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Presentacién

Sefores miembros del Jurado:

El presente estudio tiene el propdsito dar a conocer la investigacién sobre
Clima y desarrollo organizacional en las Instituciones Educativas de la Red 16 -
UGEL 02 - 2016. Por ello se buscé determinar la relacién entre las variables de
estudio, en cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
César Vallejo para obtener el grado académico de Magister en Docencia y Gestion

Educativa.

La investigacion presentd como propadsito determinar la relacion del clima y
el desarrollo organizacional en las Instituciones Educativas de la Red 16 - UGEL 02

- 2016.

El estudio esta compuesto por siete capitulos que constan de la siguiente
manera, en el primer capitulo presenta la introduccion, en el segundo capitulo
expone el marco metodoldgico, en el tercer capitulo presenta los resultados, en el
cuarto capitulo expone la discusion, en el quinto capitulo se expone las
conclusiones, en el sexto capitulo las recomendaciones y en el séptimo capitulo las

referencias bibliograficas.

Sefiores miembros del jurado esperamos que esta investigacion sea

evaluada y merezca su aprobacion.
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Resumen

La investigacion presentd como propésito determinar la relacion del clima y
desarrollo organizacional en las Instituciones Educativas de la Red 16 - UGEL 02 -
2016.

Dicho estudio empleo la metodologia de tipo descriptiva y correlacional, de
disefio no experimental, transversal. La poblacién estuvo constituida por los
docentes de las Instituciones Educativas de la Red 16 - UGEL 02 - 2017. Se utilizé
el muestreo no probabilistico de caracter censal. Para construir, validar y demostrar
la confiabilidad de los instrumentos se ha considerado la validez de contenido,
mediante la Técnica de Opinion de Expertos y su instrumento es el informe de juicio
de Expertos de las variables de estudio; se utiliz la técnica de la encuesta y su
instrumento el cuestionario, con preguntas tipo Escala de Likert (Siempre, Casi
siempre, A veces, Casi nunca y Nunca). Para la confiabilidad de los instrumentos
se usoO Alpha de Cronbach. Las encuestas nos permitieron determinar la relacion
entre el clima organizacional y desarrollo organizacional en las Instituciones
Educativas de la Red 16 - UGEL 02 - 2017.

Concluyéndose que el clima organizacional y desarrollo organizacional en
las Instituciones Educativas de la Red 16 - UGEL 02 - 2016, tienen una relacion
fuerte, con un rho de Spearman de 0,847 con una significatividad estadistica de
0,000 al 0,01.

Palabras Claves: Clima organizacional y desarrollo organizacional, motivacion,

clima laboral.
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Abstract

The research aimed to determine the relationship of climate and organizational
development in the Educational Institutions of Network 16 - UGEL 02 - 2016.

This study used the descriptive methodology of non-experimental,
transversal design. This study used the methodology of descriptive and correlational
type, of non-experimental, transversal design. The population was constituted by
the teachers of the Educational Institutions of the Network 16 - UGEL 02 - 2017.
Non-probabilistic sampling of census character was used. In order to construct,
validate and demonstrate the reliability of the instruments, the content validity has
been considered by means of the Expert Opinion Technique and its instrument is
the expert judgment report of the study variables; we used the survey technique and
its instrument the questionnaire, with Likert scale questions (always, almost always,
sometimes, hardly ever, never). Alpha of Cronbach was used for the reliability of the
instruments. The surveys allowed us to determine the relationship between the
organizational climate and organizational development in the Educational
Institutions of Network 16 - UGEL 02 - 2017.

Concluding that the organizational climate and organizational development
in the Educational Institutions of Network 16 - UGEL 02 - 2016, have a strong
relationship, with a Spearman rho of 0.847 with a statistical significance of 0.000 to
0.01.

Keywords: Organizational climate and organizational development, motivation,

laboral climate.
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1.1. Antecedentes
1.1.1. Antecedentes internacionales

Pérez (2010) en la investigacion titulada “Administracion y gestion educativa desde
la perspectiva de las practicas de liderazgo y el ejercicios de los derechos humanos
en la Escuela Normal Mixta "Pedro Nufio” se trabajé con una muestra seleccionada
de 29 docentes en los que se incluyen al director a la subdirectora y a la secretaria,
tuvo como objetivo general conocer cémo influyen las practicas de liderazgo en el
asesoramiento del ejercicio de los derechos humanos de los/las docentes de la
escuela mixta “Pedro Nufio” Tegucigalpa. La investigacion fue de tipo descriptivo,
disefio correlacional, de corte transversal, el instrumento utlizado fue un
cuestionario. Concluye: a) El tipo de liderazgo que el director practica es el
transformacional y con una cercana relacién el liderazgo carismatico y el
transaccional. b) El estilo de liderazgo del director se caracteriza por presentar
conductas que facilitan respeto a cada uno de sus seguidores, asi como motivacion
y habilidades para el pensamiento deposita en sus seguidores confianza, autoridad,
les brinda apoyo y reconocimiento a su labor , asi como motivacion a través de
desafios, empatia perfilandose como un modelo a seguir, destacandose la relacion
que genera con sus seguidores al buscar instancias de involucramiento vy
retroalimentacion, incluso mas alla de las formales que provee la organizacion. c)
La relacion entre el tipo de liderazgo ejercido por el director (transformacional), es
positiva, ya que las practicas positivas que caracterizan éste tipo de liderazgo va
de la mano con los derechos humanos, por lo tanto garantizan el respeto de los

mismos.

Pereira (2014) en la tesis titulada “clima laboral y servicio al cliente” (estudio
realizado en hospitales privados de la zona 9 de la ciudad de Quetzaltenango)”
tuvo como objetivo establecer la incidencia del clima laboral en el servicio al cliente
en hospitales privados de la zona 9 de la ciudad de Quetzaltenango. El disefio de
investigacion que se utilizo fue el descriptivo, con el cual se encontr6 que el hospital
objeto de estudio maneja un clima laboral favorable en el que la mayoria de sus
colaboradores se encuentra a gusto al expresarlo de esta manera, a pesar de

algunas discrepancias entre sus respuestas. Por esto se concluyd que el clima
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laboral incide en el servicio al cliente porque si existe armonia y respeto entre los
colaboradores del hospital, ademas los trabajadores reconocen la existencia del
mismo ya que los compafieros de trabajo y los pacientes son los clientes internos
y externos que requieren un servicio de calidad. Y se recomend¢ fortalecer el clima
laboral en todos los departamentos del hospital asi como brindar capacitacion a
todos los colaboradores sobre servicio al cliente para continuar prestando un
servicio con alta calidad a través del programa de mejora del clima laboral y servicio

al cliente.

