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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general proponer un
programa para mejorar el clima organizacional en la I.LE N° 15117 Victor Raul Haya
de la Torre de Potrerillo — Las Lomas, 2019. El tipo de investigacion fue descriptiva
no experimental. La poblacién y la muestra por ser tipo censal la conformaron los
30 docentes de la institucion educativa. El instrumento de recoleccion de datos fue
un cuestionario para medir las dimensiones relaciones interpersonales, estilo de
direccion, sentido de pertenencia, retribucién, disponibilidad de recursos,
estabilidad, claridad y coherencia y valores colectivos. Los datos recogidos fueron
analizados mediante estadisticos descriptivos y tablas de frecuencia en el SPSS.
Dentro de las principales conclusiones se tuvo que de acuerdo a los datos
estadisticos el clima organizacional es considerado por el 60% de los docentes con
un nivel bueno y el 40% lo considera regular (Tabla N° 09) .Las dimensiones, estilos
de direccion, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia son
considerados que se practican en un nivel muy bueno y la dimension retribucion
con un nivel bueno, mientras que las dimensiones relaciones interpersonales,
sentido de pertenencia y valores colectivos presentan niveles deficientes segun las

percepciones de la mayoria de los docentes.

Palabras clave: Clima organizacional, relaciones interpersonales, sentido de

pertenencia, valores colectivos
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ABSTRACT

The general purpose of this research work was to propose a program to improve
the organizational climate in the I.E N ° 15117 Victor Raul Haya de la Torre de
Potrerillo - Las Lomas, 2019. The type of research was non-experimental
descriptive. The population and the sample for being a census type were made up
of the 30 teachers of the educational institution. The data collection instrument was
a questionnaire to measure the dimensions of interpersonal relationships,
management style, sense of belonging, retribution, availability of resources,
stability, clarity and coherence and collective values. The collected data were
analyzed by descriptive statistics and frequency tables in the SPSS. Among the
main conclusions was that according to statistical data the organizational climate is
considered by 60% of teachers with a good level and 40% considered regular (Table
No. 09). Dimensions, management styles, availability of resources, stability, clarity
and coherence are considered to be practiced at a very good level and the
retribution dimension with a good level, while the dimensions interpersonal
relationships, sense of belonging and collective values have deficient levels
according to the perceptions of the most of the teachers.

Keywords: Organizational climate, interpersonal relationships, sense of belonging,

collective values
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l. INTRODUCCION.

Cuando se habla de clima organizacional, origina la precepcion que los seres
racionales viven en ambientes complicados y en movimiento, donde participan de
manera organizada, constituyendo organizaciones, donde en su interrelacion se
ponen de manifiesto diversos comportamientos que van a generar un tipo de
ambiente (Garcia, 2009).

El clima organizacional” proviene de la conviccién que el ser humano habita entre
entornos complicados y activos, asi como las sociedades formadas de individuos,
grupos y colectividades que producen diversas conductas y que alteran el medio
ambiente. En ese sentido, Méndez (2006, en Garcia 2009, p. 45) da a conocer que
el clima organizacional tiene su origen en la sociologia, en la cual se determina a la
organizacion y se enmarca en la teoria de las relaciones humanas, enfatizando la
cooperacion de los individuos en lo correspondiente al trabajo y su participacion en
comunidad. Esto hace evidente la importancia de las relaciones laborales en
cualquier tipo de institucién donde interactlan las personas, para alcanzar metas

en comun.

Estas relaciones van a hacer que el trabajador tenga diferentes tipos de
comportamientos como una respuesta subjetiva a su relacion con los demas, pues
como dice, Halpin y Crofts (1962), en Garcia (2009) “es un elemento de mucha
importancia del clima el ‘espirit’ lo cual esta definido como la sensacién que el
empleado tiene acerca de sus interacciones sociales, es decir expresa sus

sentimientos al finalizar su labor y estando ya cumplida”.

Pero, estas necesidades muchas veces se ven insatisfechas, como es en el caso
de los maestros, como puede evidenciarse en paises como Ecuador, Chile, y
especialmente México, donde el afio 2016 establecieron un campamento de
protesta, donde en entrevista realizada, cuestionan las practicas como la herencia
y compra venta de plazas. (Rios, 2016). En este caso, las protestas se dan cuando
los maestros ven que se atenta contra sus derechos, donde ven peligrar la

satisfaccion de sus necesidades basicas.

Esto tiene coherencia con lo expresado por Toro (2003), cuando da a entender que

en las organizaciones gubernamentales se experimenta el incremento del deterioro



del clima organizacional, donde los directivos y jerarquicos van perdiendo el
liderazgo y autoridad, lo cual afecta no solamente las relaciones interpersonales,

sino también el servicio de calidad que se debe ofrecer.

Este caso también se puede palpar en otro pais como es Ecuador, durante el
gobierno de Rafael Correa, donde los maestros salen a las calles a expresar su voz
de protesta, han sido victimas de calumnias e insulto generados desde la
presidencia, los ministros y funcionarios. Asi mismo han recibido humillaciones,
chantajes, amenazas y encierro en las instituciones educativas por parte de los
funcionarios educativos con el Unico propésito de silenciar estratégicamente al

magisterio ecuatoriano.

Estas acciones realizadas por parte del gobierno y otras autoridades han pisoteado
la dignidad del maestro. Pallasco (2015). En este caso se puede tener en claro que
los maestros realizan diversas manifestaciones cuando se le vulneran sus derechos
fundamentales, como exigir una remuneracion justa para poder sobrevivir y cuando
el gobierno y autoridades educativas no asumen con responsabilidad su

compromiso.

Lo expresado anteriormente tiene relacion con el planteamiento de Dessler (1976)
quien sugiere que los trabajadores no llegan a su centro de labores sin tener
conocimiento lo que se va a realizar, por el contrario, se guian mediante sus ideas

premeditas, personales, originales, capaces de poderlas alcanzar y realizar.

El vecino pais de Chile no es ajeno a esta problematica, pues el presidente del
colegio de profesores Mario Aguilar esta convocando a un paro indefinido desde el
03 de junio del presente afio con la finalidad de exigir una respuesta digna al
petitorio del gremio que fue presentado en abril del 2018, donde incluye demandas
importantes como la titularidad de las extensiones horarias, el pago de mencién a
educadoras de parvulos y diferenciales y el fin de la doble evaluacién docente y
otras exigencias justas. Pues tiene un respaldo de 44% de la Asamblea por la

opcion de paro indefinido. (Diario Uchile, mayo 2019)

Asi mismo el 15 de junio del 2017 en el Peru se inicio la huelga de maestros
exigiendo en su pliego de reclamos como es las reivindicaciones laborales que

hasta el momento han sido parcialmente atendidas. Por este motivo cientos de



maestros llegaron a la ciudad capital desde las diversas provincias del sur y
tomaron como punto de concentracion la plaza San Martin y a partir de alli realizar
diversas movilizaciones. Pero lo mas critico es que la policia se enfrenté a los
profesores agrediéndolos aquellos que se encontraban fuera del congreso y
comparecencia de la ministra de educacion Marila Martens, frente a la comision de

educacién del congreso por siete horas.

Fowks (s.f.); este caso pone en evidencia la poca voluntad de las autoridades que
representan al Ministerio de Educacion y a sus institutrices con el objeto de
establecer un buen clima organizacional, generando diversos conflictos y

divisionismos en el magisterio peruano.

Las instituciones educativas de Piura, como muchas en el pais tienen diversas
dificultades para poder promover un buen clima entre los docentes, estudiantes,
padres y/o madres de familia. Ello no solo requiere de los atributos personales o
destrezas sociales, también influye el ambiente donde se desenvuelve, asi lo
estipula Bisquerra (2003) donde menciona que la relacion interpersonal es un
intercambio mutuo entre dos o mas individuos; la cual influye a gran medida en el
clima organizacional, por esta razén es de vital importancia para una entidad

educativa.

Las relaciones interpersonales y las cualidades de manera individual tienen una
conexion estrecha con acciones o elecciones que realice, ello crea un entorno mas
placentero, armonioso y estimulador. Segun el aporte de Chiavenato (2014)
manifiesta que el concepto de motivacion conlleva hacia el clima organizacional
(segun los niveles de organizacion) Para llegar a satisfacer todas sus necesidades,
toda persona se encuentra obligada a someterse por un sinfin de cambios para
lograr adaptarse satisfactoriamente, entre sus miembros y asi obtener los
propositos de bienestar comun y asi mismo el bienestar emocional. Por ello es
importante el desenvolvimiento social que permita a los docentes interactuar

favorablemente.

Segun Oliveros (2004), afirma que al determinar cudles son las caracteristicas de
las relaciones interpersonales se analizan diferentes aspectos: la honestidad y

sinceridad, el respeto y afirmacion, la compasion, la compresion y sabiduria, las



habilidades interpersonales y las destrezas. Estoy segura si cada miembro que
conforma nuestra institucion educativa lograra destacar estos aspectos, el clima

seria Optimo y los lazos de amistad sobrepasarian las barreras laborales.

Segun Goncalves (1997), hace hincapié en el Clima Organizacional sobre las
peculiaridades dentro del entorno en el que labora; siendo adquiridas de manera
directa o indirecta por el personal que se encuentra laborando en ese entorno (pag.
20). Se puede afirmar que el Clima Organizacional conlleva a las percepciones y
procesos logrados en la institucién, como por ejemplo el tipo de liderazgo que
promueva el personal que los dirige, si el liderazgo es participativo, se lograria

mejorar los niveles de aprendizaje.

Asimismo, en la IE N° 15117 “Victor Raul Haya de la Torre” del caserio de Potrerillo,
se aprecia que el clima organizacional no es muy bueno, asi mismo las relaciones
interpersonales y directivo no son las adecuadas, ya que en muchas oportunidades
se acuerda hacer actividades, pero después hay comentarios que no estan de
acuerdo o0 a veces no participan activamente de las actividades, observandose una
indiferencia ante el logro de objetivos institucionales. Asi mismo hay docentes que
no tienen la capacidad de manifestar su malestar de forma ética, lo cual afecta el
clima organizacional, motivo por el cual nace la necesidad de realizar la presente
investigacion y aun mas al observar las diversas formas de relacion entre docentes
y comunidad educativa, se ha planteado la siguiente interrogante: ¢ La propuesta
de un programa puede mejorar el clima organizacional en la IE N.° 15117 “VRHT”

en el caserio de Potrerillo - 20197

El presente estudio de investigacion se justifica, por lo que en la institucion
educativa se ha podido percibir los docentes tanto del nivel inicial, primaria y
secundaria, han mostrado diversas actitudes no éptimas para las relaciones
interpersonales saludables y el poco compromiso de los agentes educativos en la
participacién de las actividades escolares, lo cual genera un clima organizacional

inadecuado. Se justifica en los siguientes aspectos:

Este estudio tiene una justificacibn metodolégica, ya que busca evaluar los

procedimientos, instrumentos, técnicas y herramientas utlizados en la



investigacién, asi como la validez y fiabilidad de estos. El objetivo es que puedan

ser utilizados en futuros estudios con la misma finalidad.

El estudio que se presenta tiene una justificacion tedrica, ya que busca evaluar el
clima organizacional entre todos los docentes de la institucion educativa. Se busca
determinar silos docentes se sienten coémodos y satisfechos con su trabajo, si estan
dispuestos a trabajar con actitud positiva con sus colegas y si comparten
experiencias que contribuyen a mejorar las relaciones interpersonales en el entorno

laboral.

Se justifica de forma practica porque esta investigacion serd muy util al aportar un
analisis sobre la mejora del clima organizacional de los docentes de la institucion
educativa N° 15117 “VRHT” y a partir de ello proponer actividades de acuerdo con
las dimensiones en estudio y por ende tomar decisiones a futuro para crear un

ambiente mas célido y de confianza entre los miembros de la comunidad educativa.

Se plante6 como objetivo general Disefiar un programa para mejorar el clima
organizacional en la |.LE N°. 15117 “Victor Raul Haya de la Torre” de Potrerillo — Las
Lomas — 2019. Y como objetivos especificos: Describa las caracteristicas de medir
las relaciones entre los individuos del clima organizado; Describa las caracteristicas
de los tipos de control para medir el entorno de la organizacién ambiental; Describa
las caracteristicas de una sensacioén de medicion que pertenece al entorno alterno;
Describa las caracteristicas de la medicion de la remuneracién climatica
organizada; Describa las caracteristicas de los recursos disponibles de los recursos
climaticos de la organizacion; Describa las caracteristicas de medir la estabilidad
del entorno organizacional alterno; Describa las caracteristicas del brillo y la
consistencia en la direccidn, alternando el entorno organizacional, describiendo las
caracteristicas del valor colectivo de la organizacion de cambiar y describir las

caracteristicas del entorno organizacional



I. MARCO TEORICO

Para comprender mejor la problematica en estudio se ha revisado diversas tesis,
las cuales permiten fortalecer el trabajo de investigacion con los aportes
encontrados, como se tiene: la tesis aplicada por Contreras y Jiménez (2016), en
la Ciudad del Rosario — Bogota. El objetivo principal del trabajo fue dar a conocer a
través de pautas los niveles de liderazgo que aplican los directivos para lograr un
clima organizacional actual en un colegio de Cundinamarca y para establecer
cuales son los lineamientos participativos. Donde le liderazgo y el clima
organizacional se calcularon con dos instrumentos: El Test de adjetivos de Pitcher
— PAT (Pitcher, 1997) y la escala del clima organizacional — ECO (Fernandez,
2008).

Por lo tanto, en esta investigacion se obtuvieron los resultados fue la determinacion
de problemas sobre liderazgo y clima organizacional, la cual debe tratarse de
manera urgente. Asi mismo la institucion educativa en estudio consigna una actitud
de inconformidad mayoritaria en la forma que se realiza el liderazgo en dicha
institucion. Asi mismo las conclusiones a las que se arribé fue que los resultados
obtenidos en la encuesta aplicada al personal administrativo y personal docente
necesitan implementar nuevas politicas directivas e institucionales que permitan

lograr un buen clima organizacional.

Al encontrase datos no favorables muy determinantes en los lideres directivos es
importante desarrollar estrategias sobre el mejoramiento integral del ambiente
laboral y el personal a cargo; en consecuencia, se mejorara la percepcion
relativamente sobre el propio personal y la entidad. Por lo tanto, este trabajo ayuda

a comprender mejor los principales elementos del clima organizacional.

Otro estudio, relacionado fue el realizado por Zans (2016), siendo el titulo de su
trabajo “Clima Organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria
de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016”. Teniendo como principal
objetivo realizar una descripcion del Clima Organizacional, identificando el
desempefio laboral actual, y ademas de evaluar y establecer .la correlacién entre

el grado de desempefio laboral de los trabajadores de la Facultad Regional



Multidisciplinaria de Matagalpa y su Clima Organizacional. Para ello utilizé como
instrumento las encuestas y entrevistas dirigidas, quien demostré por medio del
resultado que el Clima Organizacional, es de mayor placer las dimensiones, de
alegria y frenesi, también el desafecto y alejamiento son las dimensiones con
menor porcentaje, por ello se examina entre medianamente desfavorable y
favorable, la mejora del Clima Organizacional alcanza un rango positivo en la

medida del esfuerzo sobre su trabajo por parte de los empleados de la facultad.

Las conclusiones obtenidas en este trabajo fue que el liderazgo ejercido no es muy
cooperativo, sin voluntad de sostener una cultura organizacional de buena calidad
entre el personal de la organizacién. Ademas, que el desempefio laboral, es bajo,
a pesar de que se realizan sus labores y las presentan a tiempo establecido. Asi
mismo la toma de decisiones, se desarrolla en gran mayoria de forma
independiente, considerando de gran importancia el cultivo permanente de las

relaciones interpersonales y por ende mejorar el clima organizacional.

