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RESUMEN

El lugar donde una persona labora, la relacion entre el personal directivo o
jerarquico tiene con los miembros de la organizacion externos e internos,
constituyen factores determinantes en el desenvolvimiento laboral y pueden ser
vinculos u obstaculos para el buen desempefio institucional.

El Instituto “Republica Federal de Alemania” es una institucion que ha tenido un
crecimiento acelerado de la poblacién estudiantil, lo que ha aumentado la carga
laboral sin ningun incremento econémico, motivando que los trabajadores estén
perdiendo el interés de realizar con eficiencia sus funciones, ademas de los
conflictos internos entre ellos. Se evidencia un deterioro de las relaciones
interpersonales, la comunicacion y el trabajo en equipo.

Por tal motivo se formuld la siguiente pregunta de investigacion: ¢En qué medida
la propuesta de un plan de mejora del clima laboral incrementara la motivacién del
personal del Instituto “Republica Federal de Alemania”? y teniendo como objetivo
general: Proponer un plan de mejora del clima laboral que contribuya a
incrementar la motivacion del personal administrativo del Instituto “Republica
Federal Alemania.”

El presente trabajo de investigacion es disefio descriptivo propositivo. La muestra
estuvo constituida por 32 trabajadores administrativos. Se utiliz6 como
instrumento de recoleccion de datos el Cuestionario de Clima Laboral.

Los resultados muestran que, en el factor de motivacion, a pesar de que el 40.6%
presenta niveles altos de motivacion laboral, existe una tendencia a niveles
medios (31.3%) y bajos (28.1%). Respecto al Clima laboral general, el 46.9% de
los trabajadores administrativos considera que es favorable, mientras que el 25%
de los participantes manifiesta que el Clima laboral es medianamente favorable y
el 28.1% del personal afirma que es desfavorable. Finalmente, después de aplicar
las pruebas de Correlacion de Pearson se concluyd que existe una relacion
significativa y positiva entre la motivacion laboral intrinseca y la satisfaccion
laboral por lo que la implementacion de un Plan de mejora del clima laboral puede
contribuir a incrementar la motivacion del personal del Instituto “Republica Federal
Alemania”.

PALABRAS CLAVES: motivacion, clima laboral, liderazgo, satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

The environment in which a person develops their work, the treatment may have a
boss to his subordinates, the relationship with suppliers, represents job factors’ in
the performance and can be a link or an obstacle to the good management of the

organization.

The Institute Federal of Germany Public is an institution that has achieved a fast
growth in the student population, there is a work overload which has favored that
are gradually losing interest in performing in addition to the presence conflict
among workers. Demotivation in staff which deteriorates interpersonal relations,

communication and teamwork seriously affecting the work environment is evident.

Therefore formulated the following research question: How a plan for improving the
working environment will increase the motivation of the Institute Federal of
Germany Public 2014? and with the general objective: to propose a plan to
improve the working environment to help increase the motivation of the

administrative staff of the Institute of Technology Federal of Germany Public.

The present investigation is purposing descriptive design. The sample consisted of
32 administrative workers. Employee Satisfaction Questionnaire was used as an
instrument of data collection.

The results show that the motivating factor, even though 40.6% had high levels of
work motivation, there is a tendency to means (31.3%) and low (28.1%) levels.
Regarding the general employment climate, 46.9% of administrative workers
considered to be favorable, while 25% of participants said that the labor climate is
fairly favorable and 28.1% of staff report is unfavorable. Finally, after applying the
tests of Pearson correlation was concluded that there is a significant and positive
relationship between intrinsic work motivation and job satisfaction at the
implementation of a plan to improve the working environment can help increase

staff motivation Institute Federal of Germany Public.