Castro (2012), en la tesis “influencia del clima laboral en el sindrome del
burnout”, tuvo como objetivo determinar la influencia del clima laboral en el
Sindrome del Burnout en los colaboradores del &rea administrativa de la empresa;
se trabajo con un universo de 50 sujetos. Se aplico la prueba psicométrica Maslach
Burnout Inventory, también conocida como MBI. Se logré6 comprobar que aspectos
como la desmotivacién, incumplimiento de normas establecidas e inadecuada
distribucion de funciones tienen un resultado negativo en el clima laboral lo cual
promueve la aparicion del estrés, mismo que si no se sabe sobrellevar puede
convertirse en el sindrome de burnout. Concluye que “aspectos como los
anteriormente mencionados son los que debilitan el buen clima laboral pero que la
mayoria del personal encuestado se siente realizado en su trabajo, por lo cual
recomienda para evitar que mas colaboradores lleguen a tener sintomas como el
estrés debido a un mal clima y que esto desemboque en el sindrome del burnout,
generalizar el buen clima en todas las éareas, brindar mayor capacitacion y
motivacion a los colaboradores y hacer un sondeo de incentivos no monetarios que
a criterio de los colaboradores serian de gran motivacion y seleccionar los mas

comunes.”

Hinojosa (2010) en la tesis “clima organizacional y satisfaccion laboral de
profesores del colegio sagrados corazones padres franceses” que tuvo por objetivo
evaluar y describir el clima organizacional que existe dentro del colegio Sagrados
Corazones Padres Franceses para proveer informacion que permita develar el nivel
se satisfaccion laboral de los profesores que trabajan en el establecimiento, donde

utilizé una metodologia de tipo exploratorio-descriptivo-transversal, utilizando una
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muestra de ochenta docentes, cuyas conclusiones nos indicaron que el clima
organizacional juega un papel importante para el logro de una mayor eficiencia en
las organizaciones y el nivel de satisfaccion laboral, pues este determina la forma
en que un individuo (trabajador) percibe su ambiente laboral, su rendimiento, su
productividad, su satisfaccion, etc.

1.1.2. Antecedentes nacionales

Gdémez (2013) en la investigacion titulada “la comunicacién asertiva y el clima
organizacional de los trabajadores de las instituciones educativas publicas del nivel
secundario de bellavista - callao 2013”, El objetivo de la Investigacion consiste en
demostrar la relacion entre la Comunicacion Asertiva y el Clima Organizacional de
los trabajadores de las instituciones educativas publicas del nivel secundario de
Bellavista - Callao. La poblacién es de 424 trabajadores de ambos sexos. Para la
aplicacion de los instrumentos, se utilizO como técnica el muestreo probabilistico —
sistematico, considerado solo el 50% de la poblacion, es decir, una muestra de 202
trabajadores de ambos sexos, para lo cual se aplic6 un cuestionario, como
instrumento; y, la encuesta como técnica. Los resultados han sido interpretados
mediante graficos, vaciado, consolidado porcentual de cada trabajador e item
evaluado que esta en funcion a las dimensiones e indicadores del trabajo de
investigacion. De estos resultados se dio algunas recomendaciones para
desarrollar y estimular la Comunicacion Asertiva dandole la importancia necesaria
dentro el Clima Organizacional al interior de las instituciones en las que he

desarrollado la investigacion.

Molina y Olivera (2013) en la tesis titulada “Relaciéon entre cultura y clima
organizacional percibido por docentes en las instituciones educativas del nivel
primaria de Mirones Bajo y Alto - Lima 2012”, El presente trabajo de investigacion
tuvo como propdsito determinar la relacibn que existe entre cultura y clima
organizacional percibido por los docentes en las instituciones educativas del nivel
primaria de Mirones Bajo y Alto, Lima. La poblacion estuvo conformada por 140
docentes de las instituciones educativas estatales del nivel primario en Mirones Alto
y Bajo en el distrito de Lima, UGEL 03, que laboraron durante el 2012. En la

presente investigacion se utilizé el método hipotético deductivo bajo el enfoque



17

cuantitativo, de tipo basica y comprendié un disefio no experimental, correlacional,
de corte transversal, como técnica se utilizé la encuesta. El analisis inferencial de
la prueba de Rho Spearman, concluyd que los resultados evidencian una
correlaciéon estadisticamente significativa de 0.306(**), a un nivel de significancia
de 0,01, los resultados son los obtenidos en la poblacion; en consecuencia, existe

una correlacion baja entre las dos variables.

Cano y Melgar (2012) en la tesis de grado “clima institucional del personal
docente y administrativo de la Corporacién Educativa “Cruz Saco” — Ate. 2012” El
trabajo de investigacion tiene como objetivo determinar el clima institucional del
personal docente y administrativo de la corporacion educativa “Cruz Saco” — Ate.
2012. Es una investigacion tipo sustantivo-descriptivo, con disefio no experimental
cuantitativo, transaccional descriptivo, en donde la poblacion de estudio estuvo
conformada por 150 docentes y personal administrativo de la corporacion educativa
“Cruz Saco” — Ate. 2012. En cuanto a la muestra se consider6 de acuerdo al
muestreo probabilistico de muestreo aleatorio simple, ya que todos los docentes y
personal administrativo tuvieron la misma probabilidad de ser seleccionados.
Aplicando la formula estadistica en relacion al valor “z” segun H. Sampieri, se
calcul6 108 docentes y personal administrativo como tamafio de muestra.
Recolectando a partir de la aplicacién de un cuestionario de preguntas cerradas de
50 items para la variable (clima institucional) con una escala tipo Likert que
permitieron cumplir con el objetivo. A partir del procesamiento estadistico se pudo
arribar a las conclusiones, al cual fueron sometidos los datos obtenidos, en donde

el valor de rs= 0.70 con una significancia p < 0.05 que resulta ser significante al 1%

Goémez (2013) en la tesis titulada “la gestibn administrativa y el clima
organizacional de los institutos de educacion superior tecnolégico del cono este-
lima 2012”, que tuvo por conocer la relacion de la Gestibn Administrativa en el
desarrollo del clima organizacional de manera significativa de los Institutos de
Educacion Superior Tecnologico del cono este de la Region Lima, para formular
algunas sugerencias que permite fortalecer la gestion administrativa y mejorar la
convivencia entre los entes de la educacion y como consecuencia elevar el nivel de

formacién profesional tecnolégico de los estudiantes. La investigacion es de tipo
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correlacional y comprende un disefio no experimental comparativo. Para obtener la
informacion se tomé una muestra censal de 120 docentes de tres Institutos de
Educacién Superior Tecnologica: |.LE.S.T. Huaycan, L.E.S.T. Monfortianos -
Chaclacayo, y I.E.S.T. Ramiro Prialé Prialé — Chosica que equivale al 100% de las
mismas instituciones. Como técnica se utiliz6 la guia de encuesta, con un
cuestionario de 50 preguntas, también hemos utilizado cuadros y gréaficos
estadisticos para organizar, presentar e interpretar los resultados obtenidos. Se
concluye que, la gestibn Administrativa es regular en las tres instituciones
investigadas, mientras que el clima organizacional es regular en las tres

instituciones.