En el ambito nacional también se tiene estudios realizados, como es el de Graza
(2018) con su trabajo de investigacion, denominado “Relaciones interpersonales y
el clima organizacional en la institucion educativa N° 2096, Peru-Japon”. Fue
sustentado en la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo, filial Los
Olivos. El objetivo de este estudio es determinar la relacion entre las relaciones
interpersonales y el clima organizacional de la institucion educativa N° 2096. Los
instrumentos utilizados son la escala de Likert, coeficiente y correlaciéon de RHO vy
Alfa de cronbach. Asi mismo, los resultados de este estudio fueron una relacion
directamente enlazada entre las relaciones interpersonales y el clima
organizacional. Por ello se puede afirmar que el 74.55% conocen las buenas
relaciones interpersonales en la IE N° 2096.Asi mismo se deduce que las relaciones
continuas y positivas entre los directores y personal docente demuestran un lazo
de confianza muy fuerte con la institucion, facilitando un adecuado ambiente laboral

en la comunidad.

Otro estudio relacionado, fue realizado por Ortiz (2017) con el tema “El impacto del
programa de calidad educativa en el clima laboral del nivel secundario del Liceo
Naval Almirante de San Borja, 2017”; y el lugar de sustentacién de dicho trabajo fue

la Universidad privada Cesar Vallejo, teniendo como propdsito determinar la



influencia del impacto del programa de calidad educativa para beneficiar el clima
laboral en el nivel secundario del Liceo Naval Almirante Guise. Para este estudio
utilizé como instrumento un cuestionario de una escala polifénica y la confiabilidad
de Cronbach. Después de dicho proceso se logré6 obtener las siguientes
conclusiones, demostrandose que la ejecucion del programa es significativamente
influente sobre la motivacion, reciprocidad y participacion de los agentes educativos

del nivel secundario segun U de Mann Whitney de 0,000.

En el contexto regional como es en el caso de Piura, también hay diversos estudios
que buscan de alguna manera perfeccionar el clima organizacional mediante
diversas estrategias y propuestas, asi tenemos de Farfan (2016) con su tesis
“Relacion entre la forma de organizacién y el clima institucional del IESTP”. “Manuel
Yarlequé Espinoza”, del Distrito De Catacaos — sustentado en la ciudad de Piura.
Su principal objetivo fue establecer una vinculacién entre el nivel organizacional y
el clima laboral del IESTP “Manuel Yarlequé Espinoza” de Catacaos. La muestra
estuvo conformada por 23 trabajadores: docentes, personal administrativo y de
servicio. Los instrumentos que se utilizaron fue un cuestionario y una encuesta para
los trabajadores de la institucion, para la recoleccion de los datos se utilizé la
Correlacion de Spearman. Gracias a este trabajo de investigacion se logro
determinar una estadistica significativamente muy alta dentro la estructura de la
organizacion y el clima institucional, dado que el p-valor es menor de 0,05. Como
resultado total se puede deducir que la estructura organizacional del ISTP, la cual
obtuvo una alta influencia en el clima institucional que se experimenta en el

nombrado instituto mediante el afio 2016.

De igual manera se tiene el estudio realizado por Chunga (2018) en la
Municipalidad distrital de Bellavista de la Unién — Sechura, teniendo como objetivo
principal comprobar si el Clima Organizacional se relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista de la Unién —
Sechura - 2018. El método de investigacion realizado es de tipo no experimental
(en el cual las variables no se manipulan), el disefio de la investigacién es
descriptivo y correlacional. Para ello fue necesario aplicar el instrumento para
recoger la informacion “el cuestionario”, el cual esta conformado por 23 items para

la variable clima organizacional y la variable Desempefio laboral compuesto por 14



items. La muestra tiene una poblacion de 40 trabajadores, incluyendo los 36
trabajadores que se desempefian en esta institucion. Se deduce asi que a mejor
clima organizacional se tendra un mejor resultado en la realizacion de sus

actividades por parte de los empleados de la dicha municipalidad.

Segun el aporte que hace Alvarez (1995) logra definir“al clima organizacional como
el lugar de trabajo que es producto de la manifestacion de diversos factores de
carécter interpersonal, fisico y organizacional. Asi como también el medio en que
se desenvuelven las personas para realizar las diferentes labores. La cual afecta
notoriamente en su satisfaccion y comportamiento, es por ello, que su creatividad
y productividad asimismo se ven afectadas (Garcia, 2009-p 47). El ambiente de
trabajo en las comunidades educativas son de indispensable importancia que este
sea muy favorable porque va a permitir a los integrantes a relacionarse mejor y por
ende se sentirdn satisfechos y contentos de realizar las actividades destacando sus
habilidad y creatividad teniendo como propésito cumplir con las metas

institucionales.

Otro planteamiento es el de Goncalves (1997) que considera al clima
organizacional en vinculacion a las condiciones y caracteristicas que el entorno
laboral llega a afectar de manera representativa en su comportamiento (Garcia,
2009). Este planteamiento nos indica que segun las condiciones que presente un
determinado ambiente laboral, va a generar ciertos comportamientos en los
trabajadores de acuerdo a su forma de percibir, estas caracteristicas van a influir
directa o indirectamente en cada uno segun el contexto donde se desenvuelve para

la toma de decisiones.

También Chiavenato (1999) manifiesta que el clima organizacional es una
caracteristica del mismo ambiente organizacional que adquieren los integrantes de
la organizacién y estas a su vez influyen en su comportamiento. Es de buen indicio
cuando se logra complacer las necesidades personales con una alta moralidad de
los integrantes, y por otro lado es desfavorable al no lograr justificar estas
necesidades” (p 8). Por lo visto este planteamiento indica que cuando los
integrantes de una organizacion logran satisfacer sus propias necesidades el clima
organizacional también ser& favorables, ya que las personas se sentirdn motivadas

y predispuestas a seguir trabajando promoviendo el desarrollo organizacional, pero



si no logran satisfacer sus necesidades el ambiente laboral sera también
desfavorable, causando depresion, apatia, desinterés y hasta descontento,

generando conflictos entre los miembros de la institucion.

Anzola (2003): se refiere el clima tomando en cuenta a las percepciones e
interpretaciones relativamente estables que las personas tienen en relacion a su
organizacion, conjuntamente afecta en sus conductas, discrepando una
organizacion de otra. Se puede decir que el ser humano va a expresar un
determinado comportamiento de acuerdo a su contexto real en una determinada
organizaciéon, donde se desenvuelve generando condiciones favorables o

desfavorables tanto en su desarrollo personal como profesional.

Segun Toro (1992) el clima organizacional como la valoracion o evaluacion que los
entes se formulan sobre sus validaciones de trabajo. La regla se basa en la
situacion de los individuos, en cdmo actlan y reaccionan en las circunstancias
laborales, no sélo toma en cuenta las situaciones, por el contrario, comenzando por
la definicion y la figura que se impregnan en ellas; estas figuras y definiciones son
afectados por el comportamiento de otras personas, jefes, colaboradores, y
compairieros. (Garcia, 2009).

Se puede deducir que el clima organizacional va a depender de la manera en que
los individuos se relacionan y el concepto que tengan de cada una de ellas producto
de su convivencia, generando diversos comportamientos, la cual es influenciado

por otras personas de su entorno tanto positiva y negativamente.

Asi mismo considera 8 factores de clima organizacional, los cuales se definen
segun su grado de percepcion: las relaciones Interpersonales, en el que el personal
de trabajo se relaciona en si mismos y sus relaciones de cooperacion y respeto; el
estilo de direccion: en que el alto mando apoya, estimula e incentiva a sus
colaboradores.; el sentido de Pertenencia: es la estimacion con la cual se encuentra
vinculado a la institucién. Sentido de compromiso y responsabilidad que son
influenciados por los objetivos y programas; la retribucion: es la igualdad recibida
en la remuneracion y los beneficios derivados del trabajo; la disponibilidad de
Recursos: el personal puede manejar los instrumento de trabajo, los implementos

y el aporte requerido de otras personas y dependencias para el desarrollo de su
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trabajo; la estabilidad: los empleados tienen amplia seguridad de estabilidad en la
empresa y consideran que los trabajadores permanecen o son despedidos pero
siempre con un criterio justo; la claridad y coherencia en la direccion: los empleados
han sido orientados apropiadamente acerca de su trabajo y el manejo funcional de
la empresa. La coherencia esta comprendida por el desenvolvimiento del personal
y de la organizacion, cifiéndose a los principios, objetivos, normas y reglamentos
establecidos; por ultimo, los valores colectivos: en el medio interno, la ayuda mutua,

el esfuerzo adicional, la consideracion y el buen trato. (Toro, 2001).

Para Bolafnos (2015) las relaciones personales en los educadores es el producto
de coordinar ente los trabajadores las labores que desarrollaran en un solo entrono
y de relacionarse de forma positiva 0 negativa con otros, es de gran importancia
dar a conocer que en estas operan factores de personalidad, valores, ambiente y
otros. Significa que las relaciones interpersonales entre profesores se desarrollan
en un mismo espacio o ambiente y la cual comparten actividades en conjunto que

permiten caminar hacia una misma vision, metas y objetivos institucionales.

Para Choque (2008) las relaciones interpersonales en una planificacién que incluye
en la practica a una combinacion de situaciones para demostrar sus sentimientos,
actitudes, deseos, opiniones y derechos entre los seres humanos, acatando las
situaciones de otros individuos, aclarando que las relaciones interpersonales deben
ser Optimas entre todos los integrantes de la organizacién se debe considerar la
practica de buenas conductas que contribuyan al logro de objetivos comunes.

Comunicacion asertiva, segun Riso (2012) da a conocer que una persona es
asertiva siempre y cuando entienda como debe de actuar en diferentes situaciones
relacionadas con los derechos personales, es decir, saber decir “no” ante algo que
no se esté de acuerdo o tal vez mostrar los sentimientos negativos sin sobrepasar

los derechos.

Se puede decir que una persona que desarrolla el estilo de comunicacién asertiva
esta apta para manifestar de forma adecuada sus sentimientos, ideas y opiniones
en cualquier contexto, asi mismo serd capaz de defender sus derechos y

respetando los de los deméas. Toda persona que actle de forma asertiva logra un
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adecuado nivel de comunicacion y/o relaciones interpersonales 6ptimas y por ende

en la toma de decisiones, asi como en el ambiente.

En estilo de direccién, Gestoso y col. (2000), estos autores al realizar el estudio de
los estilos de direccidén, sustentan que se pueden determinar muchos estilos de
direccién, como se tiene. El estilo influyente: este estilo define una relacion de
control hacia el grupo por medio de la presién para generar que estos realicen lo
exigido por los dirigentes y actian unidireccionalmente; los estilos coercitivos: Esta
relacionado con personas que se caracterizan por ser dominantes, son
Impacientes, utilizan el castigo y la amenaza ante el incumplimiento de las acciones
encomendadas seguin como se han indicado, pero si sus seguidores cumplen sus
deseos planteados, ellos reconocidos o premiados por su lider; estilos directivos:
Estas personas siempre muestran una actitud de amabilidad sin perder de vista el

control hacia los demas.

Ademds, saben utilizar su habilidad de convencimiento para conseguir la
colaboracion de sus dirigidos, dejando muy claro su deseo de que las cosas se
hagan a su manera, sin embargo, estas actitudes son una limitacion, ya que no va
a permitir el desarrollo de capacidades de sus seguidores para pensar y salir
adelante por ellos mismos ante las diversas dificultades o problemas que se

presenten en su organizacion.

También se tiene el estilo generador de afiliacién: Son personas que siempre
buscan crear un ambiente cordial y amistoso, inspirando confianza y se preocupan
por los demas. Por ello se estima que la igualdad entre las personas es de mucha
mas consideraciéon el concluir un trabajo asignado, es por esta razén que no se
insiste tanto en la culminacion de las reglas establecidas, pero si logran ser
considerados y reconocidos por su grupo. Sin embargo, se consideran personas
que carecen de convicciones firmes, siendo esto una desventaja para el logro de

objetivos institucionales. (Gestoso y col, 2000).

Toro (2005); sefala que sobre los estilos demdcratas; desarrollan personas de este
estilo consideran satisfacer necesidades importantes como la autorrealizacion,
aceptacion y reconocimiento, y a partir de ello el grupo por si solo sera capaz de

dirigir y controlar el trabajo, evitando el control excesivo, las amenazas y las criticas.
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Pues consideran que, si lo tratan como una persona responsable, estos se sentiran
mas motivados para establecer sus propias metas y por ende reconocen el mérito

por sus logros obtenidos. (Gestoso y col., 2000).

Asi mismo, el aporte de Riera (2003), docente del Centro de Investigacion
Pedagogica de la ciudad de Quito en Ecuador, quien reafirma lo planteado
anteriormente, donde el lider democratico se asegura en el conocimiento del grupo,
favoreciendo las diferencias, solicita y tiene presente los criterios de los integrantes
de grupo mucho antes de considerar alguna decision; la responsabilidad es mutua,
expresa sus propias e ideas y permite que otros opinen; les da la libertad a los
empleados para que se desenvuelvan a su gusto y asi pueda escoger los equipos

con los cuales va a trabajar.

La motivacion de los equipos de trabajo es segun la estructura democrética con la
desarrollan sus labores, ademas las relaciones personales son mas amables y
cordiales puesto que se comunican amenamente y son menos hostiles; alcanzando

a si un mayor desarrollo individual de los integrantes.

El lider democrético considera de vital importancia la participacion del grupo
considerando que cada uno tiene aportes valiosos, opiniones, habilidades y
creatividad que ayudaran a crear un ambiente saludable y de confianza entre sus
miembros. Asi mismo reconocen que la responsabilidad institucional es compartida,

favoreciendo el crecimiento profesional y personal.

También se tiene otro aporte importante sobre los estilos de direccion que hace

Likert, la cual considera cuatro sistemas de direccioén:

Autoritario-coercitivo: Son aquellos directivos que motivan a sus colaboradores
haciendo uso del temor y el castigo para lograr el cumplimiento de sus funciones.
Asi mismo toma decisiones sin la participacion de su equipo, pues considera que
Sus aportes no son necesarios porgue da informacion o instrucciones suficientes y

especificas del trabajo que se debe realizar.

Autoritario — benevolente: Se caracterizan por motivar a sus colaboradores a traves
de las recompensas economicas para lograr los objetivos y a la vez contar con su

obediencia y lealtad.
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Asi mismo la comunicacion mejora ligeramente, lo cual se evidencia que la
productividad de su empresa también crece logrando que sus trabajadores ofrezcan

mejores resultados, beneficiando a la empresa, pero también a sus empleados;

Consultivo: Este tipo de direccion aun mantiene todavia el control para la toma de
decisiones, aungque en cierta manera es compartido con los gerentes y
trabajadores, dando oportunidades de participacion para alcanzar las metas

establecidas institucionalmente.

Participativo: Este estilo permite tomar decisiones de forma participativa y en
consenso. Para ello los trabajadores son motivados recibiendo una recompensa
econdmica pero también reciben un reconocimiento tanto material como espiritual
para hacer sentir la satisfaccion de hacer las cosas bien o destacar en el
cumplimiento de sus funciones, promoviendo una mejor comunicacion entre el

directivo y sus trabajadores.

Respaldo del lider pedagogico: La tarea del lider de supervisar y acompafar debe
permitir ayudar a los docentes de las escuelas a adquirir conocimientos, habilidades
y competencias. Ademas, es importante que desarrollen sus conocimientos,
entender situaciones, y a su vez reflexionen para que encuentren alternativas de
soluciones a los problemas o necesidades que afecten el desempefio (Balzan,
2008).

Participacion democratica: La original participacion democrética se logra cuando
los entes o comunidades de personas influyen en la opinion y en la determinacion
de las decisiones con la finalidad de establecer y obtener objetivos comunes y, por
consiguiente, cuando esta intervencion se da por medio de métodos establecidos

en los principios de la democracia.

Para sentido de pertenencia se ha tomado en cuenta a Toro (2001), quien lo
describe como el tipo de presuncibn que lo asocia a la empresa y de

responsabilidad en relacion con sus objetivos y programas.

