos actitudes que conduciran a desarrollar un clima favorable

para conseguir cumplir con la mision y la vision.

Existe la tendencia a confundir la cultura con lo que a menudo se conoce como
clima de la organizacion. "Este ultimo se refiere al modo en que se siente la gente
sobre uno o mas criterios en un momento determinado..."; mientras que cultura,
"...trata de los supuestos, creencias y valores subyacentes... de la organizacién”
(Hunt, 1993, pp. 111).

2.2. Clima Organizacional.

Para poder entender mejor las diferencias existentes entre los términos cultura 'y
clima, se muestran algunos conceptos que permitiran observar claramente la

implicacién de estos términos en las organizaciones.

33



Después de disefiar un experimento para conocer el efecto que una determinada
forma de liderar (democratica, autoritaria, laissez faire) ejerce sobre el clima,
Lewin, Lippit y White concluyeron con lo siguiente: ante los diferentes estilos de
liderazgo surgieron distintos tipos de atmaosferas sociales, probandose asi que el

Clima es més fuerte que las tendencias a reaccionar adquiridas previamente.
Otro estudio, de Litwin y Stringerdice:

El clima organizacional atafie a los efectos subjetivos percibidos del sistema
formal y del estilo de los administradores, asi como de otros factores
ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores vy
motivaciones de las personas que trabajaban en una organizacion. (1968, p.
25)

Segun Hall (1996) el clima organizacional se define como “un conjunto de
propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por
los trabajadores que se supone son una fuerza que influye en la conducta del

empleado” (p.20).
Rojas (2010), en su exposicion sobre clima institucional indica que,

Los factores del clima sugieren mucho sobre la manera como se
desarrolla el proceso de direccidn en la institucion pues es una variable
gue afecta sus resultados; asi la productividad, la calidad, la creatividad y

la satisfaccién de las personas, tiene que ver con el clima institucional.
(p-2)

Water (citado por Dessler, 1993, pp.183) representante del enfoque de sintesis,
llega a relacionar los términos propuestos por Halpins, Crofts y Litwin y Stringer
con el objetivo de hallar semejanzas, y asi proporciona una definicion, con la cual
estamos de acuerdo, "el clima se forma de las percepciones que el individuo
tiene de la organizacion para la cual trabaja, y la opinidbn que se haya formado
de ella en términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracion,

cordialidad, apoyo y apertura”.
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Delo planteado acerca del concepto “clima organizacional”, se colige que el clima
hace mencion al ambiente de trabajo propio de la empresa. Este ambiente ejerce
directa influencia tanto en el comportamiento como en la conducta de los
empleados. Asi, entonces, se afirma que el clima organizacional es la muestra
de la cultura méas profunda de la organizacién. También, es necesario mostrar
que el “clima” determina la manera en la que el empleado percibe su trabajo, su

rendimiento, su productividad y satisfaccion en la labor que realiza.

El clima, esta conformado por unos componentes que moldean el tipo de clima
en el que se desempenian los colaboradores. Estos elementos son: (a) el aspecto
individual de los empleados en el que se consideran actitudes, personalidad,
percepciones, personalidad, el aprendizaje, los valores y el strees que puede
sentir el empelado en la organizacion; (b) Los grupos dentro de la organizacion,
procesos, su estructura, cohesion, normas y papeles; (¢) La motivacion, refuerzo,
esfuerzo, necesidades; (d) Liderazgo, politicas, poder, estilo, influencia, estilo;
(e) La estructura con sus grandes y pequefias dimensiones; (f) Los procesos
organizacionales, sistema de remuneracion, evaluacion, comunicacion y el

proceso de toma de decisiones.

2.3. Componentes y Resultados del Clima Organizacional.

La manera en que los empleados ven la realidad y la forma en que la interpretan,
implica una importancia principal para la organizacion. Cada caracteristica de un
empleado actia como un tamiz por medio del cual los fenbmenos, objetivos de
la organizacion y los comportamientos individuales de quienes la conforman, se
interpretan y analizan constituyendo asi la percepcion del clima en la

organizacion.

Si las caracteristicas psicolégicas de los empleados, asi como la personalidad,
actitudes, los valores, las percepciones, y el nivel de aprendizaje sirven para
poder descifrar la realidad que los rodea, éstas también se ven influenciadas por
los resultados que obtiene la organizacion; asi, se concluye que el clima
organizacionales una realidad circular en el que los resultados obtenidos por las
empresas determina la percepcién de los empleados, la cual a su vez determina

el clima de trabajo.
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2.4. Lokert y su Teoria del Clima Organizacional.

De acuerdo a Brunet, “Likert establece que el comportamiento asumido por los

subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y las

condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto, se afirma

que la reaccion estara determinada por la percepcion”. (1999)

Likert sefiala que hay tres tipos de variables la cuales definen lo caracteristico

propio de una organizacién y que influye en la percepcion individual del clima.

Asi, sefala:

Variables causales: conocidas también como variables independientes,
y nos indican la direccion en que la organizacion evoluciona y obtiene
resultados. Algunas de estas variables son: las decisiones, la

competencia, la estructura organizativa y administrativa, y las actitudes.

Variables Intermedias: Se orientan a medir la condicion interna de la
organizacion, reflejada en aspectos como: rendimiento, comunicacion,
motivacion, y toma de decisiones. Son de suma importancia porque

conforman los procesos organizacionales como tal de la institucion.

Variables finales: Nacen como consecuencia del efecto de las variables
causales y las intermedias mencionadas anteriormente, y se orientan a
establecer los resultados obtenidos por la empresa, como son la

ganancia, la pérdida y la productividad.

La manera en que interactlian estas variables determina dos grandes tipos de

clima organizacionales, los cuales son:

Clima de tipo autoritario.

e Sistemall. Autoritario explotador: Caracterizado porque los directivos
no confian en el personal de la organizacion, se percibe un clima de
temor, no existe interacciéon entre superiores y subordinados y
solamente los jefes son los que toman las decisiones.

e Sistema Il. Autoritarismo paternalista. Caracterizado por existir

confianza entre los directivos y los empleados, utilizandose castigos
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y premios como la fuente para motivar a los empleados y ademas
los supervisores ejercen fuerte control. En este clima, la direccion se
aprovecha de la necesidad social del empleado, aunque la

apariencia sea de un ambiente estructurado y estable de trabajo.

e Clima de tipo Participativo.

Sistema lll. Consultivo. Caracterizado por que los superiores confian
en sus subordinados, se permite a los empleados tomar algunas
decisiones, se procura cubrirlas necesidades de autoestima, y
también se delegan responsabilidades. Se define por la dinAmica y
la administracion funcional buscando la consecucion de los
objetivos.

Sistema |V. Participacibn en grupo. Los directores confian
plenamente en los trabajadores, las decisiones se toman integrando
todos los niveles, la comunicacién fluye en todo sentido, de arriba
hacia abajo. Se motiva la participacion, las relaciones entre el
supervisor y el supervisado estan basadas en la amistad, trabaja en
funcion de objetivos por rendimiento, se comparten las
responsabilidades. La mejor manera de lograr los objetivos es por
medio del trabajo como equipo, buscandose la participacion

estratégica.

Los sistemas | y Il, pertenecen a un entorno con una estructura rigida, donde el
clima no es favorable; por otro lado, los sistemas Il y IV pertenecen a un clima

con una estructura flexible, desarrollandose asi un clima favorable.

Para evaluar el Clima Organizacional, basandose en la teoria sefalada, Likert
formuld un instrumento para poder comparar el clima actual de una organizacion

con el clima ideal.

Al respecto citamos a Tejada et al. (2207) quien dice

Al disefiar su cuestionario, Likert considero:
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(a) método de mando: manera en que se dirige el liderazgo para influir en
los trabajadores,

(b) caracteristicas de las fuerzas motivacionales: estrategias que se
utilizan para motivar a los empleados y responder a las necesidades;

(c) caracteristicas de los procesos de comunicacion referido a los
distintos tipos de comunicacién que se encuentran presentes en la
institucion y como se llevan a cabo;

(d) caracteristicas del proceso de influencia referido a la importancia de
la relacién supervisor — subordinado para establecer y cumplir los
objetivos;

(e) caracteristicas del proceso de toma de decisiones; pertenencia y
fundamentacion de los insumos en los que se basan las decisiones
asi como la distribucion de responsabilidades;

() caracteristicas de los procesos de planificacion: estrategia utilizada
para establecer los objetivos organizacionales;

(g) caracteristicas de los procesos de control, ejecucién y distribucion del
control en los distintos estratos organizacionales;

(h) objetivo de rendimiento y perfeccionamiento referidos a la
planificacion y formacion deseada. (p.211)

A través de este instrumento se busca saber cual es el estilo operacional, por
medio de medir las dimensiones ya citadas. La metodologia aplicada se
fundamenta en mostrar a los participantes varias opciones por cada concepto,
donde se vera reflejada su opinibn con respecto a las tendencias en la
organizaciéon (ambiente autocratico y muy estructurado o mas humano y

participativo).