Ferrer y Huari (2013) en la investigacion titulada “el clima organizacional y la
gestibn educativa en las instituciones publicas del distrito de San Vicente de
Cariete, afio escolar 2013” tuvo como problema general: ¢ Cémo se relaciona el
clima organizacional con la gestion educativa en las instituciones publicas del
distrito de San Vicente de cafiete, afio escolar 20137 y el objetivo general fue:
Determinar como se relaciona el clima organizacional con la gestion educativa en
las instituciones publicas del distrito de San Vicente de Cafiete, afio escolar 2013.
El tipo de investigacion fue basica de naturaleza descriptiva — correlacional, el
disefio fue no experimental de corte transversal. La muestra estuvo conformada por
141 docentes del nivel primaria y secundaria. Se aplicé la técnica de la encuesta
con cuestionario para ambas variables. En la investigacion, se ha encontrado que
existe una alta correlacion de r = 0,883 entre el clima organizacional y la gestion
educativa en las instituciones publicas del distrito de San Vicente de Cafiete, afio

escolar 2013, con un nivel de significancia de a = 0,05y p <.001.

Montalvo (2011) ) en la investigacion titulada “clima organizacional y el nivel
de desempefio docente de las instituciones educativas del nivel de educacion
secundaria de la UGEL N° 15 de la provincia de Huarochiri” tuvo como objetivo
genera determinar la relacion existente entre el clima organizacional y el nivel de
desempeiio docente de las instituciones educativas del nivel de educacion
secundaria de la UGEL N° 15 de la provincia de Huarochiri, trabajé una muestra

estadistica de 318 estudiantes y 174 docentes de las instituciones educativas de la
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UGEL N° 15 de Huarochiri, -2008. Siendo el tipo de investigacion descriptiva, el
disefio correlacional de corte transversal, método hipotético-deductivo, inductivo.
Los instrumentos utilizados fueron entrevistas y encuestas. Concluye: a) Los
resultados de la investigacibn demuestran que existe una relacion entre el clima
organizacional y el nivel de desempefio docente, que es percibido por el personal
docente y los estudiantes. b) Al efectuar la correlacion entre el ambiente laboral de
los directores y el rol de los docentes, se demuestra que existe una correlacion
moderada. c) Al efectuar la correlacion entre los niveles de comunicacion de los
directores y el uso adecuado de los medios y materiales educativos, se demuestra
gue existe una correlacion moderada. d) Al efectuar la correlacion entre el estimulo
laboral de los directores y el nivel de solvencia profesional, se demuestra que existe
una correlacion moderada, tal como se observa en el cuadro nimero 31, donde se
evidencia que esta relacion se expresa en un 47%. e) Al efectuar la correlacion
entre el manejo de conflictos de los directores y el nivel de la evaluacion del
desemperio docente, se demuestra que existe una correlacion moderada, tal como
se observa en el cuadro numero 33, donde se evidencia que esta relacion se

expresa en un 47%.

1.2. Fundamentacion cientifica

1.2.1. Bases teoricas de la variable clima organizacional

Definicion conceptual de clima organizacional

El clima organizacional “es uno de los términos mayormente utilizados para
evidenciar el conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion o a una
parte de ella, en funcion de lo que sus integrantes perciben de la organizacion y

experimentan al interior de la misma”. (Pefia 2005, p. 46).

La palabra clima tiene raiz griega que significa dependiente o inclinacion,
misma que fue introducida por primera vez en psicologia industrial y organizacional
por Gellerman 1960; cit. por Brunet, 1992). A fines del siglo XIX, se le denominé de

diferentes formas: Ambiente organizacional, clima organizacional; s6lo en los
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altimos afos se han realizado esfuerzos para explicar su naturaleza y comprender

Su importancia.

El clima organizacional puede ser un lazo positivo dentro de la organizacion
o una dificultad en su desempefio ya que los factores internos y externos de una
organizacion afectan el desempefio de los integrantes de una empresa.

El clima es el estado de animo de una organizacién por lo tanto esta sujeto
a cambios frecuentes y puede ser adaptado por la alta gerencia de una
organizacion.

Forehand y Gilmer (1964; cit. por Guillén, 2000) indican que el clima
organizacional es un conjunto de caracteristicas que describen una organizacion
las cuales las distinguen unas de otras, son relativamente duraderas en el tiempo,

ademas influyen en la conducta de los individuos en las organizaciones.

Basicamente, el clima organizacional refleja la percepcion de una persona
las caracteristicas unicas que tienen cada uno de ellos en la organizacion a la que

pertenece se puede entender como un entorno social de la organizacion.

El clima organizacional no es estatico sino dinamico, ya que los que trabajan
en la organizacion no son entes pasivos, sino activamente adaptables, buscando
en cada momento coOmo su saber, sus costumbres, creencias, normas y valores se
asimilan a la organizacion. Asi, en la medida que el nuevo trabajador descubra que
la gestion de la organizacién a la que se incorpord es a fin a su idiosincrasia,
desarrollara un fuerte sentimiento de pertenencia o identificacion con ella,
asegurando que el transito entre los diferentes agentes de la organizacion resulte

atractivo. (Ministerio de Educacion, 2006).

Por lo tanto la participacion y el compromiso organizacional permite
establecer una identificacion entre las necesidades y soluciones a los problemas
que se enfrentan en la organizacioén, el buen uso de los recursos de la organizacion,
responsabiliza y compromete al empleado con el logro de su propio desarrollo.

Un determinado clima organizacional puede hacer que los recursos

humanos que integran una organizacién rindan, produzcan Yy se encuentren
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satisfechos o por lo contrario, que exista rechazo, apatia y sarcasmo hacia la
misma,; esto dependera en buena medida , del ambiente laboral y las dinamicas y

los procesos en la que se desarrollan las actividades de trabajo (Peia, 2005).

De forma légica aquellas personas que obtienen un alto nivel de satisfaccion
con sus actividades establecen actitudes muy positivas y benéficas dentro de la

organizacion.

Fundamentos de clima organizacional

Marchant (2005, p. 3) sostuvo que mientras mas satisfactoria sea la percepcion que
las personas tienen del clima laboral en su empresa, mayor serd el porcentaje de
comportamientos funcionales que ellos manifiesten hacia la organizacion y
mientras menos satisfactorio sea el clima, el porcentaje de comportamientos

funcionales hacia la empresa es menor.

En suma, es la expresion personal de la percepcion que los trabajadores y
directivos se forman de la organizacibn a la que pertenecen y que incide

directamente en el desempefio de la organizacion.

Asimismo Gongalves (1997) manifiesto que “el conocimiento del Clima
Organizacional proporciona retroinformacion acerca de los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo ademas, introducir
cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en

la estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen”.

La importancia de esta informacion se basa en la comprobacién de que el
clima organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a
través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles

de motivacion laboral y rendimiento profesional entre otros.