Al respecto, Muchinsky (2002), explica los aspectos de sentido de pertenencia,
planes de reparto de utilidades, equipos de trabajo autogestionados y la

administracion de la calidad dentro de una empresa son primordiales ya que se
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estan muy vinculadas con el compromiso, el cual minimiza la idea de “nosotros -
ellos” en el empleado; por tanto, el compromiso con la organizacion es un atributo

gue se eleva, en relacion a los programas se obtienen con éxito (Muchinsky,2002).

Se puede demostrar que los empleados cuanto mas se informen sobre la
organizacion o su institucién donde trabajan sera mas grande su preocupacion y
voluntad para participar en todo momento frente a las dificultades que puedan
surgir. Asi mismo se demostraran mayor compromiso y orgullo por los éxitos que
logren obtener. Se puede concluir qgue el compromiso con la organizacién es un
item favorable a innovar las razones hacia sus labores y hacia las organizaciones
gue conllevan a los trabajadores a dar apoyo y esfuerzo adicional para cumplir con

sus responsabilidades.

El compromiso segun Gupta y Kulshreshtha (2009) se refiere al docente que
destaca el esfuerzo a su labor, a los objetivos institucionales, una gran inquietud
por sus estudiantes, conciencia de la gran responsabilidad de acuerdo a sus
funciones y rol como profesor y, por ultimo, un alto nivel facultativo compartido

frente a los demas.

La retribucion es el nivel de igualdad recibida en el beneficio social y el pago por

las labores realizadas en el trabajo.

Para Jalinton Reyes, el estimulo es la interaccion dad entre la persona y el ambiente
en que se desenvuelve, medio que genera una determinada respuesta en el
organismo. En el aspecto psicolégico, se relaciona en el aprendizaje porque logra
desencadenar especificamente varias conductas segun la intensidad en que se es

percibida.

Por otro lado, el reconocimiento es el valor que se da al talento del estudiante, asi

como a las competencias que lo conllevaran a un buen desarrollo integral.

La oportunidad pedagdgica se encuentra muy unidad con la participacion del
docente en su manera de actuar y de su saber pedagogico. Sin embrago la calidad
educativa se logra desde el punto de vista pedagogico con la tarea del docente en

su informe de educacion. (Sanchez, 2015).

15



Se entiende por disponibilidad de recursos la capacidad de acceder a informacion
de alta calidad y precision, hacer uso de equipos adecuados, asi como contar con
el apoyo y el ambiente laboral adecuado para llevar a cabo las tareas asignadas.
La disponibilidad de recursos influye en aspectos importantes como la cantidad,
calidad, frecuencia, costo, continuidad y alcance de los medios y herramientas que
los trabajadores utilizan para lograr los objetivos establecidos. (Toro, citado por
Gallego, 2001)

Este planteamiento indica que toda institucién u organizacién tiene que disponer de
los recursos tanto fisicos como humanos necesarios que seran utilizados y
entregados oportunamente y asegurar el buen desempefio de los trabajadores,
aprovechando sus potencialidades para brindar un servicio de calidad y logro de

objetivos en comun.

Asi mismo, los recursos son recursos que las organizaciones tienen para ejecutar
sus obras y alcanzar sus metas: son bienes 0 servicios que se realizan en la
programacion de los trabajos organizacionales. La administracion necesita varias
especializaciones y cada medio una especializacion. En todas las areas de la
organizacion, los medios que la conforman son los individuos. En todos los ambitos
y niveles de la organizacion existe una tarea muy importante como la de administrar
personas, responsabilidad que compete a todas las areas y niveles de la
organizacion deben tomar en cuenta. (Chiavenato, 1999-p 10). Indica que los
recursos humanos requieren de una especializacion para fortalecer sus
potencialidades. De igual manera es una necesidad porque involucra a todas las
areas para la ejecucion de las diversas actividades planteadas por la organizacion

y por ende sus objetivos.

Asimismo, otro aporte relevante es la mejora de calidad en la ensefianza la cual es
apoya por los docentes con el uso de los diferentes recursos educativos, que a su
vez mejora el aprendizaje en la escuela. Con la finalidad de conocer en qué medida

los docentes acceden y cOmo usan tales recursos. (Tafur, 2010)

En cuanto a lo planteado anteriormente se afirma que el uso de recursos y

materiales por el docente son de vital importancia en el proceso educativo, pues
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permiten que nuestros estudiantes desarrollen sus capacidades, habilidades y

actitudes oportunamente garantizando la calidad de los aprendizajes.

La responsabilidad: La responsabilidad como docente es realizar con eficiencia las
labores que le han sido desighadas temporal o definitivamente y llevar a cabo los
encargos especiales que le asigne la institucion donde se desenvuelve para el logro

de objetivos.

La estabilidad nos da a entender que es el derecho que tiene el empleador a
mantenerlo mientras le sea de utilidad, siempre y cuando no haya un motivo causal
de despido. Sus caracteristicas son: Es una condicion impuesta al jefe dandole a
entender que no se podra despedir al empleado por su propia voluntad y sin
explicacion alguna; es particular porque solamente le compete a la direccion, dado
que, el trabajador se encuentra dentro de un régimen laboral y no de esclavitud. Asi
mismo por medio del desarrollo de sus labores, si un empleado desea conservar su
puesto y esta legal y fisicamente capacitado para hacerlo, tiene derecho a la

estabilidad laboral.

Sin embargo, este derecho puede perderse si hay razones legales que justifiquen
su despido. Cuando se habla de causas justas para el despido, no solo se hace
referencia a motivos legales, sino también a motivos que justifiquen la finalizacién
de la relacion laboral. La estabilidad laboral se basa en la idea filoséfica de que el
trabajo es inherente a la naturaleza humana y es el medio que el hombre utiliza
para satisfacer sus necesidades. Por esta razén, la estabilidad laboral se convierte

en un elemento esencial para la existencia humana.

Para Quevedo (2006), la claridad y coherencia en la direccion son las medidas en
las cuales las metas y los programas de todas las areas son formales, segun los
criterios y politicas establecidas por la alta gerencia. Los servicios brindados se
deben desarrollar de forma transparente, es decir, tiene la obligacién de hacerse
publicamente y cualquier entre puede tener conocimiento, puesto que su

informacion debe de ser veridica, completa y adecuada.

Los valores colectivos, para Quevedo (2006), son las categorias la cual comprende
las condiciones vitales en el interior de una persona, por ejemplo: la cooperacion,

la responsabilidad y el respeto.
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La ayuda mutua y el buen trato debe instruirse desde las primeras edades, puesto
gue desde esa edad su tipico egoismo quiere tenerlo todo para él solo; pero cuando

demuestra ser compartido se ha sometido a la conducta colaborativa y social.
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[l METODOLOGIA
3.1. Tipoydisefio de investigacion.

La presente investigacion es de tipo no experimental. Este tipo de investigacion
consiste en que la persona encargada del estudio no puede controlar ninguna de
las variables de la investigacion ni tampoco podra modificar el comportamiento de

estas. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2003) disefiar el estudio consiste en cada
uno de los planes o estrategias que se han desarrollado con el objetivo de recaudar

los datos requeridos para realizar asi la investigacion.

La investigacion cumple un disefio descriptivo porque se busca descubrir en qué
condiciones se encuentran las 8 dimensiones que forman parte de la variable en
estudio que es el clima organizacional, pues no altera la realidad en estudio, sélo

se realiza un diagnéstico del clima organizacional en base a las dimensiones.

Las investigaciones que son descriptivas: Realizan mediciones, evaldtan o
recaudan informacion sobre las diferentes dimensiones, aspectos o partes del tema

por estudiar (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2003).
3.2. Variables y operacionalizacion.
Variable: Clima Organizacional.

El clima organizacional es la valoracion o evaluaciéon que los entes se formulan
sobre sus validaciones de trabajo. La regla se basa en la situacion de los individuos,
en cOmo actlan y reaccionan en las circunstancias laborales, no solo toma en
cuenta las situaciones, por el contrario, comenzando por la definicién y la figura que
se impregnan en ellas; estas figuras y definiciones son afectados por el
comportamiento de otras personas, jefes, colaboradores, y compaferos. (Garcia,
20009).

Operacionalmente se mide a través del recojo de informaciéon mediante el
cuestionario de 34 items aplicado a los docentes de la instituciébn educativa N°

15117 “Victor Raul Haya de la Torre” en relacion las dimensiones relaciones
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interpersonales, estilos de direccion, sentido de pertenencia, retribucién,
disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la direccion y

valores colectivos.
La escala de medicién es ordinal basada en Likert.
3.3. Poblacion, muestra y muestreo.

Segun Arias (2006) explica que la definicion de poblacién es: Una serie de
elementos, ya sea finita o infinita, que comparten caracteristicas comunes y que
servirAn como base para las conclusiones de la investigacién. (p. 81), la cual esta
constituida por 30 profesores que conforman la institucién educativa N° 15117
“VRHT”

La muestra segun Arias (2006) se define como un grupo finito y representativo
seleccionado de la poblacion accesible (p.83). En este estudio en particular, se ha
tomado una muestra de 30 profesores, lo que significa que se ha considerado una

poblacion censal.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.
Técnica

En este estudio se utilizd6 una encuesta como técnica, en la cual se emple6 un
cuestionario estructurado que incluia 5 opciones: “Completamente de acuerdo”, “En

parte de acuerdo”, “En parte en desacuerdo”, “Completamente en desacuerdo” y

“No estoy seguro del asunto”.

Elinstrumento. Después de la validacion del instrumento por parte de tres expertos,
se realizaron las observaciones sugeridas por ellos y se obtuvo la validez de
contenido. Seguidamente se aplico la confiabilidad Alfa de Conbrach a un grupo
piloto con cualidades muy parecidas a la de estudio, recabando como coeficiente
un valor de r = 0,884 que por ser muy cercano al valor de 1 fue altamente confiable

para su aplicacion.
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De acuerdo con Arias (2006), la investigacion se basa en la recoleccion de datos
directamente de los sujetos estudiados o de la realidad en la que ocurren los

hechos, sin manipulacion ni control de ninguna variable.
3.5. Procedimiento.

La investigadora eligié el tema de investigacion en funcion de su interés y de la

realidad en la que desarrolla su trabajo.

Para desarrollar el marco tedrico y la descripcion del problema, se llevaron a cabo
investigaciones sobre antecedentes relevantes mediante la consulta de tesis,

revistas y articulos cientificos relacionados con las variables consideradas.

En funcion del tipo de investigacion, se consider6 el proceso estadistico a seguir
para alcanzar los objetivos propuestos durante la aplicacion del método. Los
instrumentos fueron sometidos a validacion mediante juicio de expertos, y para
garantizar su confiabilidad se llevé a cabo una prueba piloto y se calculd el
coeficiente de consistencia interna utilizando la técnica estadistica “Alfa de
Cronbach”. Los resultados arrojaron un valor de r = 0,884, lo que confirma la alta

confiabilidad del instrumento.
3.6. Método de analisis de datos.

Para el analisis de datos se cre6 una base de datos en el programa Excel. Las
técnicas de procesamiento de datos se realizaron de acuerdo con los objetivos
planteados y el disefio de estudio. Se llevé a cabo la creacion de tablas y gréficos
para cada dimension, asi como para el andlisis general de la variable del clima

organizacional.
3.7. Aspectos éticos.

Se tiene en cuenta la seguridad de la identidad de la poblacion en estudio para
aplicar la encuesta sobre el clima organizacional para logra proponer actividades
de mejora de acuerdo a las dificultades o puntos criticos encontrados en cada
dimensién de la variable en estudio. Asi mismo se tiene en cuenta el aspecto
administrativo, la cual se cuenta con el recurso humano como: los docentes, el

director y el investigador. .
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V. RESULTADOS

Objetivo 1:
Describir las caracteristicas de la dimension Relaciones interpersonales de la

variable clima organizacional

Tabla 1:

Relaciones Interpersonales

Mu
Muy Bueno Bueno Regular Deficiente y ) Total
deficiente

F % F % F % F % F % F %

Comunicacién
0 1 33 5 16.7 24 80 0 0 30 100

asertiva
Propésitos

0 0 0 8 26.7 22 733 0 0 30 100
comunes
Relaciones
) 0 1 33 10 333 19 63.3 0 0 30 100
interpersonales

Fuente: Elaborado por: Santos Janet, Rivera Saavedra.
Interpretacion:

Las relaciones interpersonales son deficientes (63.3%) en la institucion
evidenciandose la deficiencia en la comunicacién asertiva (80%) y en los propdsitos
comunes (73.3%). Ello indica que los docentes tienen dificultades para comunicar
sus deseos y sentimientos sin ofender a los demas, expresar sus opiniones cuando
algo resulta injusto, la poca predisposicion para resolver las dificultades en equipo

y aprender de los demas.
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Figura 1

Relaciones Interpersonales
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Fuente: Elaborado por: Santos Janet, Rivera Saavedra.

Objetivo 2

80%

Deficiente

0% 0%
e

Muy

deficiente

M Propdsitos comunes

Describir las caracteristicas de la dimensién Estilos de direccién dela variable clima

organizacional

Tabla 2
Estilos de direccion.

Mu
Muy Bueno  Bueno Regular Deficiente y Total
deficiente.
F % F % F % F % F % F %
Respaldo del
) o 17 56,7 6 20 4 133 2 6,7 1 3,3 30 100
lider pedagdgico
Participacion
. 11 36,7 15 50 4 133 0 0 0 0 30 100
democratica
Estilo de
] y 23 76,7 4 133 3 10 0 0 0 0 30 100
direccion

Fuente: Elaborado por: Santos Janet, Rivera Saavedra.

Interpretacion:

El estilo de direccion presenta un nivel muy bueno en la instituciéon (76.7%),

habiendo un muy buen respaldo del lider pedagdgico (56.7%) y una buena

participacion democratica de los docentes (50%). Ello evidencia que el lider motiva

a los docentes para que desarrollen sus ideas, habilidades y creatividad, inspirando

confianza y seguridad.
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Figura 2:

Estilos de direccion
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Objetivo 3:

13.3%

6.7%
3.3%
% %

Deficiente Muy

deficiente

B Participacion democratica

Rivera Saavedra.

Describir las caracteristicas de la dimensién sentido de pertenencia de la variable

clima organizacional;

Tabla 3
Sentido de Pertenencia

Mu
Muy Bueno Bueno Regular Deficiente y Total
deficiente
F % F % F % F % F % F %
Compromiso 0 0 0 0 8 267 22 733 0 0 30 100
Responsabilidad 0 0 2 6.7 7 233 21 70 O 0 30 100
Sentido de
0 0 1 33 9 30 20 66.7 O 0 30 100

pertenencia

Fuente: Elaborado por: Santos Janet,

Interpretacion:

Rivera Saavedra.

El sentido de pertenencia es deficiente en la institucion (66.7), evidenciandose un

deficiente compromiso por parte de los docentes (73.3%) y una deficiente

responsabilidad (70%). Ello demuestra que los docentes tienen dificultades para

sentirse orgullosos de trabajar para la institucion, existiendo una falta de optimismo
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y actitud positiva de trabajo, no actuando de manera correcta en la toma de

decisiones y el poco entusiasmo por participar en las actividades institucionales.

Figura 3
Sentido de pertenencia
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Fuente: Elaborado por: Santos Janet, Rivera Saavedra.

Objetivo 4.

Describir las caracteristicas de la dimensién retribucion de la variable clima

organizacional.

Tabla 4
Retribucion

Muy Bueno Bueno Regular Deficiente M“Y_ Total
Indicadores deficiente

F % F % F % F % F % F %
Reconocimiento 7 233 13 433 10 333 O 0 0 30 100
Estimulo 5 16,7 12 40 11 36,7 2 6,7 0 30 100
Retribucion 9 30 14 46,7 7 233 0 0 0 30 100

Fuente: Elaborado por: Santos Janet, Rivera Saavedra.

Interpretacion:

La retribucion en la institucion tiene un nivel bueno (46.7%) al igual que

Sus

indicadores reconocimiento y estimulo, siendo los porcentajes de 40 y 46.7%,

25



respectivamente, lo cual demuestra que, en la institucion, el trabajo de los docentes

es valorado por los demas, reconociendo los logros, felicitando al personal docente

cuando realiza bien su trabajo y entregando presentes y/o regalos en las

actividades de integracion.