El modelo de Likert se utiliza en una empresa que cuenta con un punto de salida

para determinar

(a) El ambiente que existe por cada categoria;
(b) EI ambiente que debe sobresalir;
(c) Los cambios necesarios a implantarse para lograr el perfil quela

organizacion desea.
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El desarrollar un adecuado clima organizacional que promueva una motivacion
que apunte al cumplimiento de los objetivos organizacionales es sumamente
importante por lo que se hace necesario combinar las necesidades de los
empleados, la consecucién de las metas y los incentivos que propone la
organizacion. Los que dirigen las empresas u organizaciones tiene la tarea
principal de establecer el clima social y sicolégico que va a reinar. La manera de
conducir de los directivos asi como las actividades propuestas, son
determinantes para motivar la participacion de los empleados en cada nivel de
la organizacion, por lo que, cuando se piensa en que los trabajadores deben
mejorar su desempefio, se debe iniciar con un estudio acerca de la organizacion,
quiénes estan a cargo y quiénes son lo que tienen el poder de decidir. Dentro de
los factores que ejercen directa influencia sobre la motivacion de los trabajadores
encontramos la eficacia y eficiencia de la empresa, el delegar autoridad y la

manera de controlar las actividades de los empleados.

Esto sucede en la institucion educativa con respecto al tema de los contratados
y nombrados ya que la institucion educativa necesita personal contratado para
poder lograr su mision, ésta debe, como todas las organizaciones, incentivar en
cada profesor contratado la identificacién, la afinidad, y deben ser motivados en
cada actividad que se realiza y que revierten en el bienestar de la institucion,
esto se puede lograr por medio de un programa efectivo de desarrollo cultural,
que haga posible aumentar y validar el contrato sicol6gico de estos con la
institucién, en el caso de los profesores por contrato; y en el caso de los
profesores con nombramiento, se debe trasmitir todo lo que conlleva laborar en
una institucion educativa; la mision, la vision, los valores, principios, normas,

comportamientos, la relacion con el alumnado.

Debido a que no existe una adecuada proyeccion cultural de la institucion hacia
sus empleados en general, el clima de trabajo en la organizacidon materia de este
analisis, se torna pesado y tenso, y a esto se agrega la deficiente preparaciéon
profesional de la alta direccion para administrar adecuadamente el talento

humano con el que se cuenta; acerca de este ultimo aspecto, es necesario
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sefialar que en muchas ocasiones toma el cargo de Director algun profesional

que no tienen capacitaciéon en gestiéon del Talento Humano o en Gestion

institucional.

2.5. Marco conceptual.

En el siguiente apartado se presenta una recopilaciéon de conceptos los

cuales se encuentran muy relacionados a nuestro tema:

2.5.1.

Clima laboral: se define como “un conjunto de propiedades del
ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los
empleados que se supone son una fuerza que influye en la conducta
del empleado” (Hall, 1996, p.20)

2.5.2. Comunicacion: “Consiste en el proceso de emisién y recepcién

2.5.3.

de mensajes dentro de una organizacién compleja. Dicho proceso
puede ser interno, es decir, basado en relaciones dentro de la
organizacion, o externo (por ejemplo, entre organizaciones)” (Diaz
Cabanillas, 2014, p.10).

Cultura Organizacional: Segun Lei (2017):

Es un determinado concepto de cultura (el que la entiende como un
conjunto de experiencias, costumbres, habitos, valores y creencias,
que caracteriza a un grupo humano) aplicado al &mbito restringido
de una organizacién, institucion, administracién, corporacion,
empresa, 0 negocio (cuando habitualmente el concepto "cultura” se

aplica al ambito extenso de una sociedad o una civilizacion). (p.2)

2.5.4. Eficacia: En filosofia, la eficacia es la causa eficiente para producir

su efecto. No tenemos concepto del todo propio e inmediato de lo
gue es esta capacidad, de aqui que sean posibles las dudas, en
algunos casos muy tenaces, de que exista y que haya por ende
verdadera causalidad. El problema se ofrece en particular tratandose
de causas inadecuadas que parecen tener tan soOlo como de

prestado un poder eficaz. Mas a poco que se considere, se ven
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acciones de hecho eficaces debidas a causas inadecuadas.
Dos caballos arrastran un carro que ninguno de los dos pudiera
arrastrar. Cada uno es causa incompleta, pero de cada uno se dice

con verdad que produce un efecto superior a su fuerza de traccion

2.5.5. Eficiencia: Podemos definir la eficiencia como la relacién entre los

2.5.6.

2.5.7.

2.5.8.

recursos utilizados en un proyecto y los logros conseguidos con el
mismo. Se entiende que la eficiencia se da cuando se utilizan menos
recursos para lograr un mismo objetivo. O al contrario, cuando se

logran més objetivos con Ios mismos 0 menos recursos.

Liderazgo: El liderazgo es el conjunto de habilidades directivas o
gerenciales que una persona posee para ejercer influencia en la
manera de ser de las personas 0 en un grupode personas
determinado, logrando que este grupo se desempeiie de manera
entusiasta, en la consecucién de objetivos y metas. Se puede
entender, de otra manera, como la capacidad de tomar la iniciativa,
convocar, gestionar, incentivar, promover, motivar y evaluar a un
grupo o equipo. En la administracién de empresas, se entiende al
liderazgo como el ejercicio de la actividad ejecutiva en un proyecto,

de manera eficiente y eficaz.

Motivacion laboral: Motivacién de trabajo «es un conjunto de
fuerzas energéticas que se originan tanto dentro como mas alla de
ser un individuo, para iniciar un comportamiento relacionado con el
trabajo y para determinar su forma, direccién, intensidad y

rendimiento»

Organizacion: Las organizaciones son estructuras sociales
disefiadas para lograr metas o leyes por medio de los organismos
humanos o de la gestion del talento humano y de otro tipo. Estan
compuestas por subsistemas interrelacionados que cumplen
funciones especializadas. Convenio sistematico entre personas para

lograr algun proposito especifico. Las organizaciones son el objeto
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de estudio de la Ciencia de la Administracion, a su vez de otras
disciplinas tales como la Sociologia, la Economia y la Psicologia

2.5.9. Relaciones Interpersonales: Las relaciones interpersonales son
asociaciones de largo plazo entre dos o mas personas. Estas
asociaciones pueden basarse en emociones y sentimientos, como el
amor y el gusto artistico, el interés por los negocios y por las
actividades sociales, las interacciones y formas colaborativas en el
hogar, etc. Las relaciones interpersonales tienen lugar en una gran
variedad de contextos, como la familia, los grupos de amigos, el
matrimonio, las amistades, los entornos laborales, los clubes
sociales y deportivos, los entornos barriales, las comunidades
religiosas, etc. Las relaciones interpersonales pueden ser reguladas
por ley, por costumbre o por acuerdo mutuo, y son una base o un
entramado fundamental de los grupos sociales y de la sociedad en

Su conjunto.

2.5.10. Satisfaccion Laboral: La satisfaccion laboral incide en la actitud
del trabajador frente a sus obligaciones. Puede decirse que la
satisfaccion surge a partir de la correspondencia entre el trabajo real
y las expectativas del trabajador. Estas expectativas, por otra parte,
se forman a través de las comparaciones con otros empleados o con
empleos previos. Si una persona nota o cree que esta en desventaja
respecto a sus compaferos, su nivel de satisfaccion laboral
desciende, al igual que si considera que su trabajo anterior le ofrecia

mejores condiciones.
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MARCO METODOLOGICO

3.1. Hipotesis.

General:

Si se disefia un modelo de cultura organizacional mejorara el clima
institucional en la I.LE. N° 11252 del C.P. La Unién — Pomalca — Chiclayo -
2014.

Nula:
Si se disefia un modelo de cultura organizacional no mejorara el clima
institucional en la I.LE. N° 11252 del C.P. La Unién — Pomalca — Chiclayo -
2014.

3.2. Variables.

3.2.1. Definicién conceptual.

e Variable Independiente: Cultura Organizacional.
Conjunto de saberes, creencias y pautas de conducta de un grupo
social, que usan sus miembros para comunicarse entre si y resolver sus

necesidades de todo tipo.

e Variable Dependiente: Clima Institucional.
El clima organizacional se define como un conjunto de propiedades del
ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los
empleados que se supone son una fuerza que influye en la conducta del

empleado.
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3.2.2. Definicién operacional

Variable Definicién Operacional Dimensiones Indicadores Instrumento
Es el conjunto  de|Mision Identificacién con la mision Plan de
cul expenencias, habitos, ['\isign Identificacion con la vision desarrollo
ultura costumbres, creencias, Yy — — ——— — del Modelo
organizacion | valores, que caracteriza a un | Objetivos Institucionales Identificacion con los objetivos. de cultura
al grupo humano aplicado al | Historia de la institucién Antecedentes histdricos de la institucion. L
ambito restringido de una Val val fid organizacion
organizacion alores. alores compartidos al
Ambiente laboral
) Relaciones laborales
Relaciones Humanas —
Comparfierismo
Colaboracion entre trabajadores
: o Informacién institucional
El clima organizacional se
define como un conjunto de . o Politica administrativa Cuestionari
o Perfil del trabajador 0 para
. laboral, percibidas ;
Clima directamente o] Estabilidad laboral medir el
Institucional indirectamente or los Clima
P Comunicacién e informacién Organizacio
empleados que se supone nal

son una fuerza que influye en
la conducta del empleado.