Para Chiavenato (2007, p. 87) el concepto de clima organizacional expresa
“la influencia del medio sobre la motivacién de los participantes. De tal manera que

se puede describir como la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que
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perciben o experimentan sus miembros y que influye en su conducta.”. Segun la
opinion de este autor, el clima organizacional esta muy relacionado a la motivacion
de sus miembros. El clima organizacional juega un papel muy importante e influye
en la conducta de sus integrantes y, a su vez este influye directamente con su labor

pedagdgica.

Es evidente que la motivacion afecta el rendimiento y provoca que se
intensifique y resulte en un mejor desempeiio y que el desempefio cuando sea
sostenido por el clima organizacional, afectara la percepcion que el empleado tiene

para su organizacion y a largo plazo afecta el compromiso organizacional.

El clima de una organizacion es algo parecido como la personalidad de una
persona. Asi como cada individuo tiene una personalidad que lo hace Unico y
diferente de otras personas. Cada organizacion tiene un clima organizacional que

lo distingue notoriamente de otras organizaciones.

Para el Ministerio de Salud (2009), con respecto a la importancia del clima

organizacional sefal6 que:

El estudio del clima organizacional, permite conocer, en forma
cientifica y sistematica, las opiniones de las personas acerca de su
entorno laboral y condiciones de trabajo, con el fin de elaborar planes
gue permitan superar de manera priorizada los factores negativos que
se detecten y que afectan el compromiso y la productividad del
potencial humano”. Por lo que muchas empresas e instituciones
reconocen que uno de sus activos fundamentales es su factor
humano. Para estar seguros de la solidez de su recurso humano, las
organizaciones requieren contar con mecanismos de medicion
periodica de su clima organizacional que va ligado con la motivacion
del personal y como antes se sefalaba éste puede repercutir sobre su

correspondiente comportamiento y desemperio laboral (p. 1)
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De acuerdo con esta definicidn, el clima organizacional debe ofrecer calidad
de vida laboral. Es importante para un administrador, evaluar de donde provienen
los conflictos e insatisfacciones que conllevan al desarrollo de actitudes negativas
frente a la organizacion, buscar cambios indicativos para el administrador sobre los
elementos hacia donde debe dirigir sus intervenciones, continuar con el desarrollo

de la organizacion y preveer los problemas que puedan surgir.

De igual modo el Ministerio de Salud (2009), en referencia a la importancia

del clima organizacional, sostiene:

Cuando se realizan intervenciones para el mejoramiento
organizacional, es conveniente realizar mediciones iniciales del clima
organizacional, como referencia objetiva y técnicamente bien
fundamentada, mas alla de los juicios intuitivos o anecdaéticos. Dicha

medicién permite una mejor valoracion del efecto de la intervencién
(p- 17).

Las investigaciones del clima organizacional sirven para identificar
problemas, mejorar la planeacion, organizacién, control, motivacién, toma de
decisiones, integracion, liderazgo, etc. Un buen clima organizacional puede reducir
la rotacion y el ausentismo de los trabajadores, aminorar el nimero de accidentes

y el grado de desperdicios y de gastos.

Tipos de clima
El clima en las organizaciones es un fendmeno complejo. Koys y Decottis (1991),

sefalan referente a los tipos de clima:

Que estudiar los climas en las organizaciones ha sido dificil debido a
gue se trata de un fenbmeno complejo y con multiples niveles; sin
embargo, se ha producido un avance considerable en cuanto al
concepto de clima como constructo .Por ejemplo, actualmente se
debate sobre dos tipos de clima: el psicologico y el organizacional. El

primero se estudia a nivel individual, mientras que el segundo se
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estudia a nivel organizacional. Ambos aspectos del clima son
considerados fenomenos multidimensionales que describen la
naturaleza de las percepciones que los empleados tienen de sus

propias experiencias dentro de una organizacion (p. 5).

Quiroz (2007), que cito a Renis Likert sostiene, con respecto a tipos de clima,

que:

En la percepcion del clima de una organizacion influyen variables tales
como la estructura de la organizacién y de administracion las reglas y
normas, la toma de decisiones, motivaciones, las actitudes, la
comunicacién, se incluyen la productividad, las ganancias y las
pérdidas logradas en la organizacion. Estos tipos de variables influyen
en la percepcion del clima por parte de los miembros de una
organizacion, formandose un tipo de clima organizacional
representativo en cada empresa. A partir de diferentes
configuraciones de variables, Likert llega a tipificar cuatro tipos de
sistemas organizacionales, cada uno de ellos con un clima particular.
Estos son: Sistema 1. Autoritario. Este tipo de sistema se
caracteriza por la desconfianza. Las decisiones son adoptadas en la
cumbres de la organizacion desde alli se difunden siguiendo una linea
altamente burocratizadas de conducto regular. Sistema 2:
Paternalista: en esta categoria organizacional, las decisiones son
también adoptadas en las escalones superiores de la organizacion.
También en este sistema se centraliza el control, pero en él hay una
mayor delegacion que en el caso del Sistema |. Sistema 3:
Consultivo. Este es un sistema organizacional en que existe un
mucho mayor grado de descentralizacion y delegacion de las
decisiones. Se mantiene un esquema jerarquico, pero las decisiones
especificas son adoptadas por escalones medios e inferiores.
Sistema 4: Participativo. Este sistema se caracteriza porque el
proceso de toma de decisiones no se encuentra centralizado, sino

distribuido en diferentes lugares de la organizacion (p. 15).



25

Dimensiones de la variable clima organizacional

De acuerdo a Brito (2001) se consideran cinco dimensiones:

Dimension 1: Comunicacion: Percepcion con respecto a los canales, forma de
transmision de los mensajes, claridad en las metas del ente organizacional. La idea
del conocimiento y desarrollo de los procesos de informacion y comunicacion como
una eficaz arma en pro de la competitividad empresarial esta relacionada con el
establecimiento de un sistema de adecuacion metddica de los diferentes tipos de
situaciones y acciones de informacién y comunicacion a las caracteristicas

particulares de todos y cada uno de los elementos intervinientes en ellos.

Dimension 2: Estructura de la organizacion: es la percepcion de las
obligaciones, reglas y de las politicas que se encuentran en una organizacion. Los
atributos de la estructura determinan hasta qué punto la organizacion refleja

aspectos relativos a formalismos, complejidad y centralizacion.

Segun Robbins y Judge (2009) una estructura organizacional define el modo

en que se dividen, agrupan y coordinan los trabajos de las actividades.

Dimension 3: Ambiente de trabajo: es la percepcion del grado de apoyo y
colaboraciéon entre los empleados de la organizacién para la ejecucion de tareas,
logros de objetivos y de las condiciones fisicas y sociales, en las cuales se

desenvuelve el empleado dentro de la organizacion.