Figura 4

Redistribucion
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Fuente: Elaborado por: Santos Janet, Rivera Saavedra.

Objetivo 5

Describir las caracteristicas de la dimension disponibilidad de recursos de la

variable clima organizacional

Tabla 5:
Disponibilidad de Recursos

N Muy . Muy
Disponibilidad de Bueno Regular Deficiente o Total
Bueno deficiente
recursos
F % F % F % F % F % F %
Oportunidad 14 46,7 14 46,7 1 3,3 1 3,3 0 30 100
Calidad 11 36,7 13 433 6 20 0 0 0 30 100
Cobertura de los
17 56,7 12 40 1 3,3 0 0 0 0 30 100
recursos
Disponibilidad
24 80 6 20 0 0 0 0 0 0 30 100

De recursos

Fuente: Elaborado por: Santos Janet, Rivera Saavedra.
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Interpretacion:

La dimension disponibilidad de recursos tiene un nivel muy bueno (80%) y sus
indicadores oportunidad se encuentra entre los niveles muy bueno y bueno (46,7%,
en ambos niveles) en cobertura de recursos presenta un nivel muy bueno (56,7%)
y en calidad un nivel bueno (43,3%). Ello evidencia que en la institucién se utilizan
las potencialidades de los maestros para el logro de objetivos, existe participacion
de profesionales externos para fortalecer los aprendizajes de los estudiantes, los
docentes cuentan con materiales, equipos y TIC para realizar actividades, se hace
entrega oportuna de los materiales educativos para garantizar la calidad educativa,
la biblioteca escolar esta a disposicion de los docentes y para fortalecer el

aprendizaje de los estudiantes los docentes realizan visitas fuera de la institucion.

Figura 5
Disponibilidad de Recursos
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Fuente: Elaborado por: Santos Janet, Rivera Saavedra.

27



Objetivo 6: Describir las caracteristicas de la dimensién estabilidad de la variable

clima organizacional.

Tabla 6:
Estabilidad
Estabilidad o Muy

Muy Bueno Bueno Regular Deficiente - Total

deficiente

F % F % F % F % F % F %
Derechos 9 30 15 50 5 16,7 1 33 0 0 30 100
Obligaciones 10 333 15 50 5 16,7 O 0 0 0 30 100
Estabilidad 19 633 11 36,7 O 0 0 0 0 0 30 100

Fuente: Elaborado por: Santos Janet, Rivera Saavedra.
Interpretacion:

La estabilidad es muy buena en la institucion (63,3%) y sus indicadores: derechos
y obligaciones tienen un nivel bueno (50% cada una). Los resultados evidencian
gue los derechos laborales de los docentes son respetados y que los docentes
cumplen con sus obligaciones presentando oportunamente los documentos de

planificacion curricular y siendo puntual con su horario de trabajo.

Figura 6
Estabilidad
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Fuente: Elaborado por: Santos Janet, Rivera Saavedra.
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Objetivo 7
Describir las caracteristicas de la dimension claridad y coherencia en la direccion,

de la variable clima organizacional

Tabla 7.
Claridad y Coherencia en la Direccion

Muy
) Muy Bueno Bueno Regular Deficiente o Total
Indicadores deficiente
F % F % F % F % F % F %
Actuar con
] 19 63,3 11 36,7 O 0 0 0 0 0 30 100
transparencia
Ser ejemplo a
) 23 76,7 7 23,3 0 0 0 0 0 0 30 100
seguir
Claridad y
coherencia en la 25 83,3 5 16,7 O 0 0 0 0 0 30 100
direccion

Fuente: Elaborado por: Santos Janet, Rivera Saavedra.
Interpretacion:

La claridad y coherencia en la direccién y sus indicadores actuar con transparencia
y ser ejemplo a seguir tienen un nivel muy bueno (83,3%, 63,3% y 76,7%,
respectivamente). Los resultados demuestran que en la institucion hay personas

dignas de confianza y que hay coherencia con lo que se dice y hace en la direccion.

Figura 7.
Claridad y Coherencia en la Direccion
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Fuente: Elaborado por: Santos Janet, Rivera Saavedra.
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Objetivo 8.

Describir las caracteristicas de la dimension valores colectivos de la variable clima

organizacional.

Tabla 8
Valores Colectivos
Indicadores Muy

Muy Bueno Bueno Regular Deficiente o Total

deficiente

F % F % F % F % F % F %
Ayuda mutua 0 0 0 0 6 20 24 80 0 0 30 100
Buen trato 0 0 0 0 0 0 28 933 2 6.7 30 100
Valores colectivos 0 0 0 0 9 30 21 70 0 0 30 100

Fuente: Elaborado por: Santos Janet, Rivera Saavedra.

Interpretacion:

La practica de Valores colectivos es deficiente en la institucion (70%) y sus

indicadores ayuda mutua y buen trato también son practicados de manera

deficiente (80% y 93.3%), respectivamente. un 93.3 % lo considera deficiente y un

6.7 % manifiesta que es muy deficiente. Los resultados evidencian que los docentes

tienen ciertas dificultades para formar parte de un equipo que trabaja hacia una

meta comun, compartir sus experiencias profesionales, trasmitir afecto hacia los

miembros de la comunidad educativa y tener una escucha activa.

Figura 8

Valores colectivos
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Objetivo 9.

Describir las caracteristicas del clima organizacional.

Tabla 9

Clima Organizacional y sus Dimensiones

Mu

Muy Bueno Bueno Regular Deficiente y Total
DIMENSIONES deficiente

F % F % F % F % F % F %
Relaciones

0 0 1 3.3 10 333 19 633 O 0 30 100
Interpersonales
Estilo directivo 23 76,7 4 13,3 3 10 0 0 0 0 30 100
Sentido de

) 0 0 1 3.3 9 30 20 66.7 O 0 30 100

pertenencia
Retribucion 9 30 14 46,7 7 233 0 0 0 0 30 100
Disponibilidad de

24 80 6 20 0 0 0 0 0 0 30 100
recursos
Estabilidad 19 633 11 36,7 O 0 0 0 0 0 30 100
Claridad y

) 25 833 5 16,7 O 0 0 0 0 0 30 100

coherencia
Valores colectivos 0 0 0 0 9 30 21 70 0 0 30 100
Clima

0 0 18 60 12 40 0 0 0 0 30 100

organizacional

Fuente: Elaborado por: Santos Janet, Rivera Saavedra.

Interpretacion:

El clima organizacional en la institucién educativa se encuentra entre los niveles

regular y bueno (40% y 60%) respectivamente. Lo cual evidencia que el estilo de

direccidn, la disponibilidad de recursos, la estabilidad y la claridad y coherencia son

practicados de manera muy buena; la retribucién es buena; y las relaciones

interpersonales, el sentido de pertenencia y los valores colectivos son deficientes.
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Figura 9

Clima organizacional y sus dimensiones
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V. DISCUSION

En el debate se consideraron los resultados que se obtuvieron en el estudio dentro
de las listas de cotejo los cuales son contrastados con el marco teérico y

antecedentes de la investigacion.

En lo referente al primer objetivo especifico de la investigacion que busca describir
las caracteristicas de la dimensidn relaciones interpersonales de la variable clima
organizacional, se consideraron los indicadores: comunicacion asertiva y
propositos comunes; donde un 80% de los docentes responde que la comunicaciéon
asertiva que se da entre ellos es deficiente y un 16,7% manifiesta que es regular y
en lo referente a los propdsitos comunes un 73,3% de los docentes los califica como

deficiente y un 26,7% lo considera como regular.

Los hallazgos obtenidos difieren de lo propuesto por Graza (2018) quien sostiene
gue existe una relacién directa entre las relaciones interpersonales y el clima
organizacional. Segun el autor, un 74,55% de los profesores perciben las relaciones
interpersonales como satisfactorias, o que lleva a la conclusion de que las
relaciones cercanas y positivas entre los directivos y los docentes indican la
existencia de confianza y fortalecen a la institucién, mejorando el ambiente laboral

en la organizacion.

Desde un punto de vista tedrico, este planteamiento contrasta con lo expresado por
Bolafios (2015) quien sugiere que las relaciones personales entre los profesores
son el resultado de compartir un mismo ambiente y de interactuar de forma positiva
0 negativa con los demas, influidas por factores como la personalidad, los valores
y el entorno. Ademas, difiere también con lo sostenido por Choque (2008) quien
afirma que, para lograr relaciones interpersonales O6ptimas entre todos los
miembros de la organizacion, es necesario promover la practica de conductas

apropiadas que favorezcan la consecuciéon de objetivos comunes.

En lo referente al segundo objetivo especifico de la investigaciéon que busca
describir las caracteristicas de la dimension estilos de direccion de la variable clima
organizacional se trabajaron dos indicadores respaldo del lider pedagdgico y
participacion democratica; donde un 56,7% de los docentes considera que el

respaldo del lider pedagdgico es muy bueno, un 20% lo califica como bueno, un
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13,3 % como regular y tan solo un 6,7% manifiesta que es deficiente y con respecto
a la Participacion democratica los docentes un 36,7% de ellos manifiesta que es
muy bueno, 50% lo considera como bueno y un 13,3 % de los docentes lo considera

que es regular.

Tedricamente los resultados encontrados coinciden con Gestoso y Col. (2000),
quien plantea que se da el Estilo directivo que son personas siempre muestran una
actitud de amabilidad sin perder de vista el control hacia los deméas. Ademas saben
utilizar su habilidad de convencimiento para conseguir la colaboracion de sus
dirigidos, dejando muy claro su deseo de que las cosas se hagan a su manera, sin
embargo estas actitudes son una limitacion, ya que no va a permitir el desarrollo de
capacidades de sus seguidores para pensar y salir adelante por ellos mismos ante
las diversas dificultades o problemas que se presenten en su organizacion y con el
estilos democréatico que vienen a ser personas que consideran satisfacer
necesidades importantes como la autorrealizacion, aceptacion y reconocimiento, y
a partir de ello el grupo por si solo sera capaz de dirigir y controlar el trabajo,
evitando el control excesivo, las amenazas y las criticas. Pues consideran que, si
lo tratan como una persona responsable, estos se sentirdn mas motivados para
establecer sus propias metas y por ende reconocen el mérito por sus logros

obtenidos.

En lo referente al tercer objetivo especifico de la investigacion que busca describir
las caracteristicas de la dimensién sentido de pertenencia de la variable clima
organizacional habiéndose trabajado los indicadores de compromiso vy
responsabilidad donde 70% manifiesta que es deficiente 23,3% la considera regular

y solamente un 6,7% sefala que es buena.

Desde una perspectiva teorica, existe una divergencia con la definicion de Toro
(2005) quien establece que el compromiso se relaciona con el grado de satisfaccion
gue se deriva de estar vinculado a una empresa y de asumir la responsabilidad de

alcanzar sus objetivos y programas.

Asimismo, difiere con lo que expone Muchinsky (2002) en cuanto a que el
compromiso se relaciona con conceptos como la propiedad de las empresas por

parte de los empleados, el sentido de pertenencia, los planes de reparto de
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utilidades, los equipos de trabajo auto gestionados y la administracion de la calidad,
los cuales reducen la percepcion de “nosotros-ellos” en los empleados. Por
consiguiente, el compromiso con la empresa aumenta a medida que estos
programas tienen éxito. Finalmente, también contrasta con la postura de Garcia
(2009) quien sugiere que el ambiente de trabajo en las instituciones educativas
debe ser muy favorable para permitir una mejor relacion entre los integrantes y que
estos se sientan satisfechos y contentos al realizar sus actividades, destacando sus

habilidades y creatividad para alcanzar los objetivos institucionales.

En lo referente al cuarto objetivo especifico de la investigacion que busca describir
las caracteristicas de la dimensién retribucién de la variable clima organizacional
donde se trabajaron los indicadores reconocimiento y estimulo y se puede apreciar
gue un 23,3% de los docentes considera que el reconocimiento es muy bueno, un
43% lo califica como bueno y un 33,3% sostiene que es regular y en lo referente al
Estimulo los docentes un 16,7% manifiesta que es muy bueno 40% lo califica como
bueno, un 36,7% considera que es regular y tan solo un 6,7% manifiesta que el

estimulo es deficiente.

Desde una perspectiva teorica, es importante destacar lo que plantea Puchol
(1993), quien sostiene que la implementacion de un sistema de retribucion debe
tener como finalidad, en su nivel basico, la atraccion y retencion de buenos
colaboradores, la consecucién de los objetivos empresariales y el fomento de
buenas relaciones entre la empresa y sus empleados, asi como entre los propios
empleados. Ademas, Mc Cann (1987) opina que, desde una perspectiva
estratégica, la retribucion puede considerarse como una herramienta util para la
gestién de recursos humanos, que permite controlar e incentivar comportamientos
de los trabajadores a todos los niveles, y es una herramienta adaptable a las
necesidades y objetivos de la compafia. En consecuencia, actualmente resulta

imposible separar la gestion de la retribucion de los objetivos empresariales.

En lo referente al quinto objetivo especifico de la investigacion que busca describir
las caracteristicas de la dimension disponibilidad de recursos de la variable clima
organizacional habiendo trabajado los indicadores oportunidad, calidad y cobertura
de recursos y donde un 46,7% de los docentes en lo que se refiere a la oportunidad

la consideran muy bueno, un 46,7% lo califica como bueno y tan solo 3,3% lo
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califican como regular y deficiente respectivamente, respecto a la calidad un 36,7%
de los docentes la considera muy buena, un 43,3% manifiesta que es bueno y un
20 la considera regular, asimismo opinan con respecto a la cobertura de recursos
un 56,7% de los docentes la considera muy buena , un 40% buena y tan solo un

3,3% manifiesta que la cobertura es regular.

Desde una perspectiva teorica, es relevante resaltar lo que indica Toro (citado por
Gallego, 2001), quien afirma que la disponibilidad de recursos se refiere a la
oportunidad y calidad en la entrega de la informacion, la disponibilidad de equipos
y el apoyo de otras personas y areas para el desempefio en el puesto de trabajo,
lo que permite conseguir cantidad, calidad, frecuencia, costos, continuidad y
cobertura de los recursos y medios utilizados por las personas para alcanzar un

resultado especifico.

Asimismo Chiavenato (1999); indica que los recursos humanos requieren de una
especializacion para fortalecer sus potencialidades. De manera similar, es esencial
debido a que implica la participacion de todas las areas para llevar a cabo las
distintas actividades establecidas por la organizacion y, por consiguiente, cumplir
sus objetivos. En Ultima instancia, se reconoce que el acceso de los docentes a los
recursos educativos ayuda a mejorar la calidad de la ensefianza y el aprendizaje
en la escuela. Para determinar en qué medida los docentes acceden y utilizan

dichos recursos, se requiere llevar a cabo una evaluacion.

En lo referente al sexto objetivo especifico de la investigacion que busca describir
las caracteristicas de la dimension estabilidad de la variable clima organizacional
habiendo trabajado dos indicadores derechos y estabilidad donde un un 30 % de
los docentes considera que con respecto a sus derechos la estabilidad es muy
buena, un 50 % manifiesta que es buena, un 16,7% que es regular y tan solo un
3,3% considera que la estabilidad de sus derechos es deficiente; con respecto a la
estabilidad de sus obligaciones un 33,3% la califica como muy buena, un 50%

manifiesta que es buenay un 16,7% como regular.

Es importante destacar la opinién de Carrillo (2012) sobre como el enfoque de la
estabilidad ha evolucionado en el mundo actual. Anteriormente, la estabilidad en el

empleo se buscaba para garantizar la seguridad econdmica personal, familiar y
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social a lo largo de la vida laboral de una persona. Sin embargo, en el mundo actual,
competitivo y globalizado, la estabilidad laboral se ha vuelto un asunto secundario,
ya que incluso las empresas pueden no ser estables. En consecuencia, muchos
jovenes peruanos desean trabajar y es comun que cambien de empresa. El objetivo
de la estabilidad laboral en un pais es proteger a los trabajadores para que trabajen
en empleos permanentes y de plazo indefinido durante su vida laboral, lo que

conduce a la estabilidad econémica, familiar y social.