Comunicacion en la Organizacién

Capacitacion

Innovacién y creatividad

Seguridad en el trabajo

Motivacion

Necesidades laborales

Motivacién

Satisfaccion laboral

FUENTE: Elaboracién propia
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3.3. Metodologia.

3.3.1 Tipo de estudio.
La Investigacion es de tipo Descriptiva - Propositiva
Descriptiva: Porque pretende presentar las caracteristicas del fenomeno

en estudio con relacion a las variables y determinar con ellas las

alternativas de solucion para mejorar el Clima Institucional.

Propositiva: La investigacion permite elaborar una Propuesta de Modelo
de Cultura Organizacional cuya finalidad es mejorar el Clima Institucional

en las Instituciones indicadas.

3.3.2 Disefio de estudio.

El tipo de estrategia que se ha desarrollado en el trabajo corresponde a un
disefio no experimental; porque al utilizar este disefio no se ha hecho variar
intencionalmente ninguna de las dimensiones de la variable independiente.
Bajo este enfoque no experimental, el disefio apropiado para nuestra
investigacion es el disefio tipo Muestra — Operacion — Propuesta, donde se
aplica un instrumento a la muestra, se desarrolla la operacion y al final se

presenta una propuesta.

M >0>P

3.4. Poblacion y muestra.

3.4.1. Poblacion

El personal que labora en I.LE. N° 11252 del Centro Poblado La Unidn, son

un total de 15 profesionales.

3.4.2. Muestra.

La muestra que corresponde a los docentes se tomara en su totalidad.
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3.5. Método de investigacion.

Considerando las fases del proceso de investigacion los métodos que se

utilizaron son:

Dentro de los métodos teodricos, tenemos el método historico logico, que
nos permitio conocer los antecedentes en las distintas etapas cronologicas
para conocer la evolucion y desarrollo del objeto de investigacion. Es
necesario conocer la historia, las etapas principales del desenvolvimiento y
las conexiones historicas fundamentales, poniendo de manifiesto la légica

interna de desarrollo que luego implica la modelacion.

Otro de los métodos utilizados fue el inductivo deductivo que nos permitio
manejar la informacion sistematizandola; este método estuvo acompafiado
del analitico sintético que también estuvo orientado al andlisis exhaustivo
de la informacion, permitiendo organizarla y contar con un perfil claro de los

datos tratados.

En la fase de sistematizacion de resultados: se utilizara, métodos tedricos
como el método analitico sintético y el método hipotético deductivo, ya que
el analisis de un objeto se analiza a partir de la relacidon que existe entre los
elementos del objeto como un todo y a su vez se produce la sintesis sobre
la base de los resultados del analisis. Ademas, se establecieron hipotesis

gue luego se sometieron a pruebas.

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

3.6.1. Técnicas de gabinete.

Dentro de esta técnica se utilizara la encuesta que esta conformada por el
instrumento que es el cuestionario de preguntas abiertas y cerradas con
respuestas simples. La encuesta se usa como método cientifico en las
ciencias sociales como una técnica que pretende obtener informacion que
suministra un grupo de personas en relacion a un tema especifico, y que
debe ser llenado por el encuestado, sin intervencion del encuestador para

luego mediante un analisis de tipo cuantitativo almacenar informacion y
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sacar las conclusiones a través de los datos que han sido procesados,
analizados e interpretados. (Altuve, 2009).

En este caso su aplicacion se realizard como soporte para sistematizar la
informacion sobre cultura organizacional y clima institucional que
fundamente el modelo propuesto para la I.E. N° 11252 del Centro Poblado
La Union.

3.6.2. Técnica de Observacion Indirecta.

Es indirecta cuando el investigador entra en conocimiento del hecho o
fenbmeno, a través de las observaciones realizadas anteriormente por
otras personas, esto ocurre cuando nos valemos de libros, revistas,

informes, etc. relacionados con lo que se esté investigando.

3.6.3. Procedimientos de recoleccion de datos.

e Coordinaciéon con la Institucion en estudio. Contacto con los docentes
y director del colegio, personal administrativo.

e Ubicacion de la poblacion en estudio.

e Aplicacion del cuestionario al personal de la institucion.

3.7. Métodos de andlisis de datos.

Los datos obtenidos, se han procesado en el programa estadistico SPSS
17.0 para Windows y en el programa de Microsoft Office Excel 2010 para
realizar algunas tablas, graficos y calculos adicionales, asi como el
programa de Microsoft Office Word 2010 para la redaccion de la
investigacién. El andlisis fue cuantitativo concordantes con los objetivos de
la investigacion, para lo cual se utilizar4 tablas de distribucién de
frecuencias de una o0 mas dimensiones, con sus respectivos graficos para
visualizar mejor la realidad encontrada, también algunas medidas
estadisticas y el coeficiente de correlacion de Pearson para analizar la

relacion entre las dos variables en estudio.
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RESULTADOS



4.1. Andlisis e interpretacion de los resultados de la Institucién Educativa
N° 11252 del Centro Poblado La Union.

El distrito de Pomalca es uno de los veinte distritos de la provincia de
Chiclayo, ubicada en la region de Lambayeque, bajo la administracion del
Gobierno Regional de Lambayeque. Limita por el norte con el distrito de
Picsi, por el este con el distrito de Tuman, por el sur con los distritos de
Tumén, Reque y Monsefu y por el oeste con los distritos de Chiclayo y José

Leonardo Ortiz.

La Institucion Educativa N° 11252; del Centro Poblado La Unidn del distrito
de Pomalca; es una institucion escolarizada polidocente completa; que
brinda su servicio educativo en el nivel inicial y primaria; atendiendo
mafiana y tarde cuenta con un promedio 230 estudiantes; y la conforma un

total de 15 docentes repartidos en ambos turnos.
e Cultura organizacional.

Uno de los mayores desafios que tiene hoy en dia las organizaciones es
aprender a trabajar en equipo. Mucho es lo que se reclama de ellos como
beneficios. Pero poco son los atisbos reales de trabajar en concreto sobre
los mismos. Por eso creemos que aprender el trabajo en equipo no es tarea
facil. Pero si es plausible y de mucho beneficio para el desarrollo individual
y comunitario, con el fin de servir desde lo personal a la construccion de

una cultura organizacional mas democratica, abierta y participativa.
Tabla 1:

Identificacion con lo que la Institucion Educativa es y representa.

FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy poco 3 20%
Poco 2 13%
Lo normal 8 54%
Mucho 2 13%
Total 15 100%

FUENTE: Investigacion realizada a 15 docentes de la I.LE. N° 11252 del Centro Poblado
la Unién — Pomalca. Enero - Mayo del 2014.
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Figura 1. Identificacion con lo que la Institucion Educativa es y representa.

De la Tabla 1, al preguntarles a los docentes sobre cuan identificados estan
con su centro laboral, el 54% de personas respondieron que su
identificacion con la institucion es de manera natural, el 13% afirma estar
muy identificado con lo que la institucion es y representa; y un 20%

manifestaron no identificarse con su institucion educativa.

Por tanto se observa en una tercera parte del cuerpo docente la falta de un
compromiso en comun. Para poder correlacionar esta informacion, se
pregunté respecto al qué tanto conocen de la mision y vision de la
institucion; resultando solamente el 20% de los miembros la conoce muy

bien, mientras que el resto la conoce algo o no la conoce (ver Tabla 2)...
Tabla 2

¢, Conoce la mision de la Instituciéon Educativa?

FRECUENCIA PORCENTAJE
No la conozco 2 13%
La conozco algo 2 13%
La conozco bien 8 53%
La conozco muy bien 3 20%
TOTAL 15 100%

FUENTE: Investigacion realizada a 15docentes de la I.E. N° 11252 del Centro Poblado la Unién —
Pomalca. Enero - Mayo del 2014.
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Figura 2. Respuesta del personal frente a la pregunta: ¢ Conoce la misién de la Institucion Educativa?

De la Tabla 2, en la que se trata sobre el conocimiento de la mision de la

institucion educativa; el 13% de docentes afirma conocerla algo, mientras

gue otro 13% sefiala no conocerla. Otro aspecto que es necesario tocar al

analizar la cultura institucional es el rol que desempefaron los personajes

lideres y fundadores, qué valores pudieron transmitir y como es su relacion

actual con la institucion (ver Tabla 3).

Tabla 3

¢, Conoce algun personaje histérico de la Institucion Educativa?

FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca escuche hablar de ellos 4 27%
He escuchado hablar algo de ellos 10 67%
He escuchado hablar mucho de 1 6%
ellos.
TOTAL 15 100%

FUENTE: Investigacion realizada a 15docentes de la I.E. N° 11252 del Centro Poblado la Union
— Pomalca. Enero - Mayo del 2014.
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Figura 3. Respuesta del personal frente a la pregunta: ;Conoce algunos personajes histéricos de la

Institucién Educativa?