Los conflictos en las organizaciones siempre estan presentes. No obstante
el conflicto puede actuar como una fuerza positiva 0 negativa, por esta razon los
gerentes en lugar de desaparecerlos deben esforzarse por conocer las fuentes del
mismo y confrontarlos. Lo que si debe conllevar a una decision por parte de un
directivo es el hecho de eliminar a los conflictos que afectan a los esfuerzos que la

organizacion dedica para alcanzar sus objetivos.
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Dimensidon 4: Motivacién y satisfaccion: es la percepcion de los empleados con
respecto al reconocimiento del trabajo realizado y sobre la cantidad y forma de pago

por la prestacién de su servicio.

Porter y Lawder (1991) citados por Brito (2001) plantean que “la satisfaccion
es el resultado de la motivacion con el desempeiio del trabajo y de la forma en que

el individuo percibe la relacion entre esfuerzo y recompensa” (p.39).

Segun Robbins y Judge (2009) “la comunicacion impulsa a la motivaciéon
porque aclara a los empleados lo que se hace, qué tan bien se hace y lo que puede

hacerse para mejorar el desempeno, si ésta fuera insatisfactorio”. (p. 352).

Robbins y Judge (2009) también afirman que “se define motivaciéon como los
procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que

realiza un individuo para la consecucién de un objetivo”. (p. 75).

Robbins y Judge (2009) el término satisfaccidon en el trabajo “se define como
una sensacion positiva sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacion de sus

caracteristicas”. (p. 79).

Dimension 5: Liderazgo: es la percepcion de los empleados con respecto a sus
supervisores por el estilo que utiliza con sus empleados para el logro de los

resultados del grupo e individual.

Davis Y Newshon (1991) citados por Brito (2001) indican que liderazgo “es
el proceso de motivar y ayudar a los demas a trabajar con entusiasmo por alcanzar

los objetivos”. (p. 41).
Segun Rodriguez (2005, p. 45)
El lider se caracteriza por un fuerte impulso de responsabilidad y

terminaciones en la tarea, por el vigor y la persistencia en la obtencion

de las metas, por la osadia y la originalidad en la solucion de
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problemas, por el deseo de tomar la iniciativa en situaciones sociales,
por la seguridad en si mismo y por la sensacién de identidad del
personal, disposicion de aceptar las concesiones de la propia decision

y accion.

Segun Robbins y Judge (2009) “se define liderazgo como una aptitud para
influir en un grupo hacia el logro de una vision o el establecimiento de metas”. (p.
385).

El cuestionario desarrollado por Litwin y Stringer (2011) mide la percepcion

de los empleados en funcion de 6 dimensiones:

Dimensidn 1: Estructura. Percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las

politicas que se encuentran en una organizacion.

Dimensién 2: Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomia, sentirse

Su propio patron

Dimension 3: Remuneracién. Percepcion de equidad en la remuneracion cuando

el trabajo esta bien hecho.

Dimension 4: Riesgos y toma de decisiones. Percepcion del nivel de reto y de

riesgo tal y como se presenta en una situacion de trabajo.

Dimension 5: Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan

los empleados en el trabajo.

Dimensidn 6: Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en
el clima de su organizacion o como puede asimilar sin riesgo las divergencias de

opiniones.
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En 1968, dos estadounidenses, Schnedider y Bartlett, formularon un cuestionario
para medir la percepcion del clima en el interior de las compafiias de seguros en

funcién de seis dimensiones que son:

Dimensién 1: El apoyo patronal. ¢Hasta qué punto estan los superiores
interesados en el progreso de sus agentes, en apoyarlos en sus esfuerzos y en

mantener un espiritu amistoso de cooperacion?

Dimensidn 2: La estructura. Esta dimension se refiere a las presiones que ejercen
los superiores para que sus agentes respeten sus presupuestos, conozcan el

material que esta a la venta y acaparen nuevos clientes.

Dimensién 3: La implicacion con los nuevos empleados. Esta dimension se
refieres a las preocupaciones de la empresa en cuanto a la seleccién y formacion

de nuevos agentes de seguros.

Dimension 4. Los conflictos interagencias. Esta dimension se refiere a grupos
de individuos, en el interior o el exterior de la empresa que ponen en entre dicho la

autoridad de los administradores.

Dimension 5: La autonomia de los empleados. Esta dimension se apoya en el

grado de autonomia que viven los empleados en su trabajo.

Dimensién 6: El grado de satisfaccion general. Esta dimension se refiere al

grado de satisfaccion que sienten los empleados en su trabajo o en su organizacion.

Brunet (2011) La ejecucion de este cuestionario comprende 80 preguntas que
reagrupan las 6 dimensiones que se enumeraron anteriormente. Se puede utilizar
este cuestionario, segun el punto de vista de sus mismos autores, como un
instrumento de seleccion que permite elegir individuos cuya percepcion del trabajo
por realizar y de la organizacion encaje bien con la percepcion que tienen los

empleados de su organizacion.
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1.2.2. Bases teodricas de la variable desarrollo organizacional

El desarrollo organizacional es objeto de consideraciones tedricas y tratamiento
practico. Asi, Warren Bennis afirmé que es “una respuesta al cambio, estrategia
educativa cuya finalidad es cambiar las creencias, actitudes, valores y estructura
de las organizaciones de tal forma que éstos puedan adaptarse mejor a nuevas
tecnologias, mercados y retos asi como al ritmo vertiginoso del cambio mismo”
(Bennis, et al; 1995, p. 78).

Para Beckhard es un “esfuerzo planificado de toda la organizacién y
administrado desde la alta gerencia para aumentar la efectividad y el bienestar de
la organizacién por medio de intervenciones planificadas en los procesos de la
entidad, las cuales aplican los conocimientos de las ciencias del comportamiento”
(Bennis, et al; 1995, p. 78).

De acuerdo con las anteriores definiciones, el desarrollo organizacional es
una estrategia que implica la reestructuracion de los sistemas tradicionales de la
organizacion y que lleva implicita la idea de participacién y desarrollo de las

personas mediante la educacién y la aplicacion de ciencias del comportamiento.

Para Bennis (1995), el desarrollo organizacional es

...una respuesta al cambio, una compleja estrategia educacional con
la finalidad de cambiar las creencias, actitudes, valores y estructura
de las organizaciones, de modo que éstas puedan adaptarse mejor a
nuevas tecnologias, nuevos mercados y nuevos desafios, y al

aturdidor ritmo de los propios cambios. (p. 82).

Schumuck y Miles definen el desarrollo organizacional como "un esfuerzo
planeado y sustentado para aplicar la ciencia del comportamiento al
perfeccionamiento de un sistema, utilizando métodos auto analiticos y de reflexion”
(Furnham, 2001, p. 30).
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Objetivos basicos del desarrollo organizacional
Aunque cualquier esfuerzo del desarrollo organizacional deba surgir de objetivos
especificos, procedentes de un diagnostico sobre la situacidbn que se desee

modificar, existen objetivos mas generales.