En lo referente al séptimo objetivo especifico de la investigacion que busca describir
las caracteristicas de la dimension claridad y coherencia en la direccién de la
variable clima organizacional habiendo trabajado dos indicadores actuar con
transparencia y ser un ejemplo a seguir y donde un 63,3% de los docentes
considera el actuar con transparencia como muy buena y un 36,7% manifiesta que
es buena y con respecto a Ser un ejemplo a seguir un 76,7% la considera como

muy buenay 23,3% como buena.

Tedricamente, el Ministerio de Economia y Finanzas (2018) coincide en que la
transparencia en los 6érganos publicos no se genera de manera espontanea. Para
gue los funcionarios publicos actien de manera transparente, se requiere no solo
de su integridad y vocacion de servicio, sino también de un sdlido sistema de
incentivos que fomente su comportamiento. En un sistema democratico, la
transparencia del funcionario publico debe ser exigida y premiada por la ciudadania,
y su incumplimiento debe traducirse en sanciones politicas, profesionales o
econdémicas. Si la ciudadania no muestra interés en temas de transparencia, estos
mecanismos de sancién no tendran efecto y los funcionarios publicos podrian verse

tentados a ocultar informacion sobre sus actos.

En lo referente al octavo objetivo especifico de la investigacién que busca describir
las caracteristicas de la dimension valores colectivos en la direccidn de la variable
clima organizacional habiendo trabajado dos indicadores ayuda mutua y buen trato
en donde un 80 % de los docentes considera la ayuda mutua es deficiente, un 20
% como regular; asimismo respecto al buen trato un 93,30% lo considera deficiente

y un 6,7% manifiesta que es muy deficiente.
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VI.  CONCLUSIONES

Las relaciones interpersonales son consideradas por el 63,3% de docentes
como deficiente, caracterizadas por una deficiente comunicacién asertiva

(80%) y un deficiente nivel de propdsitos comunes (73.3%).

El estilo de Direccion llevado a cabo en la institucion educativa es considerado
como muy bueno por un 76,7% de docentes, un 56,7% de los docentes
considera que el respaldo del lider pedag6gico es muy bueno y el 50%,
manifiesta que los docentes tienen una participacién democratica regular en

la institucion.

El sentido de Pertenencia a la institucion es concebido por el 66,7% de los
docentes como deficiente, el 73,3% de los docentes considera que su
Compromiso con la institucion es deficiente y el 70% considera que la
responsabilidad de los docentes es deficiente.

La retribucion en la institucién es buena segun un 46,7% de docentes, un 43%
de los docentes considera que el reconocimiento es bueno, y el estimulo, el

40% de docentes lo califica como bueno.

La disponibilidad de recursos y sus dimensiones, oportunidad, calidad y
cobertura de recursos es considerada muy buena por el 80%; 46,7%; 36,7%

y 56,7% de los docentes, respectivamente.

La estabilidad tiene un nivel muy bueno segun el 63,3% de docentes,
atendiéndose sus derechos en la institucion en un nivel bueno (50%) y en

cuanto a las obligaciones el 50% de los docentes la caracteriza como bueno.

La Claridad y coherencia en la direccion, el 83.3 de docentes la considera muy
buena y sus dimensiones: actuar con transparencia y ser ejemplo a seguir,
son considerado muy buenos por el 63,3% y 76,7% de los docentes,

respectivamente.
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Los valores colectivos y sus dimensiones: ayuda mutua y buen trato son
practicados en un nivel deficiente, segun el 70%; 80% y el 93,3% de docentes

respectivamente.

El clima organizacional en la institucion esta considerado con un nivel bueno
por el 60% de los docentes, mientras que el 40% manifiesta que es regular y
sus dimensiones, estilos de direccion, disponibilidad de recursos, estabilidad,
claridad y coherencia son considerados que se practican en forma muy buena
y la dimension retribucién con un nivel bueno, segun las percepciones de la
mayoria de los docentes y las dimensiones relaciones interpersonales sentido

de pertenencia y valores colectivos se practican de una manera deficiente.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Al director de la Institucion educativa, realizar las actividades y/o talleres con
los que se fortalezca las relaciones interpersonales de los docentes de la
institucion, afianzando sobre todo los indicadores de comunicacion asertiva y

los propdsitos comunes.

Seguir potenciando el estilo de direccion, llevando a cabo las mismas
estrategias para que continie en el nivel muy bueno, reforzando sus
indicadores respaldo del lider pedagégico y participacion democratica de los
docentes a través de actividades como reuniones para tratar problemas
presentados en la practica docente, donde la mayoria de ellos encuentren en
el director un apoyo y puedan participar en la toma de decisiones para

beneficio de la institucion.

Generar espacios con los docentes para que reflexionen sobre la importancia
de sentirse parte de la institucion para alcanzar los objetivos propuestos por

la institucion.

Continuar consolidando las mismas tacticas aplicadas en la institucién sobre
la retribucion, el reconocimiento y los estimulos hacia los docentes, siendo
necesario que la mayoria de los docentes consideren que la retribucién es

equitativa para todos sin excepcion alguna.

Seguir conservando las estrategias para que la disponibilidad de recursos y
sus dimensiones, oportunidad, calidad y cobertura de recursos continten

siendo muy buenas.

Proseguir con las préacticas de atencion a los derechos de los docentes para
que los docentes cumplan con sus obligaciones, generando una muy buena

estabilidad institucional.

Seguir actuando con transparencia, claridad, coherencia y ser ejemplo a
seguir para que se mantenga en el nivel muy bueno y para que los docentes

se sientan comprometidos a lograr los objetivos propuestos por la institucion.
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Realizar talleres donde se acrecienten los valores colectivos para que los

docentes generen un buen clima organizacional.

Poner en préctica las actividades propuestas en el Programa “Fortaleciendo
el clima institucional” a fin de que se logren las metas y objetivos de la
institucion educativa y por ende el logro de las competencias de los

estudiantes que confian en el servicio educativo que brinda la institucion.
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PROPUESTA PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA I.E. N° 15177
VICTOR RAUL HAYA DE LA TORRE DE POTRERILLO - LAS LOMAS, 2019

|.DATOS GENERALES:
1.1. Institucion: Victor Raul Haya de la Torre — Potrerillo- Las Lomas
1.2. Denominacion: Programa “Fortaleciendo habilidades sociales”

1.3. Poblacién: 30 docentes
1.4. Responsables: Br. Santos Janet Rivera Saavedra
1.5. Duracién: Agosto — Setiembre de 2019

ll. PRESENTACION:
DEFINICION DEL PROGRAMA:

Mediante la implementacion del Programa “Fortaleciendo el clima institucional” se utilizaran
estrategias motivadoras para que los docentes a partir de la reflexion tomen conciencia de
la importancia que tiene cada uno de ellos para el logro de los objetivos y metas de la
institucion educativa, a fin de mejorar el clima institucional; para lo cual se han disefiado 10
sesiones con una duracion de 90 minutos y desarrollarlas entre los meses de agosto a
septiembre del 2019. El programa esté dirigido a los 30 docentes de la institucion educativa

Victor Raul Haya de la Torre del caserio de Potrerillo, Las Lomas- Piura.
PROBLEMATICA DETECTADA:

Segun los resultados de la investigacion se ha detectado que los docentes tienen
deficiencias en las relaciones interpersonales donde la comunicacién asertiva y el logro de
los propédsitos comunes en la institucion tiene un nivel deficiente; asimismo, el sentido de
pertenencia que tienen los docentes con la institucién es considerada con un nivel
deficiente determinado por la falta de compromiso que tienen los docentes con la institucion
y por ende las obligaciones laborales no las cumplen a cabalidad, demostrando que sus
derechos no se no son tomados en cuenta y no cumplen totalmente, ademas hay un
descontento por parte de los mismos docentes en cuanto al manejo y disponibilidad de
recursos ya que al parecer los mecanismo de comunicacion y transparencia no son los mas
adecuados. De la misma forma los valores colectivos como como la ayuda mutua y el buen

trato son practicados de manera deficiente.
JUSTIFICACION:

Se observa que en la instituciébn educativa Victor Raul Haya de la Torre los docentes
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presentan problemas que conllevan a que existan dificultades en las relaciones
interpersonales y no se sientan comprometidos totalmente con su institucién. Dicha
situacion repercute directamente en el logro de los objetivos de la institucién educativa, en

el desempefio de los docentes y en los logros de aprendizaje de los estudiantes.

En tal sentido, resulta como una via idénea de intervencién la aplicacion de un programa

para fortalecer las relaciones laborales y por ende el clima institucional.

El programa tiene una justificacion teérica porque contribuye con informacién auténtica y

confiable sobre su efecto en la mejora del clima institucional.

También tiene una justificacion practica porque se busca dar solucién a un problema latente
en la institucion contribuyendo a mejorar las relaciones laborales de los docentes de la

institucién y por ende a un mejor desempefio y logro de los estudiantes.

Asimismo, se justifica metodolégicamente porque se contribuye con talleres disefiados en
base los problemas identificados en la investigacion: sentido de pertenencia, relaciones

interpersonales, derechos y obligaciones y disponibilidad de recursos.
FUNDAMENTACION:

El programa tiene una fundamentacion filoséfica basada en el constructivismo critico, que
enfatiza que el individuo desarrolla su actitud critica mediante la construccion de su propio
conocimiento a partir de contrastar proposiciones o casos hipotéticos y otros reales. (Arce,
2000).

Tiene una fundamentacién psicolégica, apoyada en la psicologia cognitiva la cual refiere
de como se adquiere el conocimiento a partir de las dificultades a las que se pueda
enfrentar tratando de dar solucibn o tomando las decisiones oportunas para buscar
posibles soluciones ya sean aprendidas o adquiridas a través de la reflexion que ha

conllevado a evaluar y modificar aspectos cognitivos y por lo consiguiente actitudes.

Tiene fundamento pedagdgico porgue toma concepciones cognitivas y socioculturales, que
destaca que un individuo puede dar solucion a los problemas o dificultades presentadas
interactuando con otros, por lo que se enfatiza que el trabajo en equipo y la interaccion
constante con los demas hace que el conocimiento y reflexion se produzca de una mejor

manera.
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OBJETIVOS

GENERAL:

Desarrollar actividades para lograr fortalecer el clima organizacional en la institucion

educativa N° Victor Raul Haya de la Torre — Potrerillo- Las Loma

ESPECIFICOS:

Aplicar el programa “Fortaleciendo el clima institucional” con estrategias pedagogicas
gue beneficien el clima de laboral en la institucién educativa.

Proporcionar actividades que favorezcan el desarrollo de las buenas relaciones
interpersonales, sentido de pertenencia y el compromiso traducido en la
responsabilidad de sus labores.

Que los docentes reflexionen sobre la importancia de formar parte de su institucion y
fortalecer sus relaciones interpersonales, sentido de pertenencia para fomentar un

buen clima organizacional.

COBERTURA O POBLACION DESTINATARIA: El programa beneficiara directamente a

30 docentes de institucion educativa N° Victor Raul Haya de la Torre — Potrerillo- Las

Lomas.
AGENTE RESPONSABLE: Br. Santos Janet Rivera Saavedra
ORGANIZACION DEL PROGRAMA:

Est

ructura: Para el desarrollo de las actividades y lograr los objetivos propuestos el

programa conté con 10 talleres, los mismas que se pueden desarrollar en 4 semanas.

N 3 NOMBRE DE LA SESION

SESION

1. Liderazgo y responsabilidad

2. Trabajo en equipo

3. Practicando la asertividad y respeto

4, Controlando los impulsos

5. Solucionando conflictos

6. Reflexionando sobre nuestra labor docente

7. Identificamos aspectos positivos y negativos en la institucion

8. Socializando el Decreto Supremo N° 028-2007-ED. Reglamento de Gestién de
Recursos Propios y Actividades Productivas Empresariales en las Instituciones
Educativas Publicas.

9. Priorizacion de actividades para la Elaboracion del Plan Anual de Trabajo del
Comité de Recursos Propios de la Institucién Educativa

10. Socializando el Manual de Organizacion y Funciones de la Institucién Educativa

51



METODOLOGIA:
Los diez talleres que forman parte del programa se desarrollan las dimensiones del clima

institucional que obtuvieron un bajo nivel en la investigacion.

Los talleres tendran una duracién de 90 minutos y se realizan en tres etapas: Inicio,

desarrollo y evaluacion.

Estrategias: Los talleres se desarrollaran en base a estrategias activas que han sido

disefiadas de acuerdo dinAmicas generadoras de reflexiébn constante.

Evaluacién: Cada sesidn sera evaluada mediante una reflexiéon de los docentes.
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Presupuesto

RUBRO CANTIDAD DESCRIPCION COSTO
02 Psicdlogos. ( 05 Talleres) Asesoria externa especializada. 2000.00
RECURSOS HUMANOS 02 Especialistas en Educacion. ( 03 Talleres) Asesoria externa especializada. 800.00
02 Especialistas Legislacion Educativa ( 02 Taller) Asesoria externa especializada. 400.00
02 Auxiliares ( 10 Talleres) Personal de Apoyo 1200.00
200 Papelotes 70.00
4000 Hojas Dina A4 88.00
MATERIALES 200 Plumones 300.00
200 Lapiz 100.00
200 Lapicero 100.00
900 Refrigerio 2700.00
SERVICIOS 6000 Fotocopias 300.00
2000 Impresiones 300.00
MOVILIDAD Movilidad Interna 1000.00
TOTAL 9358.00
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ACTIVIDADES DEL TALLER

Titulo: “Liderazgo y responsabilidad”

Objetivo: Fomentar el tipo de liderazgo que presenta cada docente y evaluarlo

Actividades Estrategias
Presentacién “*“Liderazgo”

del taller Se dara la bienvenida.
Los docentes forman equipos de trabajo y eligen a su lider.
En equipos de trabajo armaran un rompecabezas.
Cada docente debe taparse la boca con un pafiuelo para evitar que se
comunique en forma oral con los demas del grupo. La consigna es no tener

Dindmica ningun tipo de comunicacion.
Luego cada uno comenta como se sintid al no poder comunicarse y las
dificultades que tuvieron para armar el rompecabezas. El lider también
comentara como se sintié al no poder dar instrucciones de como realizar la
indicacion y la consecuencia de no lograr armar el rompecabezas.
Cada grupo lee informacién referente a los tipos de liderazgo y cada uno de
acuerdo a sus caracteristicas propias identifica su liderazgo.
Se enfatiza que es importante desarrollar un liderazgo positivo que conlleva
al grupo a cumplir las metas y objetivos, asimismo, la responsabilidad que

Desarrollo debe obrar en cada uno de ellos para que la institucion marche
adecuadamente al logro de los objetivos propuestos.
Asimismo, sensibiliza acerca del dafio que puede ocasionar un lider negativo.
Los docentes reflexionan al respecto y dan opiniones de ello indicando
ejemplos de como desarrollan su liderazgo en su institucion.

Evaluacion Socializan a través de lluvia de ideas lo aprendido en la sesion.

Titulo: “Trabajo en equipo”

Objetivo:  Fomentar el trabajo en equipo en los trabajadores de la institucion educativa.

Actividades

Estrategias

Presentacion

“Trabajo en equipo”

del taller Se dara la bienvenida.
Los docentes forman grupos de tres para realizar la siguiente consigna:
Deberan trasladar un globo inflado hasta el lugar del patio donde se les
indique. No podran usar las manos, sélo podran utilizar su espalda. Tendran
Dindmica un tiempo méaximo de 5 minutos para hacerlo.