De la Tabla 3, con respecto al asunto de los personajes histéricos, se le
hizo a cada docente una pregunta con el objetivo de concluir qué tanto, la
direccidén ha considerado conveniente mantener esta practica y sobre todo,
pasar el conocimiento de los inicios y fundamentos de la institucion a los
nuevos trabajadores; de dicha pregunta se obtuvo que, el 67% han
escuchado hablar algo de ellos; y el 27%, los mas nuevos, nunca han

escuchado hablar de ellos.

De la Tabla 4, que corresponde a la pregunta ¢Qué valores comparten los
docentes de la institucion educativa?, el 26% respondieron que seria dificil
precisarlos; el 48% sefiala que podria precisarlos, pero pensandolo antes

y el 26% restante afirma puede precisarlos sin pensar.
Tabla 4

¢, Puede sefnalar algunos valores que comparta con sus compaferos de

trabajo?
FRECUENCIA PORCENTAJE
Me seria dificil precisarlo 4 26%
Podria precisarlos, pero 7 48%
pensandolos antes
Puedo precisarlos sin pensar 4 26%
TOTAL 15 100%
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FUENTE: Investigacion realizada a 15docentes de la I.E. N° 11252 del Centro Poblado la Unién —
Pomalca. Enero - Mayo del 2014.
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Figura 4. Respuesta del personal frente a la pregunta ¢Podria precisar algunos valores que
comparta con sus compafieros de trabajo?

Se debe sefialar que los patrones culturales en cada institucion educativa
son la respuesta a los valores de los directivos y son estos los Unicos
responsables de ensefiar dichos valores y patrones culturales. Los valores
adquiridos por el personal docente deben estar en armonia de forma
razonable con los supuestos minimos que son los que orientan la conducta
del personal en la institucion llevandolos a percibir, sentir, pensar, y
conducirse de una manera determinada.

Clima institucional.

Cuando hablamos de clima nos estamos refiriendo a la percepcién que
comparten, en relacion al trabajo, los docentes de la institucién: relaciones
interpersonales, normatividad existente, ambiente fisico, todo lo que afecte
el desempeiio. Lo que perciban los docentes con respecto a la recompensa
gue reciban y que se relacionan con lo que ellos esperan dara como
resultado cuan satisfechos o insatisfechos estan aquellos con su trabajo,
influenciado directamente en el clima. Asi que preguntamos ¢,qué es lo mas
importante para la mayoria de los docentes encuestados? (80%) es la
seguridad que puedan sentir en su trabajo, es decir, estabilidad laboral (ver
Tabla 5).
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Tabla 5

La seguridad en el trabajo es:

FRECUENCIA PORCENTAJE
Primero 12 80%
Segundo 3 20%
TOTAL 15 100%

FUENTE: Investigacidn realizada a 15docentes de la I.E. N° 11252 del Centro Poblado La Uni6n
— Pomalca. Enero - Mayo del 2014.
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Figura 5. Orden de importancia para el personal respecto a la seguridad en el trabajo

Segun los resultados obtenidos en otras preguntas formuladas, el clima
institucional en la Institucion Educativa N° 11252; del Centro Poblado La
Union del distrito de Pomalca; se percibe, por un alto numero de docentes
como el de una gran familia. El perfil del docente, disefiado por ellos
mismos da como resultado un servidor caracterizado por lo siguiente: se
desempeiia con responsabilidad, trabaja en equipo, dispuesto siempre a
ayudar y es cumplidor. Del gréfico N° 02, referente a la opinidon sobre el
perfil del docente de la instituciéon educativa; 65% de docentes consideran
gue son responsable; 44% que tiene espiritu de equipo; y 25% que esta

dispuesto a ayudar; entre otros intervalos calificados.
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FUENTE: Investigacidn realizada a 15 docentes de la I.E. N° 11252 del Centro Poblado la Unién —

Pomalca. Enero - Mayo del 2014.

Existe cooperacion entre los docentes de la Institucion Educativa; asi

mismo se muestran manifestaciones de apoyo y compafierismo que son

factores que influyen directa o indirectamente en el desarrollo de la labor

diaria.

Tabla 6

¢ Existe compafierismo en la Institucion Educativa?

FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy poco 2 13%
Poco 2 13%
Lo normal 8 53%
Mucho 3 20%
TOTAL 15 100%

FUENTE: Investigacion realizada a 15docentes de la I.E. N° 11252 del Centro Poblado La Unién

— Pomalca. Enero - Mayo del 2014.
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Figura 6. Respuesta del personal frente a la pregunta ¢Existe compafierismo en la Institucion

Educativa?

En la Institucion Educativa los conflictos laborales son sumamente escasos,
posiblemente debido a que el cumplimiento de la normatividad laboral es la
adecuada, por eso, los docentes no experimentan presion. Observando con
detenimiento las respuestas y analizando el ambiente laboral que se vive
diariamente en la Institucibn Educativa, existe un pequefio grupo de
docentes que no se encuentra muy a gusto con la labor que desarrolla. Este
aspecto debe ser considerado porque de manera indirecta ira afectando el

clima institucional y el bienestar de los educandos.
Tabla 7

¢ En la Institucion Educativa existe gente capacitada?

FRECUENCIA PORCENTAJE
Lo normal 5 33%
Mucho 10 67%
TOTAL 15 100%

FUENTE: Investigacion realizada a 15docentes de la I.E. N° 11252 del Centro Poblado La Unién
— Pomalca. Enero - Mayo del 2014.
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Figura 7. Respuesta del personal frente a la pregunta ¢En la Institucion Educativa existe gente

capacitada?
e Comunicacion e informacion.

Dos actividades que se relacionan entre si, son la comunicacion y la
organizacion, y quien hace posible esa relacion es la informacién. La
importancia de la comunicacion radica en gue es necesaria para
ayudarnos a dirigir la conducta del alumnado en cada institucién
educativa, indicando la mejor forma de interpretar y cumplir las tareas;
ayudando a conseguir metas individuales e institucionales; hace posible
la interpretacion de cada cambio situacional y ademas permite que todo
el personal docente se involucre; suministra una capacidad de prediccion
en los esfuerzos humanos; disminuye la duda acerca de cada eleccién

gue deben tomar los alumnos para lograr objetivos.

El tipo de comunicacién predominante en la institucion educativa, es
informal y se da mayormente de forma horizontal, es decir, los docentes
conocen los asuntos por medio de sus colegas de trabajo. Existen algunos

docentes que consideran que la comunicacion con el director es regular.

Tabla 8
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La comunicacion con el Director es:

FRECUENCIA PORCENTAJE
Lo normal 5 30%
Bueno 5 30%
Muy bueno 6 40%
TOTAL 15 100%

FUENTE: Investigacion realizada a 15docentes de la I.E. N° 11252 del Centro Poblado La Union

— Pomalca. Enero - Mayo del 2014.
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Figura 8. Comunicacion con el Director

e Motivacion y desmotivacion.

Asi mismo se observa en los resultados que los profesionales de la

educacién consideran que si existe un hecho que los une mas a la

Institucién Educativa; como lo es el compromiso por el cambio educativo y

en especial de la sociedad que tanto lo necesita.

Tabla 9.

Si tuviera una idea nueva en relacién con su trabajo ¢ qué probabilidad
habria de que se ponga en practica?

FRECUENCIA PORCENTAJE
Poca 4 26%
Alguna 6 40%
Mucha 5 34%
TOTAL 15 100%

FUENTE: Investigacion realizada a 15docentes de la I.E. N° 11252 del Centro Poblado La Union

— Pomalca. Enero - Mayo del 2014.
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Figura 9. Respuesta del personal frente a la pregunta: Si tuviera una idea nueva en relacion con su
trabajo ¢ qué probabilidad habria de que se ponga en practica?

De la Tabla 9 podemos concluir que el 26% de los docentes considera que
es poca la probabilidad que una idea de ellos fuera puesta en practica; y el

40% cree que si existe alguna probabilidad que tomen en cuenta sus ideas.
e Problemas a considerar.

Sin lugar a dudas, el mayor problema encontrado esta relacionado a la
percepcion de los docentes sobre la politica del estado con respecto al
sector educativo. De acuerdo a lo que opinan algunas personas, la
educacién no es muy tomada en cuenta; y a ello se agrega gue no existen

politicas definidas hacia la innovacion.

Tabla 10
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¢La Institucion Educativa resalta en innovacion?

FRECUENCIA PORCENTAJE
Poco resaltante 7 47%
Resaltante 2 13%
Muy resaltante. 4 27%
NS/ NR 2 13%
TOTAL 15 100%

FUENTE: Investigacién realizada a 15docentes de la I.E. N° 11252 del Centro Poblado La Union
— Pomalca. Enero - Mayo del 2014.
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Figura 10. Respuesta del personal frente a la pregunta: ¢La Institucion Educativa resalta en

innovaciéon?

De la Tabla 10, acerca de la innovacion, el 47% de docentes responde que,
este punto es poco resaltante, el13% considera resaltante este aspecto, el
27% sefala que la innovacion es muy resaltante, mientras el 2% no sabe o

no responde.