Tales objetivos basicos que pueden no ser aplicados obligatoriamente en
todas las situaciones que sean objetos de esfuerzos del desarrollo organizacional

son principalmente los siguientes (Gibson y Donnelly, 1996, p. 52):

Obtener o generar informaciones objetivas y subjetivas, validas y
pertinentes, sobre las realidades organizacionales, y asegurar la
retroinformacion de esas informaciones a los participantes del
sistema-cliente.

Crear un clima de receptividad para reconocer las realidades
organizacionales, y de abertura para diagnosticar y solucionar
problemas.

Diagnosticar problemas y situaciones insatisfactorias.

Establecer un clima de confianza, respecto a que no haya
manipulacion entre jefes, colegas y subordinados.

Desarrollar las potencialidades de los individuos, en las areas de las
tres competencias: técnica, administrativa e interpersonal.
Desarrollar la capacidad de colaboracion entre individuos y grupos,
gue conduce a la sinergia de esfuerzos y al trabajo - en equipo.
Buscar nuevas fuentes de energia, liberar la energia bloqueada en
individuos y grupos, o retenida en los puntos de contacto e interaccion
entre ellas.

Compatibilizar, viabilizar, armonizar e integrar las necesidades y
objetivos de la empresa y de quienes forman la empresa.

Estimular las emociones y sentimientos de las personas.

Siempre que el riesgo lo permita, poner los conflictos, fricciones y
tensiones "sobre la mesa" y tratarlos de modo directo, racional y

constructivo.
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Despertar o estimular la necesidad de establecer objetivos, metas y
fines que, siempre que sea posible, estén cuantificados y bien
calificados que orienten la programacion de actividades y evaluacion
de los desempefios de sectores, grupos e individuos.

Despertar la conciencia para que existan valores y concepciones
sobre el comportamiento de los hombres en las organizaciones, por
parte de la alta gerencia, ejecutivos y administradores.

Examinar el cdémo, cuando, doénde y cuanto, tales valores
concepciones y cultura influyen sobre los objetivos, métodos,
procesos, comportamientos, desempefios y resultados obtenidos.
Analizar la adaptacion del funcionamiento de la organizacién en
relacion con las caracteristicas

Procurar asociar la autoridad legal y el "status" funcional, a las "tres
competencias”

Localizar las responsabilidades de soluciéon y la toma de decisiones,
lo mas préximo posible de las fuentes de informacién en el nivel
adecuado al tipo de solucion.

Desarrollar la organizacion a través del desarrollo de los individuos.
Compatibilizar 'y optimizar metas, recursos, estructuras,
procedimientos y comportamientos.

Perfeccionar el sistema y los procesos de informacion y comunicacion
Identificar puntos de bloqueo o pérdida de energias y recursos de

varios tipos: fisicos, humanos, materiales, de informacion, etc.

Caracteristicas del Desarrollo Organizacional.
Es una estrategia educativa porque se basa en la modificacion de la cultura

organizacional para lograr un cambio planeado en la empresa (Hall, 1998, p. 33):

Los cambios que se buscan estan ligados directamente a las
exigencias o0 requerimientos que la organizacion intenta satisfacer:
Crecimiento, destino, identidad y revitalizacion. Satisfaccion y

desarrollo humano. Eficiencia organizacional.
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Su fundamento es una metodologia que hace hincapié en la
importancia del conocimiento experimentado.

Los agentes de cambio son en su mayoria externos a la organizacion.
Implica una relacion cooperativa de colaboracion entre el agente de
cambio y los componentes del sistema cliente.

Los agentes de cambio comparten un conjunto de valores referentes
al mundo en general y a las organizaciones, basados en la filosofia
del Desarrollo organizacional como mejoramiento de la competencia

interpersonal.

Transferencia de valores para que los factores y sentimientos humanos
lleguen a ser consideraros legitimos. Comprension entre los grupos de trabajo y los
miembros de cada uno de éstos, a fin de reducir las tensiones. Administracion por
equipos, o sea, capacidad de desarrollo de equipos funcionales para trabajar con

mayor eficiencia (Hall, 1998, p. 36).

Desarrollo de métodos de solucion de conflictos. En lugar de los usuales
métodos burocraticos basados en la represion, las transacciones o acuerdos
intermedios y el poder carente de ética, se buscan métodos mas racionales y

abiertos.

Etapas de implantacion del desarrollo organizacional

Un programa de desarrollo organizacional es un proceso largo que inicialmente
puede causar conflictos, desajustes y desaliento, pero que a mediano y largo plazo
incide en la satisfaccion de objetivos de grupo e individuales, y en el incremento de
la productividad (Hall, 1998, p. 38).

Se logra a través de las siguientes etapas (Hall, 1998, p. 41):
Diagnostico. El diagnéstico es la primera etapa del Desarrollo
organizacional, en ésta el agente de cambio junto con el grupo

directivo describen, sin evaluar la situacion actual de la organizacion.
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El diagnéstico abarca dos é&reas principales: el subsistema o la
estructura organizacional formal y los procesos organizacionales; o
sea, lo que conforma la cultura organizacional; cdmo trabaja el grupo
y los aspectos referentes a valores, mitos, etc.
Planeacion de la estrategia. Una vez definido el diagnéstico, el agente
de cambio y el grupo determinan los cursos de accion necesarios, asi
como las etapas y el tiempo para lograr un cambio planeado en la
organizacion
Las estrategias del Desarrollo organizacional son los medios y
técnicas que se utilizan para el cambio; estas técnicas son diversas y
su aplicacion depende de los recursos, caracteristicas y necesidades
de cada organizacion.
Educacion. Comprende el proceso de modificacion de la conducta de
los individuos y grupos, mediante la aplicacién de las estrategias,
implica el cambio de cultura organizacional propiamente dicha.
Asesoria, entrenamiento y consultoria. Se realiza de manera
simultanea a la etapa de educacién; el agente de cambio asesora y
entrena al grupo para retroalimentar el proceso y disefiar los ajustes
necesarios.
Evaluacion. Una vez aplicadas las estrategias, se evallan los
resultados para retro informar el proceso y hacer los ajustes
necesarios.
Importanciay Necesidad del Desarrollo organizacional
La importancia que se le da al desarrollo organizacional se deriva de que el recurso
humano es decisivo para el éxito o fracaso de cualquier organizacion (Kreither y
Kinicki, 1997, p. 57).

Esta estrategia educativa busca utilizar los efectos de la accién a
través de la retroalimentacion la que se constituira en la base para la
accion planificada ulterior. Sin embargo, es necesario tener presente
gue la unica forma de cambiar las organizaciones es a través de
cambiar su "cultura”, es decir, cambiar los sistemas de vida, de

creencias de valores y de formas aceptadas de relaciones entre las
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personas. Ademas de lograr que las personas tengan una conciencia
de pertenencia, de ser efectivamente miembros de la institucion
(Kreither & Kinicki, 1997, p. 59).