Pasado el tiempo, los docentes sentados en el patio comentaran lo divertido
que les pareci6 el juego; asimismo expresaran las dificultades que tuvieron
para trasladar el globo inflado.
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El facilitador tomara ejemplo de grupos que se divirtieron al realizar la
actividad y de los que s6lo veian sin participar.
Explica el significado de trabajar en equipo y la importancia de tener una
Desarrollo buena comunicacion para realizar las tareas encomendadas.
Invita a los docentes a comentar como realizan ellos su trabajo en equipo,
gué estrategias ponen en practica y cuales son los resultados de ello.
Los docentes socializan sus ideas y reflexionan al respecto.
Evaluacion Los docentes indican lo aprendido en el taller a través de una lluvia de ideas.
Titulo:  “Practicando la asertividad y el respeto”

Objetivo: Identificar actitudes asertivas para ponerlas en practica en su quehacer

pedagdgico.

Actividades

Descripcion

Presentacion

del taller

“Practicando la asertividad y el respeto”.

Se da la bienvenida

Dinamica de

presentacién

Los docentes en parejas se colocan de pie uno detras de otro mirando en la
misma direccion. La persona de adelante estira sus brazos hacia atras
cruzandolos a la altura de las mufiecas e impulsando su cuerpo hacia adelante
intentando caminar en la direccién que le apetezca. La persona de atras sujeta
a la de adelante agarrando sus manos cruzadas e impidiéndola avanzar.
Después de realizar la actividad durante un minuto se cambian los papeles y
se repite.

El facilitador conlleva a la reflexion: preguntando cémo se habian sentido, y
en qué momentos de su trabajo esto les habia pasado. Los docentes
comentan sus experiencias.

Se enfatiza que el ser asertivo implica defender sus derechos teniendo en

cuenta el respeto de los suyos y de los demas.

Los docentes observan el video sobre asertividad
https://www.youtube.com/watch?v=5fbNDx3TXnY

Forman grupos y de acuerdo a lo observado en el video escogen situaciones

de laiinstitucién educativa donde se haya practicado la asertividad y el respeto,

Desarrollo ] ) ] o -
y situaciones en las que faltaria poner en practica esta habilidad y las
socializan.
Aportan ideas de como mejorar ciertas circunstancias que ocurren en la
institucion poniendo en préctica la asertividad.
» A través de la dinamica “La papa quema, quema la papa” los docentes indican
Evaluacion

lo aprendido en el taller.
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https://www.youtube.com/watch?v=5fbNDx3TXnY

Titulo:  “Controlando impulsos”

Objetivo: Identificar estrategias para controlar los impulso para evitar conflictos

Actividades

Estrategias

Presentacion

del taller

“Controlando los impulsos”

Se da la bienvenida

Dinamica

A cada docente se le entrega un globo verde, rojo amarillo. El facilitador
explica el desarrollo de la dindmica:

Se leeran dos casos tipicos de problemas que puedan darse en la institucion.
En cada caso los docentes, terminado de leer, expondran el globo verde si es
gue lo ocurrido en el caso no les afecta para nada; el globo amarillo, si es que
sienten cdlera o decepcion pero prefieren analizar la situacion para ver las
formas de solucion, o globo rojo, cuando inmediatamente busca culpables y
deciden hacer frente al problema.

De acuerdo a las respuestas de los docentes, se explica que la mejor opcion
ante un problema que se cause ira es mejor, dejar pasar ese momento para
luego tomar decisiones adecuadas, poniendo en préctica la asertividad y el

respeto por los demas.

Desarrollo

El facilitado explica la importancia de saber controlar los impulso, laira, porque
estos pueden desencadenar mas problemas de los que la pueden ocasionar.
Luego, observan el video Aprendiendo a controlar las emociones en casa, el
cine y la escuela y en grupos los docentes socializan las consecuencias que
puede acarrear el no saber controlar los impulsos.

Evaluacién

Los docentes socializan junto con el facilitador lo aprendido en el taller.

Titulo: Solucionando conflictos

Desarrollo: Identificar y reflexionar sobre estrategias para solucionar conflictos

Actividades

Estrategias

Presentacion

“Solucionando conflictos”

del taller .Se da la bienvenida
Los trabajadores para participar de la dinamica se distribuirdn en 5 grupos de
20.
La dindmica consiste en colocar las sillas y cada participante se pondra
delante de una. Cuando la musica suene, todos los participantes empiezan a
Dindmica dar vueltas alrededor de las sillas.

Cuando se apaga la misica todo el personal tiene que subir encima de alguna
silla.

Después se quita una silla y se continta el juego.

Los participantes siguen dando vueltas hasta que se pare la misica. Cuando

se detiene tienen que subir todos encima de las sillas, no puede quedar
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ninguno con los pies en el suelo. El juego sigue siempre la misma dindmica.
Es importante que todo el mundo suba encima de las sillas. El juego se acaba
cuando es imposible que suban todos en las sillas que quedan. Lo importante
es ver si todos se ayudan entre si, y que no dejen a nadie discriminado porque
si no pierden todos.

El facilitador lleva a la reflexion.

El facilitadora propone observar el video “El puente”

https://www.youtube.com/watch?v=ZgaidCmzfHk

En grupos responden: ¢ Cual era el conflicto entre los dos amigos?

¢, Qué actitudes tuvieron?

¢, Qué les consejos recibieron?

De los dos conflictos observados en el video, ¢ Para solucionarlos, cudl

pondrian en practica? ¢ Por qué?

Desarrollo En grupos, socializan sus respuestas.
Los grupos se subdividen y en papelotes escriben un conflicto propio de la
institucion y como solucionarlo tomando en cuenta lo observado y lo
reflexionado.
El facilitador una vez mas lleva a la reflexién de la importancia del manejo de
los conflictos a fin de mejorar las situaciones problematicas en la institucion.
Lo cual redunda en el logro de los aprendizajes de las estudiantes y la buena
imagen de la institucion.

Evaluacion Los docentes a partir de una palabra califican lo aprendido en el taller.

Titulo: Reflexionando nuestra labor docente

Objetivo: Identificar caracteristicas de un docente con capacidad de escucha activa.

Actividades

Estrategias

Presentacién

Reflexionando nuestra labor docente

del taller Se da la bienvenida.
Se relne a todos los docentes y se les agrupa en parejas, los cuales se
pondran frente a frente mirdndose la cara, cada pareja se preguntara algunas
interrogantes y se responderan. Cada uno tendra un doble papel, ser el emisor
y el otro el receptor, y luego intercambiar los papeles para que el docente que
pregunto tendra el turno de responder a las interrogantes.

Dinamica Las interrogantes a responder son:
Emisor: ¢Qué siento cuando soy escuchado de verdad? ¢ Con qué frecuencia
siento que soy escuchado?
Receptor: ¢Qué me hace falta para ser escuchado? (A quiénes debo
escuchar?
El facilitador invita a la reflexion
El facilitador entrega una lectura para que todos lean. Se hace una lectura

Desarrollo

colectiva:
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https://www.youtube.com/watch?v=ZgaidCmzfHk

“El primer paso para escuchar a otra persona es silenciar el murmullo que cada
uno tiene dentro. Muchas ocasiones se finge que se esta escuchando lo que
la otra persona nos comunica, pero la realidad es que se estd pensando en
otras cosas o0 preocupaciones que al parecer son mas importantes. Si no se
pone en practica el escucha conscientemente, no se llega a efectuar un
didlogo el cual es la herramienta principal para que la persona desarrolle una
convivencia sana con los demas”

A partir de la lectura, se forman grupos de 4 docentes cada uno.

Cada grupo elaborara un decalogo con las caracteristicas de un docente que
tiene la capacidad de escucha activa y al término socializan su trabajo.

El facilitador expresa las ideas fuerza de la escucha activa y de su importancia
en el desarrollo de sus labores cotidianas tanto con los mismos docentes como
con sus estudiantes.

Evaluacién

Para evaluar la sesion se pasara una pelota pequefia de docente a docente.
Cada docente que tenga la pelota en sus manos tendra que decir una palabra

con la que evaluaria el taller.

Titulo: Reflexionando nuestra labor docente

Objetivo: Identificar aspectos positivos y negativos en la organizacion.

Actividades

Estrategias

Presentacion

del taller

Se da la bienvenida.

Dinamica

Los docentes para participar en la dinamica “La instituciéon necesita...” forman
dos filas. El facilitador empieza a pedir objetos y el integrante de la fila que la
entregue primero le dara punto a su fila y asi sigue el juego hasta que
acumulen 5 puntos. La fila que obtenga primero la puntuacion se subdividir

en tres grupos de 5 docentes cada uno, igualmente la otra fila.

Desarrollo

Los docentes ya organizados en sus grupos, tres de ellos realizaran una lista
de aspectos positivos de la institucion y los otros tres grupos realizan de los
aspectos negativos.

Cada grupo las escribira en tiras léxicas, las pegan en la pizarra, las socializan
y priorizan las mas importantes.

Cada grupo presenta las conclusiones y las socializan, luego en conjunto
elaboran un cuadro de doble entrada para profundizar los aspectos negativos
y dar alternativas de solucién para erradicarlas y alternativas para impulsar los
aspectos positivos.

Luego los docentes elaboran un acta donde cada uno se compromete a
cumplir los acuerdos a los que arribaron con la finalidad de mejorar su clima

laboral en su institucion.

Evaluacion

Los docentes explican responden en forma oral.

¢ Para qué me sirvié hoy dia el taller?
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Titulo : Socializando el Decreto Supremo N° 028-2007-ED. Reglamento de Gestién

de Recursos Propios y Actividades Productivas Empresariales en las Instituciones Educativas

Publicas.
Objetivo : Conformar el Comité de Gestion de Recursos Propios de la Institucién
Educativa
Actividades Estrategias
Presentacion del |- El facilitador da la bienvenida a los participantes.
Taller - Se socializa el objetivo del taller y lo que se esperar alcanzar como
producto.
Dinamica - Hacen lectura de la dinamica “La Carpinteria” y los participantes explican
las ensefianzas de la presente lectura.
Desarrollo - El facilitador socializa los siguientes temas.
- Articulo N° 86 de Ley General de Educacion N° 28044: Ingresos Propios
de las Instituciones Educativas.
- Articulo N° 158 del D. S. N° 011-2012-ED- Ley General de Educaciéon N°
28044: Recursos Propios y Actividades Productivas Empresariales
- Decreto Supremo N° 028-2007-ED. Reglamento de Gestién de Recursos
Propios y Actividades Productivas Empresariales en las Instituciones
Educativas Publicas.
- En plenaria se conforma el Comité de Gestidon de Recursos Propios de la
Institucion Educativa donde se encuentran representados todos los
trabajadores de la
Evaluacion Se aplica una ficha metacognitiva.
Titulo : Priorizacién de actividades para la Elaboracion del Plan Anual de Trabajo

del Comité de Recursos Propios de la Institucién Educativa
Objetivo : Elaboracion del Plan Anual de Trabajo del Comité de Recursos Propios de

la Instituciéon Educativa

Actividades Estrategias

Presentacion del

El facilitador da la bienvenida a los participantes.

Taller - Se socializa el objetivo del taller y lo que se esperar alcanzar como
producto.
Dinamica - Se forman dos grupos.

- Cada grupo construye un avion: Con material reciclable construyen un
avién en el menor tiempo posible y eligen a un participante para que dé
una vuelta por el patio. Se les pregunta:

- Cual fue el papel que desarrollo cada uno.

- Porque eligieron a esa persona para que dé una vuelta por el patio.

- Como se organizaron para hacer un mejor trabajo.
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Desarrollo - Uno de los integrantes del Comité de Gestion de Recursos Propios de la
Institucion Educativa dirige el taller.
- Se completa el siguiente esquema del Plan Anual de Trabajo del Comité
de Recursos Propios de la Institucion Educativa:
1. Datos Generales.
2. Objetivos.
3. Alcance.
4, Bases Legales.
5. Cronograma de Acciones y/o Actividades.
6. Recursos Propios a Captar.
7. Necesidades a Atender.
- Enplenaria se elabora y se aprueba Plan Anual de Trabajo del Comité de
Recursos Propios de la Institucion Educativa
Evaluacion Se aplica una ficha metacognitiva.
Titulo : Socializando el Manual de Organizacion y Funciones de la Institucion
Educativa
Objetivo: Socializar y aprobar el Manual de Organizacién y Funciones de la

Institucién Educativa

Actividades Estrategias

Presentacién del

El facilitador da la bienvenida a los participantes.

Taller - Se socializa el objetivo del taller y lo que se esperar alcanzar como
producto.
Dindmica - Hacen lectura de la dinamica “Los Gansos” y los participantes explican las

ensefianzas de la presente lectura.

Desarrollo - Facilitador Socializa el Manual de Organizacién y Funciones:

- Titulo I

a Generalidades

b. Importancia.

o Alcance

d Base Legal.

Titulo Il. Disefio Orgénico de la I.E Victor Raul Haya de la Torre

Titulo 11l. Funciones Especificas de los diferentes estamentos de la Institucion

Educativa.

- Organos De Participacion

- Disposiciones Complementarias

- En plenaria se Socializacion y aprueba el Manual de Organizacion y
Funciones de la Institucién Educativa.

Evaluacion Se aplica una ficha metacognitiva.
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ANEXOS

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL
Dirigido a docentes de la institucién educativa N° 15117 “Victor Raul Haya de la
Torre”- 2019
PROPOSITO: Conocer las percepciones del personal docente acerca de las diferentes
realidades del trabajo y la institucion
Estimado docente le saludo cordialmente y al mismo tiempo pedir que responda a las
siguientes interrogantes sobre el clima organizacional de nuestra institucion, marcando
con una X una de las 5 alternativas que usted crea conveniente.
ESCALA DE CALIFICACION:
(5) Completamente de acuerdo
(4) En parte de acuerdo
(3) En parte en desacuerdo

(2) Completamente en desacuerdo

N° ITEMS ESCALA DE
VALORACION

5 |4 |3 |2 |1

01 | Comunica los deseos y sentimientos sin ofender a los demas.

02 | Expreso mi opinién cuando algo resulta injusto.

03 | Existe predisposicion para resolver las dificultades en equipo.

04 | Me doy la oportunidad de aprender de los demas.

05 | El lider motiva a las personas para que desarrollen sus ideas,

habilidades y creatividad.

06 | El lider inspira confianza y seguridad.

07 | Se toma en cuenta mis opiniones y aportes para la toma

decisiones.

08 | Se involucra en la solucién de problemas que se presentan en la

institucion.

09 | Me siento orgulloso de trabajar para esta institucion.

10 | Promuevo el optimismo y actitud positiva en mis compafieros (as)

de trabajo.

11 | Actlio de manera correcta en la toma de decisiones

12 | Participo con entusiasmo en las actividades institucionales

13 | Mi trabajo es valorado por los demas.

14 | Se reconocen mis logros

15 | Se felicita al personal docente cuando realizan bien su trabajo.

16 | Se realizan actividades de integracion (Entrega de presentes y/o

regalos)
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N° ITEMS ESCALA DE
VALORACION

4 | 3|2 |1

17 | Se utilizan las potencialidades de los maestros para el logro de

objetivos.

18 | Hay participacién de profesionales externos (medico, enfermera,

psicéloga, policia y otros) para fortalecer los aprendizajes.

19 | Se cuenta con los materiales, equipos y TIC para realizar

actividades

20 | Se hace entrega oportuna de los materiales educativos para

garantizar la calidad educativa.

21 | La biblioteca escolar esta a disposicion de los docentes.

22 | Realizo visitas fuera de la institucion para fortalecer el

aprendizaje de mis estudiantes.

23 | Mis derechos laborales son respetados

24 | Se gestiona ante el érgano intermedio para su reconocimiento

salarial.

25 | Presento oportunamente los documentos de planificacion

curricular.

26 | Soy puntual con mi horario de trabajo.

27 | Me considero una persona digna de confianza..

28 | Entrego a los demas lo que no me corresponde.

29 | Expreso cualidades positivas

30 | Practico los valores institucionales.

31 | Siento que formo parte de un equipo que trabaja hacia una meta

comdan.

32 | Comparto mis experiencias profesionales

33 | Trasmito afecto hacia los miembros de la comunidad educativa

34 | Escucho con atencioén y respeto a los demas

GRACIAS POR SU PARTICIPACION



FICHA TECNICA PARA EL INSTRUMENTO

Cuestionario: Clima organizacional

|.- DATOS INFORMATIVOS:

1.