61



CAPITULO V

PROPUESTA DE MEJORAMIENTO DEL CLIMA'Y CULTURA
ORGANIZACIONAL



PROPUESTA:

MODELO DE CULTURA ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR EL CLIMA
INSTITUCIONAL EN LA ILE N° 11252 DEL CENTRO POBLADO LA UNION,
DEL DISTRITO DE POMALCA, PROVINCIA DE CHICLAYO -
DEPARTAMENTO LAMBAYEQUE

La propuesta de trabajo para mejorar las relaciones interpersonales de los que
laboran en una misma institucion educativa, debe de comenzar en una
perspectiva dirigida a favorecer y optimizar el cambio y la innovacion educativa
en y desde las mismas instituciones educativas; entendiendo a la institucion
educativa como objeto y agente importante de cambio. Por otro lado, es
necesario lograr una convivencia adecuada entre aquellos que laboran en la
institucion educativa. Para poder poner en practica una convivencia que
favorezca un adecuado desarrollo de la cultura y el clima institucional es

necesario poner en practica las siguientes dimensiones

e Autoconocimiento. “Esta capacidad permite una clarificacion de la
propia manera de ser, de pensar, de sentir, de los puntos de vista y
valores personales, posibilitando un progresivo conocimiento de si
mismo, una valoracién de la propia persona y en niveles superiores, la

autoconciencia del yo”. (Ley, 2008)

e Autonomia y autorregulacion. “La capacidad de autorregulacion permite
promover la autonomia de la voluntad y una mayor coherencia de la

accion personal.” (Ley, 2008)

e Razonamiento Moral. “Capacidad cognitiva que permite reflexionar
sobre los conflictos de valor teniendo en cuenta los principios de valor

universal y se organiza para actuar de acuerdo con ello.” (Ley, 2008)

e Capacidad de didlogo. “Estas capacidades permiten huir del
individualismo y hablar de todos aquellos conflictos de valor no

resueltos, que preocupan a nivel personal y social.” (Ley, 2008)

e Capacidad para transformar el entorno. “Esta capacidad contribuye a la

formulacion de normas y proyectos contextualizados en donde se han
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de poner de manifiesto criterios de valor relacionados con la implicacion

y el compromiso.”(Ley, 2008)

e Comprension critica. “Implica el desarrollo de capacidades orientadas a
la adquisicion de la informacién moralmente relevante en torno a la

realidad y la actitud y el compromiso para mejorarla.” (Ley, 2008)

e Empatia y perspectiva social. “Posibilita a la persona incrementar su
consideracion por los demas interiorizando valores como la cooperacion
y la solidaridad.” (Ley, 2008)

e Habilidades sociales para la convivencia. “Son el conjunto de
comportamientos interpersonales que va aprendiendo la persona y que
configuran su competencia social en los diferentes ambitos de relacion.
Permiten la coherencia entre los criterios personales y las normas y

principios sociales.” (Ley, 2008)

e Resolucion pacifica de conflictos. “Entendiendo el conflicto como algo
inevitable que forma parte de la naturaleza social humana y que pueden
ofrecer una oportunidad de desarrollo y crecimiento personal y social.”
(Ley, 2008)

OBJETIVOS
Los objetivos primordiales de esta etapa son los siguientes:

e Causar motivacién para empezar la labor.

e Clasificacion inicial del tema, desde el punto de vista préctico,
comenzando desde las circunstancias de la institucion en particular.

e Vision estratégica, metodolégica, de procesos y procedimientos de
colaboracion, ventajas y limitaciones de trabajar con este enfoque, de
donde surge, qué otras experiencias existen al respecto.

e Formacion del equipo interno de soporte al trabajo del equipo.

e Asumir compromisos respecto a espacio y tiempo que van a dedicar.

e Definir el rol de asesores, si los hubiera, en el proceso de desarrollo de
la institucion.

64



Absolver las dudas y resistencias que puedan presentarse en el grupo.
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|.LE. N° 11252 DEL CENTRO POBLADO LA UNION

N° OBETIVOS ACTIVIDAD RESPONSABLE TIEMPO
Generar motivacion para | Actividades de integracion, de sensibilizacion y | La sub direccion de la | Todo el afio
! iniciar el trabajo ejercicios de relajacion institucion académico
Asumir compromisos por el | Capacitacion sobre esquemas de trabajo
personal administrativo y | compartido La sub direccién de la | Todo el afio
. docente en el proceso de institucién académico
desarrollo de la institucion
Generar trabajo en equipo y | Creacion de redes virtuales para generar la| Areade Computoe | Inicio del
3 | comunicacion fluida comunicaciéon a partir de trabajos en equipo Informética de la afo
Institucion Educativa | académico
Generar grupos internos de | Capacitacion en liderazgo y gestion Area Psicopedagdgica .
4 | apoyo al trabajo de equipos. de la Institucion Todoel éno
académico

Educativa
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS



CONCLUSONES Y SUGERENCIAS

Conclusiones.

Por ser una institucion pequefa los problemas que surjan son controlables;
pero demanda la capacidad de liderazgo que debe de tener quien dirige la
instituciéon situacion que no existe; ya que quien direcciona la institucion
educativa aun no cuenta con la debida madurez para regir los destinos de

la misma.

Asi mismo se ha podido observar de acuerdo a los resultados que la
institucién presenta problemas tanto de cultura como de clima; pues no
existen trabajadores comprometidos con lo que hacen en su gran mayoria;
falta compromiso docente; para superar los problemas que se presentan y

contribuir al sistema educativo que tanta falta hace.

Por otra parte hay factores que la institucion no puede ni podria solucionar
como es el caso de los salarios que corresponde a una politica de estado;
y que depende hoy en dia de la Nueva Ley de la Carrera Publica
Magisterial. Como también se hace necesario un mayor control del personal
y un mejor trato a los estudiantes preocupandose por establecer
lineamientos de calidad educativa que redunden en beneficio de la

sociedad.

Recomendaciones

De acuerdo con los resultados obtenidos y ante el planteamiento expuesto
en esta investigacion descriptiva explicativa, es necesario tener en cuenta,
de parte de la institucion educativa, las siguientes recomendaciones; siendo
consciente que un adecuado analisis de ellas, puede conducir a la mejora
de los climas de trabajo y producir que los trabajadores se identifiquen
plenamente con la organizacion, y de esa manera, perfeccionar los

procesos que lleven a lograr la mision.

Dar a conocer distintas politicas que hagan posible el involucramiento del

personal asi como su participacion en el proceso cultural de la
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organizacion. Dicha politica debera ser proyectada por toda la organizacion

con el objetivo de incorporar al personal para laborar acerca de cuan

importante es la cultura organizacional y el clima de trabajo favorable como

elementos claves para el éxito.

Disefiar un proyecto que promueva el desarrollo de la cultura

organizacional, el cual debe tener como fundamento el siguiente enfoque:

Declaracion de valores de la institucion, determinados por medio de un
diagnéstico o auditoria de valores y ser conscientes, si efectivamente
son el vinculo que conducira a la institucion al éxito, o de lo contrario
reformularlos, "algunas veces los valores de una organizacién pueden
ser atractores del caos” (Garcia y Dolan, 1997, p.35) modificandolos,
con base en intercambio de ideas conducido por un equipo que

represente a la alta direccion de la organizacion.

Simbolos, lenguaje, creencias, ceremonias, mitos, comportamientos,
comunicacion, liderazgo: verificar, por medio de una evaluacion, qué tan
coherentes son estos factores con los principios y valores formulados
por la institucion, con los resultados obtenidos ser debera ajustar lo que
sea necesario, si por el contrario, existe coincidencia total entre los dos
enfoques, se deberd alentar su fortalecimiento por medio de un
programa disefiado para tal fin, si no, elaborar un programa de gestion

de cambios de cada factor indicado al comienzo de este asunto.

Estilo gerencial: en base a lo diagnosticado en los principios, valores,
creencias y clima organizacional, analizar el estilo de la alta y media
direccion y ubicar puntos de referencia sobre el equilibrio entre estos
elementos, la mejor forma de producir un cambio en el estilo gerencial
es a través del ejemplo mostrado por los que se encuentran en la

cuspide de la institucién.
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Anexo 01
SONDEO N° 01:

OBJETIVO: Recoger informacion sobre los temas laborales que causan malestar
a los docentes de la Institucion Educativa N° 11252 del Centro Poblado La Unién,

del distrito de Pomalca
FECHA: ..... l.... [,

CONDICION LABORAL

Nombrado

Contratado

o ¢, Qué hecho que no sea econémico le ocasiona malestar en su trabajo?

Porque.

o Si fuera el Director, ¢ qué es lo primero que cambiaria?

o ¢, Qué le motiva mas de su trabajo?
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Anexo 02
INSTITUCION EDUCATIVA N° 11252 DEL CENTRO POBLADO LA UNION,
DEL DISTRITO DE POMALCA

Buenos dias (tardes):

Estamos trabajando en un estudio que servira para conocer las expectativas y la
problematica del personal que labora en la Institucién Educativa, con el fin de
analizarlas y tomar algunas decisiones que promuevan mejores condiciones
interpersonales y sociales. Apreciaremos conteste algunas preguntas breves. La
informacién que nos proporcione serd manejada con la mas estricta
confidencialidad y anonimato. Te pedimos que contestes este cuestionario con
la mayor sinceridad posible. No hay respuestas correctas ni incorrectas. Lee las

instrucciones cuidadosamente. Muchas gracias por tu colaboracién.