KEYWORDS: motivation, work environment, leadership, job satisfaction.
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CAPITULO |: PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Realidad Problematica

En el Perd de acuerdo a las cifras estadisticas del INEIl cuatrocientos mil
adolescentes acaban la secundaria cada afio, y si bien hay un 70% que pasa a
laborar informalmente, hay un 30%, es decir unos 120 mil, que deciden seguir
estudios superiores, la mayoria en la universidad. Hoy de cada 4 jovenes que
optan por estudios superiores, 3 se van a la universidad y 1 decide seguir una

carrera técnica.

Segun el Instituto Peruano de Economia (IPE) la oferta de educacion superior en
el Peru proviene de dos niveles educativos: la educacion técnico-ocupacional y la
educacion universitaria. La educacion técnico ocupacional, a su vez esta
compuesta por aquella que se brinda en los Institutos Superiores Tecnoldgicos
(IST), la capacitacion para el trabajo y la impartida en los Centros Educativos

Ocupacionales (CEO).

En la actualidad, a nivel nacional existen 790 institutos superiores tecnolégicos y
116 pedagodgicos (donde se estudia 5 afios). Sin embargo, no todos presentan las
condiciones adecuadas para la preparacion de cerca de 400 mil jévenes.

El Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico “Republica Federal de
Alemania” es una institucion con 32 afios de trayectoria en educacion superior que
ha obtenido un crecimiento acelerado en la poblacion estudiantil, actualmente
cuenta con 1397 estudiantes, en contraste con 79 docentes (60 nombrados y 19

contratados) y 32 trabajadores administrativos (14 nombrados y 18 contratados).

Este aumento de la demanda educativa ha generado que exista un incremento de
la carga laboral, la cual a veces es considerada por el trabajador excesiva, lo que
ha propiciado que gradualmente estén perdiendo el interés de realizar con
eficiencia y eficacia sus funciones, ademas se ha originado conflictos entre los

trabajadores debido a que no hay sentido de cooperacion y servicio entre ellos.

Se evidencia una desmotivacion en el personal, deterioro de las relaciones
interpersonales, problemas en la comunicacion y ausencia del trabajo en equipo
afectando seriamente el clima laboral, entorpeciendo la productividad del

trabajador.
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El rendimiento del personal administrativo disminuye debido a la pérdida de tiempo
en esperar a recibir instrucciones claras del personal directivo, por lo tanto, las
asignaciones no se realizan de forma correcta por falta de entendimiento y

comunicacion.

Los trabajadores se sienten poco valorados aumentando el estrés laboral y
perjudicando su desempefio laboral.

1.2. Trabajos previos

Para el estudio del presente trabajo se ha tomado como base algunos
estudios que tienen relacién con el problema de investigacion planteado, los

cuales sirven como antecedentes asi tenemos:

Antecedentes internacionales

Pinto L. (2015), en su tesis magistral “Propuesta estratégica para el
fortalecimiento del clima organizacional y mejora de la motivacion del recurso
humano en la compafiia costarricense del Café S.A. (CAFESA); realizé una
investigacion descriptiva, transversal, con disefio no experimental, la muestra
estuvo conformada por los 60 colaboradores de la empresa. Los resultados
obtenidos fueron que los trabajadores consideran que cuentan con las
capacidades necesarias para llevar a cabo las funciones que desempefian en sus
respectivos cargos. Ademas, existen criterios divididos en cuanto a la apertura que
sienten los trabajadores para comunicarse abiertamente con sus jefes para tratar
asuntos laborales y con respecto a los comunicados oficiales que son emitidos por
parte de la gerencia en donde cerca de la mitad (44%-55%) tienen una percepciéon

positiva y la otra parte negativa (33% - 45%)”.

Moreno N. (2014) en su estudio “Propuesta para el mejoramiento del clima
organizacional en el establecimiento penitenciario de mediana seguridad y
carcelario de Tunja, la muestra que se usO en esta investigacion de tipo
descriptivo estuvo conformado por 09 trabajadores administrativos y 21 miembros
del cuerpo de custodia y vigilancia. Se lleg6 a la conclusién que existen factores

gue alteran el clima organizacional y por ende el ambiente laboral, relacionados
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con el desarrollo organizacional y la higiene seguridad industrial, que generan
inquietud entre los funcionarios afectando las relaciones interpersonales y el
rendimiento laboral, los cuales requieren de atencidén por parte de las directivas,
para evitar inconvenientes de orden administrativo y disciplinario, dentro de ellos
podemos destacar, las envidias, las rencillas, la falta de puestos de trabajo
adecuados, la falencia de capacitaciones adecuadas”.