© 00 N O 00 B~ W DN

Técnica: Encuesta.

. Tipo de instrumento: Cuestionario

. Lugar: Institucién Educativa N° 15117 “Victor Raul Haya de la Torre”
. Forma de aplicacion: Dirigida.

. Fecha de aplicacién: junio 2019

. Autora: Br. Santos Janet Rivera Saavedra

. Medicidn: Clima organizacional

. Administracion: Docentes en reunién de Trabajo.

. Tiempo de aplicacion: 40 minutos

Il.- OBJETIVO DEL INSTRUMENTO: Este instrumento tiene como objetivo, conocer las

percepciones del personal docente acerca de las diferentes realidades del trabajo y la

institucion
I1l.- DIMENSIONES E INDICADORES:

V V V V V V V V

Relaciones interpersonales

Estilo de direccion

Sentido de pertenencia

Retribucion

Disponibilidad de los recursos
Estabilidad

Claridad y coherencia en la direccion

Valores colectivos

IV.-INSTRUCCIONES:

1. El Cuestionario para indagar sobre el clima organizacional en los docentes de la I.E. N°

15117, consta de 34 items,

2. Elinstrumento ha sido elaborado teniendo como referencia la escala de Likert, con cinco

opciones de respuesta:

(5) Completamente de acuerdo

(4) En parte de acuerdo

(3) En parte en desacuerdo

(2) Completamente en desacuerdo

(1) No esté seguro del asunto

La Eficacia del clima organizacional, se califican como:
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<> Muy bueno

< Bueno

X Regular

<& Deficiente o inadecuado
Rangos

Los rangos, se mediran teniendo en cuenta Valor maximo — Valor minimo, sobre los 5
niveles, lo cual quedara de la siguiente manera:

V.mx=17x2 =34

V.-MATERIALES: Cuestionario para los docentes, lapices o lapiceros y borrador.
VI.-CALIFICACION:

Escala de lainfluencia de del clima organizacional de docentes de la I.LE. N° 15117

Niveles Escala
Muy bueno 136 - 170
Bueno 102 - 135
Regular 68-101
Deficiente e 34 -67
inadecuado




Escala de la calificacidon por dimensiones del clima organizacional

Relaci ) ) Disponi .
Estilo Sentido - Claridad y
ones bilidad
de de Retribuci Estabilid coherencia Valores
Interp ) y ) de )
direccié | pertene on ad en la colectivos
erson ) recurso i .
n ncia direccion
ales s
Muy bueno 16 - 16-20 | 16-20 16 - 20 24 - 30 16 - 20 16 - 20 16 - 20
20
Bueno 12 - 12-15 | 12-15 12 -15 18- 23 12-15 12-15 12-15
15
Regular 8-11 8-11 8-11 8-11 12 -17 8-11 8-11 8-11
Deficiente e 4-7 4-7 4-7 4-7 6-11 4-7 4-7 4-7
inadecuado

66




PUNTAJES PARA CONFIABILIDAD : VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

VALORES
COLECTIVOS

45

44

43

42

CLARIDAD Y
COERENCIA

41

39

38

37

ESTABILIDAD

36

35

35

34

DISPONIBILIDAD DE

RECURSOS

33

32

31

29

28

27

RETRIBUCION

26

25

25

24

SENTIDO DE
PERTENENCIA

23

22

21

5
4

5

5

4

5

4

4

4

4

4
5
5

4

4

5

5

5

4

4

5
5

ESTILOS DE

RELACIONES
INTERPERSONALES | DIRECCION

5/5/6[7]89

5(2| 24| 2|5
3| 3|3|4|4|5
5(/5| 52|55

5/ 5] 5] 5] 5|5

5/ 5/ 5] 4] 5|5

5/ 5/ 5/4]4|4

5/ 5| 5| 4| 3|5

5/ 5|5 4] 3|5
5/ 4| 4] 4|54
5| 4| 4| 4|54
5|5/ 4[ 3|54
51| 1] 2| 4|5
5| 3] 3] 2] 4|5

5/ 4|5 4| 4|5

3|1 3| 3| 4| 4|5

5/ 3] 3] 3|4|5

5|/ 5| 5| 4| 4|5

41 5| 5| 4| 4|5
4|55 4|45

4| 4| 4| 5| 5|4

5/5/4|4|5|5
5/5/ 5555
5/5/ 5555

4

4

4

5

5

5

5

5

5
3
3
5
5
5

4

4

3

4

4

4
5
4
4
5

21

22

23
24

25

25

26

27

28
29
31

32

33
34
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5

5

5

4
5
4

4

41 4|1 4| 4| 5|5

5|/ 4| 4| 3|5|4

5|1 2| 2| 4| 2|5

4|1 4| 4| 4| 4|4
5/5| 55|44

41 5| 5| 5|4|5

5/ 4|5/ 4| 4|5

4

4

4

4

5
4

4

35

35

36
37

38
39

41
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PUNTUACIONES CLIMA ORGANIZACIONAL
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2 2433655 1054
53833645 94414

9 32533641
8 426 34732

545
53 2

9 51
53 4

6 4 4
7 3 3

8 11
6 4 3

255 10 55 10 55 10 55 10 2 2 4 2 2 4 118
74 4 8 3 4 7 44 834 7235325 114

70



“VRHT” - 2019

MATRIZ PARA LA ELABORACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
TITULO DEL PROYECTO: PROPUESTA DE UN PROGRAMA PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA I.E N°. 15117

VARIABLE DEPENDIENTE: CLIMA ORGANIZACIONAL

N° _
Dimensiones Indicadores % ; Iltems Valoracion Instrumento
Items
Comunicacion ) 1. Comunica sus deseos y sentimientos sin ofender a los demas.
Relaciones asertiva 2. Expresa su opinion cuando algo resulta injusto
Interpersonales o 3. Muestra predisposicion para resolver las dificultades en equipo.
Propositos Comunes 2 . .
4. Se da usted la oportunidad de aprender de los dema4s.
} 5. El lider motiva a las personas para que desarrollen sus ideas, (5)
Respaldo del lider - o
o 2 habilidades y creatividad. Completamente
pedagdgico. o ] )
6. El lider inspira confianza y seguridad. de acuerdo
Estilos de direccion 7. Se toma en cuenta sus opiniones y aportes para la toma (4) En parte de
Participacion 5 decisiones. acuerdo
democrética 8. Se involucra usted en la solucion de problemas que se | (3) Enparteen
presentan en la institucion. desacuerdo Cuestionario
9. Ofrece mayor disponibilidad de tiempo cuando es necesario. @)
Compromiso 2 10. Promueve el optimismo y actitud positiva en sus comparieros | Completamente
Sentido de (as) de trabajo. en desacuerdo
pertenencia 11. Actlia de manera correcta en la toma de decisiones (1) No esta
Responsabilidad 2 12. Desaprende y vuelve a aprender nuevas cosas en beneficio de seguro del
su institucion. asunto
o 13. Su trabajo es valorado por los demas.
Reconocimiento 2 s |
Retribucién 14. Se reconocen sus logros
Estimulo 2 15. Se felicita al personal docente cuando realizan bien su trabajo.
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16.

Se realizan actividades de integracion (Entrega de presentes

y/o regalos)

Disponibilidad de

recursos

Oportunidad

17.

18.

Se utilizan las potencialidades de los maestros para el logro de
objetivos.
Hay participacion de profesionales externos (medico,

enfermera, psicologa, policia y otros)

Calidad

19.

20.

Se cuenta con los materiales y equipos (TIC) para realizar las
actividades pedagodgicas

Se hace entrega oportuna de los materiales para garantizar la
calidad educativa.

Cobertura de los

recursos

21.
22.

La biblioteca escolar estéa a disposicion de los docentes.
Realiza visitas fuera de la institucién para fortalecer el
aprendizaje de mis estudiantes.

Estabilidad

Derechos

23.
24.

Sus derechos laborales son respetados
Se gestiona ante el 6rgano intermedio para su reconocimiento

salarial.

Obligaciones

25.

26.

Presento oportunamente los documentos de planificacion
curricular.

Soy puntual con mi horario de trabajo.

Claridad y
coherenciaen la
direccion

Actuar con

transparencia

27.
28.

Me considero una persona digna de confianza.

Entrego a los demas lo que no me corresponde.

Ser ejemplo a seguir

29.
30.

Expreso cualidades positivas
Practico los valores institucionales.

Valores colectivos

Ayuda mutua

31.

32.

Siento que formo parte de un equipo que trabaja hacia una
meta comun.

Comparto mis experiencias profesionales
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Buen trato

33. Transmito afecto hacia los miembros de
educativa

34. Escucho con atencién y respeto a los demas

la comunidad
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: PROPUESTA DE UN PROGRAMA PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA IE N° 15117 “VICTOR RAUL HAYA DE LA TORRE”

DEL CASERIO DE POTRERILLO-2019.
ESTUDIANTE: SANTOS JANET RIVERA SAAVEDRA

EDUCACION
PROBLEMA
¢Coémo disefiar la
propuesta de un
programa para
mejorar el clima
organizacional en
la IE N° 15117
“Victor Raul Haya
de la Torre” del
caserio de
Potrerillo - 2019?

OBJETIVOS

GENERAL:

Disefiar

un programa para mejorar el clima

organizacional en la I.LE N° 15117 “Victor Raul

Haya de la Torre” de Potrerillo — Las Lomas — 2019.

ESPECIFICOS:

Describir las caracteristicas de la dimension
Relaciones interpersonales de la variable clima
organizacional

Describir las caracteristicas de la dimensién
Estilos de direccion de la variable clima
organizacional

Describir las caracteristicas de la dimensién
sentido de pertenencia de la variable clima

organizacional

PROGRAMA: MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA

HIPOTESIS

VARIABLES
Clima
organizacional

METODOLOGIA

Tipo de investigacion: El

tipo de investigacion es
No experimental
Método de

investigacion: El método

a utilizar es Pre

experimental.

Disefio de la
investigacion: En el

presente estudio utilizara

el disefio descriptivo.

POBLACION
La poblacion de la
investigacion: 30
docentes de los niveles
de inicial,
primaria y secundaria
de la IE N° 15117
“Victor Raul Haya de la

Torre”

MUESTRA:

Es una muestra censal,
ya que la muestra es
igual al tamafio de la

poblacion
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Describir las caracteristicas de la dimensién
retribucion de la variable clima organizacional

Describir las caracteristicas de la dimension
disponibilidad de recursos de la variable clima
organizacional

Describir las caracteristicas de la dimension
estabilidad de la variable clima organizacional

Describir las caracteristicas de la dimensién
claridad y coherencia en la direccion, de la
variable clima organizacional

Describir las caracteristicas de la dimensién
valores colectivos de la variable clima

organizacional
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO: Propuesta de un programa para mejorar el clima organizacional de la IE N® 15117 ~ caserio de Potrerillo - 2019

OPCIONES DE RESPUESTA Observaciones

CRITERIOS DE EVALUACION yio

Relac on Relacion Relacion Relacion | recomendaciones
entre la entre la eatre el entre el ftem

vaciable y la | dimensiony [ indicadory |y laopeion
dimension | el indicador el ftems dz respuesta

VARIABLE
Indicador
de acuerdo
(%) En parte de
@) No csta segwro

del asunto

(3) En parte en

dg

s)

I, Comunica los deseos y sentimientos
sin ofender a los demds.
Expreso mi opinion cuando algo

. E resulta injusto. i Vs 4 V2

I

. Existe pradisposicion para resolver
Tas dificulades en equipo.
g 4. Me doy la oportunidad de aprender de 7 ’ P /

los demas,

2 G:m:‘rolla: sus Ideas, habilidades y
creutividad.
l 6. El Ild:r inspira confianza y seguridad, / / / /

7. Se loma en cuenta mis opiniones y
aportes para lu toma decisiones.

Fstilos de direccion

|

g 5. Ellider motiva a las personas para qlie
ne

|

CLIMA ORGANIZACIONAL

institucion.

- B haa 7 L A B |

9. Ofrezco mayor dispor bilidad de
tiempo cuando es necesario.
3 10. Promuevo el optimismo y actitud / / /
positiva en mis compaderos (as) de /
trabajo.

'L Actiio d¢ mancra correcta en a toma
de decisi

llDuqm:'doymehnl.m /

nuevas cosas en beaeficio de mi

Sentido de pertenencin

:: :ﬂrﬂjoawwhsm
£ ‘ o VA

15, Se felicita al personal Jocente cuando
lulmlﬁnwnhqn

(Entrega de prescntes /o regalos)

17. Se utilizan las potencialidades de los
maestros para el logro de objetivos,
& s

extenos  (medico.  enfermera, 4 7

icia y otros)

. Se cuenta con los materiales y
equipos (TIC) para realizar
actividades

20. Sc hace entregn oportuna de s

cleléd eddcailvos pici > / / 7

|
|
g.
%
N
X
N\

Disponihilidad de recursos
°

Realizo visitas fucra de la institucion
fortalecer ¢! aprendizaje de mis
Contantes / / 7 s

Cobertura de los | Calidad
B




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
“CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL”

OBJETIVO: Conocer las percepciones del personal docente acerca de las diferentes realidades del trabajo y la institucion
DIRIGIDO A: Docentes de la IE N° 15117 “VRHT".
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR(A): MAG. Bayona Martinez Willian Armando

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister

VALORACION:
 Excelente { é;iem;ir '7R'egular ] Deficie?\g !
- / | —_— 77H7,_, ————— -
| - _— —_—
( CURRICULUM VITAE
[ 1. DATOS PERSONALES

Nombres viapeilidos. WILLIAN ARMANDO BAYONA MARTINEZ
Lugar de nacimiento: i
PIURA-PIURA-PIURA

Fecha de nacimiento:
28/01/1983

DNI: 41865672
Domicilio actuai: A_H MICAELA BASTIDAS MZ-F2-LT 04
Distrito:
VEINTISEIS DE OCTUBRE
Provincia:
PIURA
Regioéon:
PIURA
Localidad a la que PIURA
postula:
“Cargo al que postula: GESTOR
Teléfono: Celular RPM/ RPC 971656486/973988794

073-414605
Correo electrénico:
bmwilliam23@hotmail.com
Colegio profesional: Registro N°: 0448074
P COLEGIO DE PROFESORES g 2 '
Persona con si( ) no (X )
discapacidad
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FORMACION ACADEMICA

a) Estudios Basicos:
[ Fecha de i
| Afo Afto Extension
Nivel Centro de E: di del Ciudad/ Pais
| Inicio Fin C oo
(Mes/Afo)
| MAESTRIA UNIVERSIDAD ADMINISTRACION 2011 2013 2017 PIURA
CESAR VALLEJO
EDUCACION 5
ESPECIALIDAD IDAT TECNICO EN 2012 2013 2013 PIURA [ |
COMPUTACION !
LICENCIATURA UNIVERSIDAD HISTORIA Y 2006 2007 2007 PIURA ¢
NACIONAL DE GEOGRAFIA |
PIURA §
BACHILLER UNIVERSIDAD EDUCATION 2001 2008 2006 PIURA X
NACIONAL DE
PIURA

i
|

b)

Estudios complementario:

diplomados

Nivel
(cursos de
especializacion,

Centro de

rama de
actualizaclén)

PROGRAMA DE
ESPECIALIZACION

DIPLOMADO

TALLER
BINACIONAL

DIPLOMADO

CURSO DE
ACTUALIZACION

DIPLOMADO

UNIVERSIDAD

ENRIQUE
GUZMAN Y VALLE

UNIVERSIDAD
NACIONAL DE
EDUCACION
ENRIQUE
GUZMAN Y
VALLE
SECRETARIA
NACIONAL DE
PLANIFICACION

Y
DESARROLLO-
ECUADOR

UNIVERSIDAD
NACIONAL DE
TRUJILLO

GEL
CHULUCANAS

UNIVERSIDAD

NACIONAL DE
EDUCACION
ENRIQUE
GUZMAN Y

VALLE

curs:

de especializacién, programa de actualizacién y/o

e Fecha de - Fechia de Duracién Tipo de
s s (Horas) constancia
METODOLOGIA DICIEMBRE = DICIEMBRE 1200 H DIPLOMA
ACTIVA EN LA DEL 2016 DEL 2017
ENSERANZA DE
LAS CIENCIAS
SOCIALES
DOCENCIA JUNIO JUNIO
UNIVERSITARIA 2013 2014 Taee SRR
POLITICAS MARZO MARZO
PUBLICAS DE LA 2014 2014 s
REPUBLICA DEL o4 CERTIGIOADO
ECUADOR
ADMINISTRACION MAYO ABRIL 1008 H DIPLOMA
Y GESTION 2011 2012
PUBLICA
ACTUALIZACION MARZO DICIEMBRE 200 H CERTIFICADO
DOCENTE A 2012 2012
TRAVES DE
EDES
EDUCATIVAS
DIRECCION Y JUNIO DEL MAYO 1200H DIPLOMA
ESTRATEGIAS EN 2011 DEL2012

GESTION
INSTITUCIONAL
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EXPERIENCIA DE TRABAJO

EXPERIENCIA PROFESIONAL =N

EDUCACION SUPERIOR,
(minimo 4 anos académlco!). incluye .xparloncl. en docencia superior.