INSTRUCCIONES:

e Anota las respuestas en el espacio que indique la pregunta. Algunas de estas
son para marcar con aspa, Yy otras para encerrar en circulos.

¢ Sigue el orden de las preguntas, por favor no saltes ninguna de ellas.

e Utiliza letra imprenta para las preguntas que requieran ser llenadas.

e El cuestionario no debera presentar borrones ni marca, pues las respuestas

pueden confundirse.

DATOS PERSONALES:

Sexo: Edad: ( ) N° de hijos: ( )
Masculino () | Femenino ()

DATOS LABORALES:

Condicion laboral: Nombrado: () Contratado: ()

Cargo que ocupa: Desde que afio:
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A2
1. ¢ Conoce lafilosofia 0 mision de la Institucion Educativa (Qué es, qué pretende

hacer, qué metas y propadsitos tiene).

No la conozco La conozco algo  La conozco bien La conozco muy
bien

2. ¢Conoce cuales son las fortalezas de la Institucién, aquellas que
actualmente la caracteriza en relacion a los demas?

Ninguno Algunos Casi todos Todos

Diga, por favor, cual o cuales son actualmente dichas caracteristicas

3. ¢, Cuales son, a su juicio, los rubros en los que resalta la Institucion Educativa?

Categorias Muy poco Poco Resaltante Muy
Resaltante | Resaltante Resaltante

Tecnologia

Recursos Humanos
capacitados

Politica administrativa
Imagen

Atencioén al estudiante
Innovaciéon educativa

4. Enrelacién con las dependencias del sector educacion, ¢ en qué posicién cree
gue se encuentra la Institucion?

Es poco Lejos del lider Cerca del lider Lider
importante.

A2
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5. A sujuicio. ¢Hacia donde se orienta mas decididamente la Institucion en su

conjunto?

Premisas Muy Poco | Normal | Mucho
poco

Hacia el servicio al estudiante con
buenos controles de calidad.
Hacia la accion(organizacion
flexible, gestion)

Hacia la innovacion educativa.
Hacia los recursos humanos(alta
cohesion interna, participacion
informal)

6. Conoce ¢ cuales son las instituciones que firmaron convenios con el colegio?

No lo sé Dudo si lo sé Lo sé en parte Lo sé con certeza

Mencione, por favor, cuales son las instituciones que conoce...................

7. ¢Recuerda o conoce algun problema importante sufrido por la institucién en
los ultimos dos afios?

Si, lorecuerdo Lo recuerdo pero  He oido hablar No recuerdo
Perfectamente =~ muy vagamente de ello ninguno

Por favor, puede mencionarlo brevemente...........cccccoiiiiiiiii

8- ¢Ha oido hablar o ha conocido directamente a algun o a algunos personajes

histéricos de la Institucion?

No he oido He oido hablar He oido hablar Los he conocido
hablar nunca de algo de ellos mucho de ellos personalmente
ellos
A2
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Describa alguna cualidad del personaje, o personajes, que se hicieron
famosos en el colegio

9. Probablemente puede precisar, sin pensarlo mucho, algunos de los valores,
atributos, rasgos caracteristicos, etc., compartidos por una mayoria de sus

comparieros, que definen mejor a la institucion educativa.

Podria Puedo
No puedo Me seria dificil precisarlos, pero . .
: . . precisarlos sin
precisarlo precisarlo pensandolo
antes pensar

Enumere algunos de esos valores, atributos, rasgos caracteristicos,

10. ¢Existe algun hecho o circunstancia, que le una o acerque mas a la

Institucién Educativa y que no sea de tipo econémico?

. Aunque exista Si. Existe pero Si, existe un
No existe .
) no sabria de manera hecho concreto
ninguno . . ) -
precisar cual es indefinida

11. ¢Existe algun hecho, actitud o circunstancia que te separe mas de la
Institucion Educativa y que no sea de tipo salarial?

Aunque existano  Si. Existe pero
sabria precisar de manera
cuales indefinida

No existe
ninguno

Si, existe un
hecho concreto

A2
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12. Valore las siguientes afirmaciones segun el grado en que se corresponde

con la realidad de la Institucion Educativa.

Opciones

Muy
poco

Poco

Lo
normal

Mucho

Gente capacitada

Seguridad en el empleo

Compafierismo

Adiccion al trabajo

Informacidn sobre los planes de
la Institucién Educativa.

Los resultados son los que
importan

13. Siga valorando las siguientes afirmaciones segun el grado en que se

corresponde con la realidad de la Institucién Educativa.

Opciones

Muy
poco

Poco

Lo
normal

Mucho

No se trabaja al 100%

Falta de organizacién en la
atencion

Equipos mal empleados

Escasa organizacion

Conflictos laborales

Rigidez en la normativa laboral

Participacion sindical

Falta de informaciéon sobre la
competencia de la institucién

14. Del 1 al 5 indique que grado de satisfaccion le produce su trabajo. El nimero

5 representa una elevada satisfaccion.

1 2

A2
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Educativa en cuanto a...?

15. ¢Qué opinion le merece el ambiente interno que existe en la Institucion

Opciones

Malo

Regular

Normal

Bueno

Muy
bueno

Ascenso interno

La comunicacion con
superiores

La comunicacion con
comparferos

La colaboracion en el
trabajo

Su libertad individual

El comparfierismo

Educativa, con que expresion lo haria?

16. ¢Si tuviera que definir el ambiente laboral que se

vive en la Institucion

Opciones No es Es un Es Es muy
cierto poco cierto cierto
cierto
Una gran familia
Una selva
Un club de amigos
Un cuartel

Una sala de espera

17. ¢ Qué tipo de relaciones laborales mantiene en su trabajo con los siguientes

niveles jerarquicos de la Institucion Educativa? (EI N° 1 significa lo minimo y el

5 es lo méximo)

Su

periores

Mismo nivel

Subordinados

Estrecha
colaboracion

2

3 |4

51112

3 |4

5|1 |2

3

4 |5

Camaraderia

Confianza

Respeto mutuo

Guardo distancia

Competencia /lucha

Rivalidad
enfrentamiento

Boicot/obstruccion

A2
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18. ¢Cudles son los rasgos que mejor definen el perfil del docente de la
Institucibn Educativa? (sefiale so6lo 3, Encierre en un circulo las

letras correspondientes)

a) Individualista b) Dinamico c)Ambicioso

d) Adaptativo e) Emprendedor f) Consciente
g) Cumplidor h) Moderado 1) Agresivo

) Resignado k) Dispuesto a ayudar |) Aplicado

m) Con espiritu de equipo  n) Apatico 0) Responsable
p) Eficaz g) Puntual r) Radical

19. En su opinion, ¢ cooperan satisfactoriamente entre si los distintos estamentos
de la Institucion Educativa?

No colaboran Colaboran lo

Colaboran poco Colaboran mucho
nada normal

20. En términos generales ¢,como considera su nivel de formacion profesional
para el desempefio de su trabajo? (Encierra en un circulo la

letra correspondiente)
a) Bastante superior a las necesidades del puesto
b) Algo superior a las necesidades del puesto
c) De acuerdo a las necesidades del puesto
d) Algo inferior a las necesidades del puesto

e) Bastante inferior a las necesidades del puesto

A2
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21. ¢ Cudl es la actitud de su jefe inmediato respecto a su formacién profesional?
a) Se interesa mucho por mi formacién
b) Se interesa por mi formacion
c) Me facilita la formacién imprescindible
d) No se interesa por mi formacion
22. En su opinién ¢cudl es la situacion actual de la Institucion Educativa?

a. Floreciente y en expansion
b. Desarrollo normal y estabilizada
c. Esta sujeta a factores del azar

d. Con serias dificultades y en regresion.
23. ¢ Qué imagen cree que ofrece la Institucion Educativa al exterior?
Muy buena Buena Regular Mala

24. De acuerdo a su respuesta en la pregunta anterior sobre la imagen de la

Institucion Educativa; la realidad es:

a. Bastante mejor
b. Algo mejor
c. Algo peor

d. Bastante peor

25. ¢ Conoce las funciones del area (Direccién, departamento, oficina) en

la cual labora?
Nada Poca Lo normal Mucho

A2

26. La informacién que recibe para el desarrollo de su trabajo es:

Escasay confusa Poco clara Suficiente Rica y abundante
82



27. ¢ Conoce el organigrama de la Institucién Educativa?