Estrategias del Desarrollo Organizacional

La eficiencia de una empresa o institucion, la que se precisa en cuanto
al logro de los objetivos para los cuales se ha estructurado, depende
fundamentalmente de los equipos humanos que la conformen. Se
constituye entonces en un primer requisito de eficiencia el estructurar
equipos que accionen como tales y conformar toda la organizacion

para ello fases (Robbins y Coulter, 2000, p. 45).

Por otra parte, es bien sabido que en la accion de los equipos de trabajo y
en su productividad juega un rol esencial las modalidades de relaciones humanas
a las cuales ellos se conformen. En efecto, del tipo de relaciones humanas en que
se desenvuelvan depende fundamentalmente el éxito o fracaso de la puesta en

practica de planes, proyectos y politicas que les corresponda desarrollar.

“Un aspecto esencial en las relaciones humanas esta en el grado en que los
individuos que estén comprometidos en ellas hayan logrado o estén en condiciones
de alcanzar satisfacciones y requerimientos dados por su condicion humana”.
(Robbins & Coulter, 2000, p. 46).

Confluye igualmente en esta problematica las modalidades de conduccién
(liderazgo) de los cuadros directivos de la organizacion. Desgraciadamente esta
conduccion es dejada a la intuicién, sentido comun y condiciones personales de
quienes se desenvuelven en los niveles de autoridad. Esto sin considerar que una
buena direccion implica el disponer de conocimientos modernos en el area y de su

aplicacion apropiada.

El “conocimiento efectivo de los distintos fendmenos tanto individuales como

sociales ayuda a cada cual a comprender su propia accién y la de los otros,
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permitiendo en consecuencia una mejor adecuacion en relaciones humanas.
Se evitan asi los roces y conflictos que constituyen un verdadero cancer en

la productividad de los grupos de trabajo” (Rodriguez, 1999, p. 51).

Es por eso necesario desarrollar programas de capacitacion en el area, con
un balance adecuado entre teoria y practica (porque solamente aprendizaje
mecanico de procedimientos, sin entender la significacién de ellos, puede llevar a

resultados absolutamente contraproducentes).

En suma, “la capacitacion de directivos y supervisores es esencial en el

desarrollo organizacional” (Rodriguez, 1999, p. 53).

“‘Una tarea fundamental, compleja y ardua es la del manejo eficiente de la
informacion. Para ello se requiere de comunicaciones eficientes cuya base
esencial son buenas relaciones humanas (recordar al respecto aquello de

gue No hay peor sordo que el que no quiere oir" (Rodriguez, 1999, p. 54).

La gran cuestion en toda organizacion es la productividad que alli desarrollen
los distintos equipos de trabajo. Desde luego se trata de alcanzar una amplia y
efectiva complementacion y coordinacion de los equipos sin olvidarnos de la
efectiva colaboracion individual para los objetivos de que se trate, lo que es
absolutamente indispensable para el logro de la productividad requerida por la

organizacion a fin de proseguir en un progreso satisfactorio.

Sin embargo, en la base de todo ello esta la sustancial colaboracion
de todos y cada uno de los miembros del personal. Esta colaboracion
(que corresponde al conocido "ponerse la camiseta”) es la resultante
de una cantidad de factores entre los cuales destaca la relativa
satisfaccion que tenga cada uno en cuanto a su participacion dentro
de las actividades de la organizacion. Se trata entonces de promover
las condiciones que confluyan en este sentido y, asimismo, eliminar
en lo posible todos los obstaculos que se oponen a ello (Rodriguez,
1999, p. 57).
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Dimensiones de la variable desarrollo organizacional

Puede ser definido de mduiltiples maneras de acuerdo al enfoque tedrico que se
adopte, lo cual, condiciona a su vez el tipo de indicadores sociales que pueden ser
utilizados en una medicion (Robbins & Judge, 2009, p. 139).

Dimension 1: Bienestar o calidad de vida en el trabajo: Siguiendo a Robbins y

Judge (2009), Segurando y Agullé (2002) afirmaron que

La perspectiva de la calidad del entorno de trabajo tiene como meta
conseguir mejorar la calidad de vida mediante el logro de los intereses
organizacionales. El centro de sus analisis sera el conjunto de la
organizacion entendida como un sistema, llevando a cabo un nivel de
analisis macro, es decir, de los diferentes subsistemas que la integran.
En cambio, la perspectiva de la calidad de vida laboral psicolégica
muestra mayor interés por el trabajador, desarrollando un
microanalisis de aquellos elementos puntuales que constituyen las
distintas situaciones de trabajo en las que participa directamente el
individuo. Mientras esta segunda corriente tedrica sefiala la
importancia de los aspectos subjetivos de la vida laboral y, por tanto,
concede al trabajador un papel destacado, la perspectiva de la calidad
del entorno de trabajo subordina tales aspectos a las condiciones de

trabajo y a los elementos estructurales de la organizacién. (p. 2)

Dimension 2: Cambio organizacional: De acuerdo a Chiavenato (2009, p. 312)
el cambio organizacional “comienza cuando surgen fuerzas que crean la necesidad
de establecer transformaciones en una o varias secciones de la organizacion. Estas

fuerzas pueden ser exégenas o enddgenas a la organizacién.”

Asimismo, el autor define que las “fuerzas exdgenas provienen del ambiente,
como nuevas tecnologias, cambios en los valores de la sociedad o nuevas

oportunidades o limitaciones del ambiente (econdémico, politico, legal y



37

social). Estas fuerzas externas generan la necesidad de introducir cambios

en el interior de la empresa.” (p. 313)

Por otro lado, define a las fuerzas endogenas aquellas “que crean la
necesidad de cambiar las estructuras y el comportamiento, provienen del
interior de la organizacion y son producto de la interaccidbn de sus
participantes y de las tensiones provocadas por la diferencia de objetivos e

intereses.” (p. 315)

Dimension 3: Eficacia: El que los grupos sean mas eficaces que los individuos
depende de los criterios que se utilicen para definir la eficacia. La evidencia indica

que en promedio, los grupos toman decisiones de mas calidad.

Si el criterio es, por ejemplo, velocidad, la decision individual es mas eficaz.
Si el criterio es creatividad, los grupos son mas eficaces. Si el criterio es la
aceptacion, las decisiones en grupo son mas eficaces. Eficiencia los grupos esta
en un 2° lugar con respecto a las decisiones individuales, dado que la toma de

decisiones en grupo consumen mas tiempo.