ORMACION

Tiempo en of

Nombre de la Institucion o
Enti

UNIVERSIDAG NACIONAL ©
FRONTERA-SULLA =

ESCUELA SUPERIOR DE ARTE
UBLIGA “IGNACIO MERING

MINEDU-PRONACESVI

UNP MINEDU-BIREGTIV
EDUCAN e

UGEL CHULUCANAS

ASOCIACION ARENA-UGEL
LUCANA

U ESIR OE erorESORES
EL PERU-REGION PIU

ASOCIACION ARENA-UGEL
CHULUCANAS

INSTITUGION BDUCATIVA
NACIO ESCUDERO

1 cargo)

da SEIS ANOS (aumatoria de los m

ael curao

Cursc

DEONTOLOGIA
METODOLOGIA bEL
APRENDIZAIE

LEGISLACION ¥
POLITICAS
EDUCATIVAS

PROGRAMA NACIONAL
DE CAPACITACION DE

' cuURsSO
CAPACITACION EN
IMPLEMENTAGION
RUTA:
APRENDIZAJE

"
capAc
ACTUALIZAGION
DOCENTE en
DESARROLLO
Hamcioacue.
LIDE!

PRACTICA EDUGATIVA

DE
¥

v
=5

PARADIGMAS
EDUCATIVOS ¥
CAPACIDADE S
PEDAGOGICAS-
CURRICULARES

' cuRrso o
CAPACITACION >
ACTUALIZACION

EN &
DESARROLLO [

ESTUDIANTES e
PRE GRADO
ESTUDIANTES e

PREGRADO

DIRECTORES

DIRECTORES
AULA A CARGO

DOCENTES
CONTRATADOS

CONTRATADOS

DOCENTES D&
CHULUGANAS

v 3
=

DE

s
LIDERAZGO PARA LA
PRACTICA EDUCATIVA

GESTION
INSTITUCIONAL
CALIDAD EDUCATIVA

DIRECTIVOS,

DOCENTES
ADMINISTRATIVOS
SECTOR

¥

DEL
EDUCACION

CONDUCOION DE P
CAPACITACION

Focha de
Inicio(Mas/ Afo)

MARZO 2018

FEBRERO 2015

DICIEMBRE DEL
2013

DCIEMBRE

DIcCIEMEBRE
2012

ROGRAMAS DE
DOCENTE

=y anom indicados en la columna

ABRIL 2019 AGOSTO 2019

DIcIEMBRE
2018

occruare oiciEMeRE

2018 2018

MAYO 2015
JUNIO
2013

FEBRERO DEL
2014

ENERO
2011 2012

FEBRERO DEL
2013

ocTUBRE

JULIO DEL 2011
DEL 2011

on
Carago”

s meses |

3 mesES

< meses

!

3 MESES

3 mESES

3 mEsSES

a4 MESES

| MUNICIPALIDAD DISTRITAL COORDINADOR JO\C&NS?5¥£|D8LT%§ ENERO MARZO 3 MESES
MORROPON ACADEMICO
OF: < = MORRGF: 2008 2008
PNP--DIRTEPOL-PIURA COORDINADOR ADOLESCENTES ¥ ENERO ABRIL 4 mesES
| ACADEMICO JOVENES
PRSUNEEIA DE PILRA 2007 2007
TRO SOR POBLACION DFL AGOSTO DICIEMBRE 2 AROS
spaciRAURAD PRSENTS. | Ak BoNLAGIOn y 2t
YORYUGA' 2007 2009 5 MESES
SECHURA
’ B T (Agregue mas filas si fuera necesaric) 3
b) EXPERIENCIA PROFESIONAL COMO DOCENTE EN EDUCACION BASICA
E x acumulada QUINCE afos (sumatoria de los meses y afos indicados en la
cottimna Tiempo en el cargo™)
Fecha Tiempo
breceis i 1 trab. " de i Als
ln-tl(ulgloru ° arge Desempenado Oemorine ﬁ:;:’;o - '"lmﬁ\g;“-’ (meelanc) cu-rn:w'
N OSE OLAYA DOCENTE ENSENANZA DE LAS MARZO JUNIO DEL 3 Aﬁl(‘)s (-]
lBE\L:NgRA» AR DE EDUCACION DEL 2016 019 MESES
BECAR - PARACEL TRABAJO EPT:
SECHURA COMPUTACION N8
FORMACION CIUDADANA
Y CiwvicAa =
“14891- DOCENTE ENSERNANZA LAS MARZO DICIEMBRE 3 ANOS
BALCONEN AREAS DE HISTORIA A DEL 2013 DEL 2015
GEOGRAFI »
ECONOMIA, RSONA
FAMILIA Y ELACIONES
HUMANAS ¥ FORMACION
Cl\JDADANA Y (“IVICA
| LE N 20437 - DOCENTE ENSERANZA MARZO DICIEMBRE 3 AROS
| BOLOGNESI AREAS Dr H-sxotzu\ v DEL 2010 DEL 2012
| SEOGRA
| ECOROMIA.
| FAMILIA ¥ RELACIONES
HUMANAS Y FOl A
CIUDADANA Y cuv:c
ENSFNANZA -
1LE CORONEL JOSE DOCENTE AR DE HISTC)RIA Y MARZO DIClEl‘NF‘RL 1T ARO
ANDRES URI- GEOGRAFI N DEL 2009 DEL 2009
PIURA ECONOMIA PERSONA
FAMILIA Y RELACIONES

asmrAnTT———
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|

l

HUMANAS Y FORMACION
CIUDABANA ¥ SiVICA

e ALMIRANTE DOCENTE ENSFNANZA MARZO
MIGUE SRrRAU- AR SE ristoraA” T DEL 2008
MORROPON SESSRAriA
(=1 so
FAMILIA ~ _RELAGIONES
| AS ORMACION
SIOBAARA ¥ ERNES
MUNISIEALIDAD DOCENTE ENSERANZA DE LOS ENERO
DISTRITA o URSO HISTORIA, DEL 2008
MoRROPON SESSRariA 5
ECONOMIA
LE P SAN MARTIN DocCENTE EnNSERANZA (S LAS MARZO
DE PORRAS- AR DE HISTORIA Y DEL 2007
CASTILLA GEOGRA 1A

NOM
ESMLA'S relAciones
HU ¥ FO
| CTIUDADANA ¥ CIVICA

PNP. CENTRO DE

DOCENTE ENSERANZA LOS ocTUuBRE
ESTUDIOS PRE | EURETEE niSForiATT 2006
UNIVERSITARIOS | GEOGRAFIA
TBENEDICTO XVI™ |
AcADEMIA DOCENTE ENSERANZA
MUNICIPAL LUIS EURSSS'BE riSToriA Y

PAREDES MACEDA GEOGRAFIA

DICIEMBRE
DEL 2008

MARZO DEL
Zoos

DICIEMEBRE
DEL 2007

ABRIL 2007

DICIEMBRE
zo00e

1 ARO

3 MESES

1 ANO

1ARO DOS
MESES

REFERENCIAS PROFESIONALES

rv.

debera
onae eetuco prestands earviaion:

En la p @l
las dos Insti

Carge Nombre o

T
| Nombre del Referente
|

[ ENRIQUE RIVERA LLOCLLA
MARTIN YARLEQUE FARFAN

DIRECTOR
DIRECTOR

CETPRO-CIPCA
LEESCUELA

oE AR
IGNACIO MERING

Oeciarc ause ics datos = s . en caso
mnciones del caso. Leay del F Ne27aa4 Act V-
Fanal Cap. 1At 411

Piura, 07 DE JUNIO DEL 2019

¥

L ST A A A s T Y a2

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO: Propuesta de un programa para mejorar el clima organizacional de la |E N°® 15117 — caserio de Potrerillo - 2019

Entdaa

SUPERIOR
PuBLICA

co P

Telsfono de la
En

Amct

es3913796

’

os1e90198

aytorizo su Investgeoion v
FTioTe vy edaian

Criterios de evaluacion
Relacion Relacion Relacion Relacion Observaciones
S & £ e entre la entre la entre el entre ¢l vlo
2 ) g, 8 3, variabley la | dimensi6 | indicadory | ftemyla | recomendacion
a Dimension Indicador Item 5 S| 5 5.3 dimension nyel ¢l items opcionde | es
- S| gl gles g = indicado respucsta
5 HEIR I :
co|d|&8|S8|Z g
G| 8[| T5| ST si [N |s [No| si | No | si | No
Comunicacion 1. Comunica los deseos y .
) sentimientos sin ofender a los
demas.
2. Expreso mi opinion cuando <. s 7/ 4
algoresulta  *
Relaciones Propositos 3. Ewiste predisposicion para
interpersonales | comunes resolver las dificultades en
equipo. A
4. Me doy la oportunidad de 4 4 /
aprender de los demas
=]
; Estilos de Respaldo  del 5. El lider motiva a las personas
o) direccion lider para que desarrollen  sus
o pedagogico ideas, habilidades y o /
< creatividad | 7/ /
g 6. El lider inspira confianza y |
seguridad. |
3 Participacion 7. Se toma en cuenta mis
o % democriticn opiniones v apories para la
toma decisiones i
E 8. Seinvolucra en la solucion de / / /
problemas que se presentan
'Q' S en la institucion 1 i
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Sentido de Compromiso 9 Ofrezco mayor

pertenencia disponibilidad de tiempo
cuando ¢s necesario.

10, Promuevo el optimismo v
actitud positiva en mis
compaiicros (as) de trabajo.

Responsabilid 11, Actiio de manera correcta en
ad la toma de decisiones

beneficio de mi institucion.

Reconocimien 13. M trabajo es valorado por los
o demas.
14, Se reconocen mis logros
Estimulo 15, Se felicita al personal docente
Retribucion cuando realizan bien  su

trabajo.

16. Se realizan actividades de
integracion  (Entrega  de
presentes y/o regalos)

Oportunidad 17. Sc utilizan las potencialidades
de los maestros para el logro

icia y otros)

Disponibilidad de| Calidad 19, Se cuenta con los materiales
recursos v equipos (TIC) para realizar

actividades

| Estabilidad - 20. Sc hace entrega oportuna de

los matenales educativos para

garantizar la calidad

educativa,

Cobertura  de 21 La biblioteca escolar csta a
los recursos disposicion de los docentes.

22 Realizo visitas fucra de la
_institucion para fortalecer el

aprendizaje  de  mis

Derechos 23, Mis derechos laborales son
24. Sc gestiona ante ¢l rgano
intermedio para su

i salarial.

Obligaciones 25 Presento oportunamente los
documentos de plamficacion

curricular.
26. Soy puntual con mi horario de
trabajo.

Actuar  con 27. Mc considero una persona

transparencia digna de confianza,
Claridad en la 28, Entrego a los demds lo que no.

en me
la dircccion Sex cjemplo a 29. Expreso cualidades positivas
soguir 30, Practico los valores
institucionales.

Valores Ayuda mutua 31. Siento que formo parte de un

colectivos equipo que trabaja hacia una
mcta i

comin.
32. Comparto mis cxperiencias

Tuen trato. 33, Trasmito afecto hacia los
micmbros de la comunidad
educativa

34, Escucho con atencion y
respeto a los demis




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
“CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL”

OBIJETIVO: Conocer las percepciones del personal docente acerca de las diferentes realidades del trabajo y la
institucion

DIRIGIDO A: Docentes de la IE N® 15117 “VRHT”.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Mag. Marco Antonio Carrion Aponte

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister

VALORACION:

Excelente | Bueno

/
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HOJA DE VIDA
MARCO ANTONIO CARRION APONTE
Docente, natural de Piura. Director de la Institucién Educativa N° 15117 “Victor Raul Haya
de La Torre” Las Lomas — Piura. Magister en Gestiéon y Docencia Educativa de la
Universidad César Vallejo. Acompafnante pedagdgico en el area de Comunica‘cion en el
2015. Presidente de la Red de Circulos de Autoeducacién Docente de la Regién Piura
2009-2012. Coordinador Pedagdgico del area de Letras 2016. Promotor de proyectos
educativos del Instituto de Pedagogia popular. Miembro del Movimiento Pedagdgico
Regional. Egresado del Instituto Superior Pedagdgico de Piura como Profesor de
secundaria en la especialidad de Lengua vy literatura 1996. Bachiller y Licenciado en la
Universidad Nacional de Piura en Ciencias Sociales y Educacién, especialidad: Lengua y
Literatura. Ha sido Profesor en la I.E. N° 20001 Piura, en el C.S.M. “Nangay” Pacaipampa-
Ayabaca, enla |.E. “San Juan” de Santo Domingo-Morropén, en la |.E. N° 15109 de Sancor-

Chulucanas, en la |.E. “José Antonio Encinas” Loma Negra-La Arena. Piura.
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AUTORIZACION

MARCO ANTONIO CARRION APONTE quien suscribe, director de la Institucién Educativa N° 15117
“Victor Raul Haya de la Torre”, del caserio de Potrerillo, en vista del expediente N° 063 presentada
por la Profesora SANTOS JANET RIVERA SAAVEDRA, quien solicita autorizacidén para realizar una
investigacién de tipo No experimental en esta institucién, a lo cual mi despacho,

AUTORIZA

A la profesora SANTOS JANET RIVERA SAAVEDRA a aplicar el proyecto de investigacion denominado
“PROPUESTA DE UN PROGRAMA PARA MEJORAR EL CLIMA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 15117
“VICTOR RAUL HAYA DE LA TORRE” — POTRERILLO, 2019”, para lo cual se le debe brindar todas las
facilidades que el caso amerite, ya que redunda en beneficio de la Instituciéon Educativa, debiendo a
la vez, una vez concluido el trabajo, hacer conocer los resultados finales, que permitan implementar
las recomendaciones que se considera pertinente.

Se expide la presenta autorizacidon a solicitud de la interesada, para los fines que considere

conveniente.

Potrerillo, 14 de mayo del 2019

MARCO ANTONIO CARRION APONTE
DIRECTOR DE N°® 15117 “VRHT”-POTRERILLO
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DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD DEL ASESOR

Yo, BRIONES MENDOZA MARIO NAPOLEON, docente de la Escuela de
Posgrado de la Universidad César Vallejo (Piura), asesor del Trabajo de

Investigacion / Tesis titulada:

“PROPUESTA DE UN PROGRAMA PARA MEJORAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA IE N° 15117 “VICTOR RAUL HAYA DE LA TORRE”
DEL CASERIO DE POTRERILLO - 2019”; de la autora: RIVERA
SAAVEDRA, SANTOS JANET,; constato que la investigacion tiene un
indice de similitud 18.00% verificable en el reporte de originalidad del

programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas
no constituyen plagio. A mi leal saber y entender el trabajo de investigacion / tesis
cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la

Universidad César Vallejo.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por
lo cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la

Universidad César Vallejo.

Piura, 15 abril del 2023.

Dr. Briones Mendoza Mario Napoleén
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