No lo conozco
Lo conozco en parte
Lo conozco

Lo conozco bien

® a0 T p

Lo conozco muy bien

28. ¢ Recibe periédicamente informacidn sobre las acciones y/o actividades que

se realizan en la Institucién Educativa?

a. No recibo informacion

b. Si pero en poquisimas ocasiones
c. Si, pero sin periodicidad definida
d. Si, periédicamente

29. Frecuentemente ¢ De quién recibe usted la informacion sobre la Institucion
Educativa? (Aqui puede encerrar varias opciones)
a) De la direccién
b) De otras oficinas
c) De comparieros

d) Otras fuentes

30. ¢ Hasta qué punto diria usted que se siente identificado con lo que la

institucion educativa es y representa?

Muy poco Poco Lo normal Mucho

A2
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31. Escriba en orden de preferencias lo que es mas importante para usted,
sefialando con 1 lo mas importante, con 2 lo siguiente y asi

sucesivamente...

Proposiciones N°
El interés de su trabajo

El ambiente de su trabajo
Otras (especifique):

32. Si usted se le ocurriese una idea nueva en relacion con su trabajo, ¢,qué

probabilidad habria de que fuera puesta en practica?
Ninguna Poca Lo normal Mucha

33. En su opinidn, la Institucion Educativa en su conjunto, en los ultimos afios...
a. Ha mejorado bastante
b. Ha mejorado algo
c. Sigue igual
d. Ha empeorado algo
e. Ha empeorado bastante

34. En los préximos afios piensa que la Institucion Educativa...
a. Mejorara bastante
b. Mejoraréa algo
c. Seguira igual
d. Empeorara algo
e

. Empeorara bastante
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(CUESTIONARIO)

1. DATOS GENERALES:
1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacién:
“Modelo de cultura organizacional para mejorar el clima institucional en la I.LE. N° 11252 del
Centro Poblado La Unién — Pomalca — Chiclayo — 2014”

Investigador (a) (es): Br. Sdnchez Zelada Roxana Karina

Br. Villegas Quesquén César Augusto

2. ASPECTOS A VALIDAR:

la ciencia y tecnologia

Indicadores Criterios Deficiente | Baja Regular | Buena | Muy buena
0-20 21-40 41-60 61-80 | 81-100
Claridad Estd formulado con
lenguaje apropiado é5
Objetividad Estd expresado en
conductas observables ? O
Actualidad Adecuado al avance de 60

Organizacién

Existe una organizacién
légica

60

Suficiencia

Comprende los
aspectos en cantidad y
calidad

Intencionalidad

Adecuado para valorar
aspectos de la
estrategias

5

Consistencia

Basado en aspectos
tedricos cientificos

Jo

la investigaciéon

Coherencia Existe coherencia entre
los indices, ?O
dimensiones e
indicadores

Metodologia La estrategia responde
al propoésito del 25
diagndstico

Pertinencia Es Gtil y adecuado para

%0

PROMEDIO DE VALORACION 2.0

3. OPINION DE APLICABILIDAD:

4. Datos del Experto:
Nombre y apellidos: Consuelo Magdalena Perales Mesta

Grado académico: Mag

74

sy Fechay:

DNI: 40317189

ister en Gestién Publica Centro de Trabajo: Hospital Regional Lambayeque

2909 20/
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(CUESTIONARIO)
DATOS GENERALES:
1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:
“Modelo de cultura organizacional para mejorar el clima institucional en la LE. N° 11252 del
Centro Poblado La Unién — Pomalca — Chiclayo - 2014”

Investigador (a) (es): Br. Sénchez Zelada Roxana Karina

Br. Villegas Quesquén César Augusto

ASPECTOS A VALIDAR:
Indicadores Criterios Deficiente | Baja Regular | Buena | Muy buena
0-20 21-40 41-60 61-80 | 81-100
Claridad Estd formulado con O -
lenguaje apropiado '~
Objetividad Estd expresado en 75
conductas observables 75
Actualidad Adecuado al avance de P
la ciencia y tecnologia 7 U
Organizacién Existe una organizacién B
|égica o v
Suficiencia Comprende los
aspectos en cantidad y s
calidad S
Intencionalidad | Adecuado para valorar
aspectos de la )
estrategias ? w
Consistencia Basado en aspectos 2 0
tedricos cientificos o
Coherencia Existe coherencia entre
los indices,
dimensiones e (7 g
indicadores
Metodologia La estrategia responde
al proposito del (/) ~
diagndstico )
Pertinencia Es Gtil y adecuado para =
la investigacién 7

PROMEDIO DE VALORACION g
245

OPINION DE APLICABILIDAD:

Datos del Experto:
Nombre y apellidos: Socorro del Jesus Effio Cruz DNI : 16680885
Grado académico: Magister en Educacién  Centro de Trabajo: I.E.P.”San Luis Gonzaga”-Chiclayo

Firma: MWK ......... Fecha: 3 0/09/'24/3/
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(CUESTIONARIO)
1. DATOS GENERALES:
1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacién:
“Modelo de cultura organizacional para mejorar el clima institucional en la I.E. N° 11252 del
Centro Poblado La Unién — Pomalca — Chiclayo — 2014”

Investigador (a) (es): Br. Sanchez Zelada Roxana Karina
Br. Villegas Quesquén César Augusto
2. ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores Criterios Deficiente | Baja Regular | Buena | Muy buena
0-20 - 21-40 | 41-60 61-80 | 81-100 |

Claridad Estd formulado con
| lenguaje apropiado
Objetividad Estd expresado en
conductas observables
Actualidad Adecuado al avance de
la ciencia y tecnologia Cl()
Organizacién Existe una organizacion
légica %0
Suficiencia Comprende los
aspectos en cantidad y
calidad 8 0
Intencionalidad Adecuado para valorar
aspectos de la () g |
estrategias
Consistencia Basado en aspectos
tedricos cientificos 8 0
Coherencia Existe coherencia entre |
los indices,
dimensiones e 95
indicadores
Metodologia La estrategia responde
al propésito del C_) 5 |
diagnéstico | | 0 4 T o
Pertinencia Es atil y adecuado para - l
la investigacion 25

o N
(S0 &

PROMEDIO DE VALORACION [~ § y

3: O?‘JIOND?APL:&AFIUDAP: )
Ereduste..del _analisis. realizade. considera. que.el preseale

... apheabildad. por. 2. somloncia..y. ohjl vdad -

4. Datos del Experto:

Nombre y apellidos: Martha Elizabeth Rojas Ravines DNI : 16530963

Grado académico: Magister en Educacion Centro de Trabajo: I.E. 11001 - Chiclayo
w}'%@f& ‘)

Firma: ... 7f /' Fecha: 3 0/0 V/-Z(— /J
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Anexo 06- Validacion de la Propuesta — Juicio de Experto |

Anexo .- Validacién de Propuesta — Juicio de Experto |

Ficha de Evaluacién por juicio de experto
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FILIAL CHICLAYO
ESCUELA DE POST GRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

FICHA DE EVALUACION DE PROPUESTA DE SOLUCION POR JUICIO DE EXPERTO
TITULO DE LA INVESTIGACION:
‘MODELO DE CULTURA ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR EL CLIMA

INSTITUCIONAL EN LA L.E. N° 11252 DEL CENTRO POBLADO LA UNION-POMALCA-
CHICLAYO”

AUTORES:

e Br. SANCHEZ ZELADA ROXANA KARINA

e Br. VILLEGAS QUESQUEN CESAR AUGUSTO
DATOS INFO MATIVOi DEL EXPERTO:

NOMBRE:. \fast 2. .. A /&&%36/4‘”& ...................
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Mensaje al especialista:

En la Universidad “César Vallejo” — Filial Chiclayo, se esta realizando una investigacion
dirigida a realizar una propuesta de modelo de cultura organizacional para mejorar el
clima institucional en la LE N° 11252 del Centro Poblado La Unién, del distrito de
Pomalca, provincia de Chiclayo — departamento Lambayeque

Por tal motivo, se requiere de su reconocida experiencia, para corroborar que la propuesta
de esta investigacion genera los resultados establecidos en la hipétesis. Su in formacién
sera estrictamente confidencial. Se agradece por el tiempo invertido.

1. En la tabla siguiente, se propone una escala del 1 al 5, que va en orden

ascendente del desconocimiento al conocimiento profundo. Marque con una “x”

conforme considere su conocimiento sobre el tema de la tesis evaluada.

1
Ninguno

2
Poco

3

4

Regular Alto

Muy alto

2. Sirvase marcar con una “x” las fuentes que considere han influenciado en su

conocimiento sobre el tema en un grado alto, medio o bajo.

FUENTES DE ARGUMENTACION

GRADO DE INFLUENCIA DE CADA

UNA DE LAS FUENTES EN SUS

CRITERIOS
A M B
(ALTO) (MEDIO) (BAJO)

a) Analisis tedricos realizados (AT)

=

b) Experiencia como profesional (EP)

e

(AN)

c) Trabajos estudiados de autores nacionales

X

extranjeros (AE)

d) Trabajos estudiados de autores

e) Conocimientos personales sobre el estado
del problema de investigacién (CP)

O

E LAMEAYEQUE
D& EQUCACION

1277

Sty

ra N gl:%xw;]u!a
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Estimado(a) experto(a):

Con el objetivo de corroborar que la hipétesis de esta investigacion es correcta, se
le solicita realizar la evaluacion siguiente:

1.