Cardozo D. (2012) en su investigacion: “Propuesta de un plan de
mejoramiento del clima organizacional fundamentado en el analisis y gestion de la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Ese Hospital Nuestra Sefiora de
Fatima de Suaza, fue de tipo Descriptivo ya que se va a identificar formas de
conducta, actitudes y el comportamiento frente al Clima Organizacional
fundamentado en el andlisis y gestion de la satisfaccion laboral de los
trabajadores, la muestra fue de 29 funcionarios, se obtuvo como resultados que el
hospital carece de unas politicas claras de direccionamiento estratégico. No existe
empoderamiento de la plataforma estratégica de la institucion (vision, mision) y de
reglamentos que orientan el comportamiento de los funcionarios dentro de la
institucion (coédigo de ética). Por tal motivo Se deben realizar periddicamente
capacitaciones al personal, para actualizacién de sus funciones como para mejorar

el clima organizacional”.

Antecedentes nacionales

Aglero, M., Segura, R. (2012) en la investigacion titulada “Relacion del
Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en el Personal Docente vy
Administrativo de la Facultad de Administracion de Empresas de la UNCP
concluyen que la motivacion es un factor preponderante para la productividad y la
satisfaccion laboral, factor importante en el clima organizacional. La relacién que
se obtuvo entre las dos variables estudiadas y presentadas se da en un sentido,
ya que la satisfaccion actia como retroalimentacion directa del desempefio y de
las variables psicosociales que la determinan, siendo uno de los factores mas

influyentes en la motivaciéon y clima organizacional que presente la persona hacia
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el trabajo remunerado, llegando incluso a ser el factor necesario y suficiente en
una conducta laboral determinada”.

Antecedentes regionales

Amorés E. (2013) en su estudio “Propuesta de plan de mejora del clima
laboral en la agencia de una entidad micro financiera ubicada en la ciudad de
Chiclayo utiliz6 como técnica de recoleccion de datos una encuesta auto aplicada
y como instrumento de mediciébn se us6 el cuestionario revisado Escala de
Opiniones CL - SPC, de la Dra. Sonia Palma Carrillo, para determinar las
caracteristicas del clima laboral. Este instrumento estd conformado por 50 items
agrupados en 5 factores: Autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales. Encontramos que el clima laboral esta en
un nivel medio alto. Basado en los resultados, se generd una propuesta de mejora
para cada uno de los factores mencionados. En cuanto a la dimensién
autorrealizacién, se propuso desarrollar un proceso de mejora continua para cada
uno de los trabajadores, basado en la generacién de un programa de coaching
ontolégico. En la dimension involucramiento laboral, se propuso en esencia,
promover la participacion de los trabajadores en la toma de ciertas decisiones en
tareas de responsabilidad, con el fin de generar una cultura de autonomia y darle
al empleado la confianza necesaria. En referencia a la supervision, desarrollar
habilidades directivas en los jefes y supervisores. En cuanto a la dimensién
comunicacion, se sugirié principalmente, desarrollar una politica de Gerencia de
Puerta Abierta por parte de los jefes y directivos de la organizacion. Por ultimo, en
referencia a las condiciones laborales, mejorar los niveles remunerativos del

personal, basado en paga variable”.

1.3. Teorias relacionadas al tema

A continuacion, se presentan los fundamentos teéricos que fundamentan el
presente trabajo de investigacion: Clima organizacional, desarrollo organizacional
y calidad de vida en el trabajo.
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Bases tedricas sobre el Clima organizacional
Definicion

Fuentes S. (2012) opina que el "clima laboral es el medio ambiente humano
y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano, este medio Influye en la
satisfaccion y por lo tanto en la productividad. Esta relacionado con el saber hacer
del directivo, con los comportamientos de las personas, con su manera de trabajar
y de relacionarse, con su interaccion con la empresa, con las maquinas que se

utilizan y con la propia actividad de cada uno”.