1.3. Justificacioén

1.3.1. Justificacién tedrica. En el ambito académico podemos decir que esta
investigacion tiene importancia porque a partir de ella, creemos que la puesta en
escena los resultados de nuestro estudio sobre el climay desarrollo organizacional,
gue pueden ayudar de modo significativo a generar conocimientos y mejorar
actitudes en la las instituciones educativas ya mencionadas; Por otro lado, esta
investigacion tiene importancia, por el hecho de mejorar entre los trabajadores, los
diversos aspectos del clima y, a la vez, el desarrollo organizacional; permitiendo,
asi, abordar operativamente las diversas situaciones presentadas a nivel personal
y profesional, logrando preservar un clima organizacional con un valor social hacia

el crecimiento humano, propia de una institucion educativa.
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1.3.2. Justificacidn social. Desde el punto de vista practico-social, los resultados
de la presente investigacion, puede contribuir de manera significativa para que al
igual que en las instituciones objeto de nuestros estudio, también sirvan para
corregir, o en el mejor de los casos sirvan para evitar que se den problemas
relacionados con las variables y dimensiones expuestas en esta tesis; mas aun,
estamos seguros que las conclusiones y resultados serviran para hacer estudios
relacionados al tema, en instituciones y organizaciones, no necesariamente

educativas.

1.3.3. Justificacion metodoldgica. Al respecto se realizé el presente estudio,
para recabar datos e informacion que permita conocer cual es la situacion actual
del clima institucional, de manera que los resultados obtenidos permitan establecer
el diagndstico respecto de esta variable, pues la existencia de un clima institucional
favorable entre los integrantes de la institucién, contribuyen para que las labores
académicas estén exentas de dificultades y obstaculos y se den con eficiencia. La
metodologia empleada en esta ocasion, responde a los criterios técnicos que
corresponde en cuanto a la poblacién como al tipo de instrumento elaborado para

tal objetivo.

1.4. Problema:

Formulacion del Problema.

En la actualidad, se espera que las organizaciones educativas sean eficientes en
cuanto al servicio que brindan con la finalidad de lograr una ensefanza -
aprendizaje de mejor calidad. El clima organizacional educativo se compone de
factores psicosociales, politica interna y externa a nivel gestién tanto administrativa
como pedagédgica, que funcionalmente genera un estilo de comportamiento
personal — grupal al interior de la organizacion educativa que se proyecta hacia el
contexto social. El clima organizacional tiene una importante relacién en la

determinacion de la cultura organizacional de una organizacion, entendiendo
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como cultura organizacional, el patron general de conductas, creencias y valores

compartidos por los miembros de una organizacion.

La capacitacion y actualizacion de los docentes y directivos es importante
para que las organizaciones educativas enfrenten una realidad competitiva
cambiante en cuanto a su estructura organizacional. Ante esta realidad un
adecuado funcionamiento directivo conlleva a que el trabajador, profesional o
empleado conviva en un ambiente armonioso, generando mejores desempefos
laborales. Sin embargo, es comun en que en las instituciones educativas de la Red
16, que son objeto de estudio en la presente investigacion, se observe
constantemente una situacion de conflictos internos (entre docentes, docentes con
alumnos, con los directivos, asi como docentes con padres de familia,
especialmente en el nivel de educaciéon secundaria), un inadecuado manejo de las
relaciones interpersonales, generando, distorsion en las comunicaciones y en el
trato con los diferentes miembros de la comunidad educativa; en lo referente al
proceso de identificacion institucional, una desorganizacion en la solucion de los
problemas institucionales, tornandose todos estos aspectos en factores que no
generan un entorno laboral que favorezca la optimizacion de los niveles de calidad

educativa.

Considerando lo expuesto, es posible centrar una problemética comun en
las instituciones educativas de Red 16 donde labora personal docente,
administrativo y directivo que no conocen si el clima organizacional de sus
instituciones es adecuado o inadecuado desde la perspectiva de la misma
comunidad educativa en general y, en particular, desde la mirada de los docentes,
quienes son eje articulador de la dinamica institucional. Para determinar

estadisticamente esta situacion se amerita realizar esta investigacion.

1.4.1. Problema general
¢, Cudl es la relacion del clima organizacional y el desarrollo organizacional en las
Instituciones Educativas de la Red 16 - UGEL 02 - 20167?
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1.4.2. Problemas especificos

Problema especifico 1

¢Cual es la relacion del clima organizacional y el bienestar laboral en las
Instituciones Educativas de la Red 16 - UGEL 02 - 2016?

Problema especifico 2
¢, Cual es la relacion del clima organizacional y el cambio organizacional en las
Instituciones Educativas de la Red 16 - UGEL 02 - 2016?

Problema especifico 3
¢, Cual es la relacion del clima organizacional y la eficacia en las Instituciones
Educativas de la Red 16 - UGEL 02 - 20167

1.5. Hipotesis

1.5.1. Hipdtesis general

El clima organizacional tiene relacion directa con el desarrollo organizacional en las
Instituciones Educativas de la Red 16 - UGEL 02 - 2016.

1.5.2. Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

El clima organizacional tiene relacion directa con el bienestar laboral en las
Instituciones Educativas de la Red 16 - UGEL 02 - 2016.

Hipotesis especifica 2
El clima organizacional tiene relacion directa con el cambio organizacional en las
Instituciones Educativas de la Red 16 - UGEL 02 - 2016.

Hipotesis especifica 3
El clima organizacional tiene relacion directa con la eficacia en las Instituciones
Educativas de la Red 16 - UGEL 02 - 2016.
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1.6. Objetivos

1.6.1. Objetivo general

Determinar la relacién del clima organizacional con el desarrollo organizacional en
las Instituciones Educativas de la Red 16 - UGEL 02 - 2016.

1.6.2. Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion del clima organizacional con el bienestar laboral en las
Instituciones Educativas de la Red 16 - UGEL 02 - 2016.

Objetivo especifico 2
Determinar la relacion del clima organizacional con el cambio organizacional en las
Instituciones Educativas de la Red 16 - UGEL 02 - 2016.

Objetivo especifico 3
Determinar la relaciéon del clima organizacional con la eficacia en las Instituciones
Educativas de la Red 16 - UGEL 02 - 2016



ll. Marco metodologico
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2.1. Variables

Para este estudio se identificaron las siguientes variables:

Variable 1: Clima organizacional
Pefla (2005, p. 46) “es el conjunto de caracteristicas que describen a una
organizacion o a una parte de ella, en funcién de lo que sus integrantes perciben

de la organizacion y experimentan al interior de la misma”.

Variable 2: Desarrollo organizacional

“Se define que el desarrollo organizacional es un conjunto de intervenciones
planificadas para producir un cambio, con base en valores humanistas y
democréticos, que buscan incrementar la eficacia de la organizacion y el, bienestar
de los trabajadores” (Chiavenato 2009, p. 425).

2.2. Operacionalizacion de variables.

Variable 1: Clima organizacional

El instrumento fue el cuestionario de Clima Organizacional. La operacionalizacion
de la variable se realiza en cinco dimensiones, constituido por 48 preguntas. Estas
han sido adaptadas del trabajo de Brito (2001). La medicion se realiz6 con la escala
Likert considerando cinco categorias como: Nunca; casi nunca; a veces; casi

siempre y siempre.



Tabla 1

Dimensiones e Indicadores de la Variable Clima Organizacional
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Dimensiones Indicadores items Escala Nively
Rango
+ Canales de
comunicacion.