¢Considera adecuada y coherente la estructura de la propuesta?
Adecuada_X? Poco adecuada_____ Inadecuada_____

¢Considera que cada parte de la propuesta se orienta hacia el logro del
objetivo planteado en la investigacion?

Totalmente _ﬁ Un poco_____ Nada____

¢En la investigacién se han considerado todos los aspectos necesarios

para resolver el problema planteado?

Todos_ﬁ Algunos_____ Pocos____ Ninguno_____
¢Considera que la propuesta generara los resultados establecidos en la
hipétesis?

Totalmente _ﬁ Unpoco_____ Ninguno_____

¢Como calificaria cada parte de la propuesta?

N° Objetivos Excelente Buena Regular | Inadecuada

Generar motivacion )0

Asumir compromisos )0

Generar trabajo en equipo P

Bl W N -

Generar grupos internos de

apoyo )O

¢Como calificaria a toda la propuesta?

Excelente__ Buena_X)  Regular____ Inadecuada_____
¢ Qué sugerencias le haria a los autores de la investigacion para lograr los
objetivos trazados en la investigacion?
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Anexo 07- Validacion de la Propuesta — Juicio de Experto Il
Anexo .- Validacion de Propuesta — Juicio de Experto I

Ficha de Evaluacién por juicio de experto
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FILIAL CHICLAYO
ESCUELA DE POST GRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
FICHA DE EVALUACION DE PROPUESTA DE SOLUCION POR JUICIO DE EXPERTO
TITULO DE LA INVESTIGACION:
‘MODELO DE CULTURA ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR EL CLIMA

INSTITUCIONAL EN LA L.E. N° 11252 DEL CENTRO POBLADO LA UNION-POMALCA-
CHICLAYO"

AUTORES:
e Br. SANCHEZ ZELADA ROXANA KARINA
e Br. VILLEGAS QUESQUEN CESAR AUGUSTO

DATOS INFORMATIVOS DEL EXPERTO:
NOMBRE:. £ ARLes . EARIOE AREDES . LG

OCUPACION ACTUAL: Bivcelen. . TE.. [lai? “brcalas. Lo Tert G

.....................................................

FECHA DE LA ENTREVlSTA:.../.M&”.é’/.’.‘.’Z Y
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Mensaje al especialista:

En la Universidad “César Vallejo” — Filial Chiclayo, se esta realizando una investigacion
dirigida a realizar una propuesta de modelo de cultura organizacional para mejorar el
clima institucional en la LE N° 11252 del Centro Poblado La Unién, del distrito de
Pomalca, provincia de Chiclayo — departamento Lambayeque

Por tal motivo, se requiere de su reconocida experiencia, para corroborar que la propuesta
de esta investigacion genera los resultados establecidos en la hipétesis. Su in formacién
sera estrictamente confidencial. Se agradece por el tiempo invertido.

1. En la tabla siguiente, se propone una escala del 1 al 5, que va en orden

ascendente del desconocimiento al conocimiento profundo. Marque con una “x”

conforme considere su conocimiento sobre el tema de la tesis evaluada.

1
Ninguno

2
Poco

3
Regular

P

Alto Muy alto

5

2. Sirvase marcar con una “x” las fuentes que considere han influenciado en su

conocimiento sobre el tema en un grado alto, medio o bajo.

\#, DIRECEION
<

GRADO DE INFLUENCIA DE CADA
UNA DE LAS FUENTES EN SUS
FUENTES DE ARGUMENTACION CRITERIOS
A M B
(ALTO) (MEDIO) (BAJO)
a) Analisis tedricos realizados (AT)
b) Experiencia como profesional (EP) )(
X
c) Trabajos estudiados de autores nacionales
(AN) X
d) Trabajos estudiados de autores ‘
extranjeros (AE) b
e) Conocimientos personales sobre el estado
del problema de investigacion (CP) <

-
&

Firma del experto
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Estimado(a) experto(a):
Con el objetivo de corroborar que la hipétesis de esta investigacion es correcta, se
le solicita realizar la evaluacion siguiente:
1. ¢Considera adecuada y coherente la estructura de la propuesta?
Adecuada_ X Poco adecuada_____ Inadecuada_____
2. ;Considera que cada parte de la propuesta se orienta hacia el logro del
objetivo planteado en la investigacién?
Totalmente_x Unpoco____ Nada_____
3. ¢En lainvestigacion se han considerado todos los aspectos necesarios
para resolver el problema planteado?
Todos_‘;i Algunos_____ Pocos_____ Ninguno____
4. (Considera que la propuesta generara los resultados establecidos en la
hipétesis?
Totalmente_< Unpoco____ Ninguno____
5. ¢Coémo calificaria cada parte de la propuesta?

N° Objetivos Excelente Buena | Regular | Inadecuada
1 Generar motivacién

Asumir compromisos

Generar trabajo en equipo

AW

Generar grupos internos de
apoyo

XN XS

6. ¢Coémo calificaria a toda la propuesta?
Excelente___ Buena__ Regular____ Inadecuada____
7. ¢Qué sugerencias le haria a los autores de la investigacion para lograr los
objetivos trazados en la investigacién?

iy
oa

del experto

93




Anevo NR-Validacian.delanronuesta. oy 0o 0 (2 ——

Anexo 08- Validacién de la Propuesta — Juicio de Experto Il

Anexo .- Validacién de Propuesta — Juicio de Experto lll

Ficha de Evaluacion por juicio de experto
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FILIAL CHICLAYO
ESCUELA DE POST GRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
FICHA DE EVALUACION DE PROPUESTA DE SOLUCION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA INVESTIGACION:
‘MODELO DE CULTURA ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR EL CLIMA
INSTITUCIONAL EN LA LLE. N° 11252 DEL CENTRO POBLADO LA UNION-POMALCA-
CHICLAYO”
AUTORES:

e Br. SANCHEZ ZELADA ROXANA KARINA

e Br. VILLEGAS QUESQUEN CESAR AUGUSTO
DATOS INFORMATIVOS DEL EXPERTO:
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Mensaje al especialista:

En la Universidad “César Vallejo” — Filial Chiclayo, se esta realizando una investigacion
dirigida a realizar una propuesta de modelo de cultura organizacional para mejorar el
clima institucional en la LE N° 11252 del Centro Poblado La Union, del distrito de
Pomalca, provincia de Chiclayo — departamento Lambayeque

Por tal motivo, se requiere de su reconocida experiencia, para corroborar que la propuesta

de esta investigacion genera los resultados establecidos en la hipétesis. Su in formacién

sera estrictamente confidencial. Se agradece por el tiempo invertido.

1. En la tabla siguiente, se propone una escala del 1 al 5, que va en orden

ascendente del desconocimiento al conocimiento profundo. Marque con una “x”

conforme considere su conocimiento sobre el tema de la tesis evaluada.

[/
Ninguno

2
Poco

3 4

Regular Alto Muy alto

5] by

2. Sirvase marcar con una

un

conocimiento sobre el tema en un grado alto, medio o bajo.

las fuentes que considere han influenciado en su

GRADO DE INFLUENCIA DE CADA
UNA DE LAS FUENTES EN SUS
FUENTES DE ARGUMENTACION CRITERIOS
A M B
(ALTO) (MEDIO) (BAJO)
a) Analisis tedricos realizados (AT)
X
b) Experiencia como profesional (EP)
X
c) Trabajos estudiados de autores nacionales
(AN) X
d) Trabajos estudiados de autores
extranjeros (AE) X
e) Conocimientos personales sobre el estado
del problema de investigacién (CP) X

°10

828 EX COS

F|rma del experto
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Estimado(a) experto(a):

Con el objetivo de corroborar que la hipétesis de esta investigacion es correcta, se
le solicita realizar la evaluacion siguiente:

1.

¢ Considera adecuada y coherente la estructura de la propuesta?
Adecuada_X Poco adecuada Inadecuada

2. ;Considera que cada parte de la propuesta se orienta hacia el logro del
objetivo planteado en la investigacion?
Totalmente_X Un poco Nada_____
3. ¢Enlainvestigacion se han considerado todos los aspectos necesarios
para resolver el problema planteado?
Todos_X Algunos_____ Pocos_____ Ninguno_____
4. ;Considera que la propuesta generara los resultados establecidos en la
hipétesis?
Totalmente_X__ Unpoco_____ Ninguno____
5. ¢Como calificaria cada parte de la propuesta?
N° Objetivos Excelente Buena | Regular | Inadecuada
1 Generar motivacion ><
2 Asumir compromisos X
3 Generar trabajo en equipo X
4 Generar grupos internos de
apoyo X
6. ¢Como calificaria a toda la propuesta?
Excelente_X Buena_____ Regular_____ Inadecuada____
p il

¢ Qué sugerencias le haria a los autores de la investigacion para lograr los
objetivos trazados en la investigacion?

[ve sjempre se manlenge_ lo_escucha ad/'ua
Jox en}nall’a con_Todo afj/ povsonal

Ftrma del experto
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Anexo 09: Tomas fotograficas

TOMA N° 01:

TOMA N° 02
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