Modelos de Clima Organizacional

Las investigaciones relacionadas con estudios que tratan acerca del clima
organizacional han dado como resultado las propuestas de ciertos modelos
explicativos que hablan acerca de este tema, y que se han tomado como
referencia para tener una mejor compresion de los elementos que se ven

involucrados y la relacion que mantienen con la organizacion.

Uno de los modelos que goza de mayor aceptacién en la actualidad de

acuerdo con Edel R, Garcia S, Guzman F. (2007), que permite “conocer de una
mejor forma el clima organizacional y los factores que le competen, como lo son el
liderazgo, la estructura, entre otros aspectos, que al evaluarse miden la forma
como es percibida la organizacion por los trabajadores que la componen,
permitiendo al mismo tiempo determinar el comportamiento de estos en funcién de
su satisfaccion, rendimiento, motivacion y productividad en la organizacion”.
El Modelo de Clima Organizacional de acuerdo con Goncalves (2011), propone que
‘los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado
clima, en funcion a las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce
determinados comportamientos en los individuos. Estos comportamientos inciden en
la organizacioén, y por ende, en el clima, completando el circuito”.

Por otro lado, existen “modelos de Intervencion del Clima Organizacional,
los cuales al ser aplicados por un administrador o psicélogo en una determinada

organizacion se espera que cambie o modifique el clima no adecuado, tomando
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como punto de partida una serie de fases y pautas que permite de forma ordenada
evaluar y tratar con detenimiento las dimensiones involucradas en cada caso”
(Goncalves, 2011).

Un modelo que destaca al respecto es el de Brunet (2011) el cual describe
gue “el clima organizacional es una resultante de varias dimensiones que no son
faciles de modificar o cambiar, y por dicho motivo es el resultado de la
interrelacion de dos variables preponderantes, la direccion y los empleados, que

afectan la estructura organizacional y el proceso administrativo”.

Segun Valda (2013) “toda organizacion debe contar con estrategias de
medicién periddica del Clima Organizacional”, al respecto menciona que esto debe
“estar ligado con la motivaciéon del personal y con los resultados esperados por la
empresa en sus actividades del dia a dia porque es de gran importancia, el que se
pueda conocer a ciencia cierta la calidad de clima organizacional de la
organizacion y de hecho vital, el que se aplique algun tipo de herramienta, para
lograr los resultados que se esperan”.

Por su parte Suarez (2014), afirma que “La tendencia, es desarrollar un
clima organizacional orientado a la innovacioén y la creatividad; esto le permite a la
empresa ademas de tener un buen lugar para crecer, personas dispuestas a crear
nuevos paradigmas lo que aumenta su capacidad laboral, lo que implica no solo
un compromiso por parte de las directivas sino de los funcionarios en cada una de
las secciones de la misma”. Afirma ademas que existen cinco claves para
desarrollar un clima organizacional 6ptimo enfocado hacia la innovacion.

A continuacion, se explican brevemente las claves que menciona el autor

a. “Juego y Humor. Estudios realizados sobre clima organizacional han
demostrado que la mezcla de dos mundos: el serio, corporativo, responsable y
profesional con el creativo, relajado, espontaneo y divertido, logra resultados
extraordinarios” (Suarez, 2014).

b. “Disyuntiva entre serio y divertido. Cuando la organizacion deja la
disyuntiva entre ser serio o divertido, jugar o trabajar, aprender o disfrutar, y
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comprende que puede usar la ‘Y’ de incluir y combinar estos conceptos; ésta
llegara a un nivel de resultados mas efectivo” (Suérez, 2014).

c. “Desafio y Participacion. Definitivamente las organizaciones pueden
aumentar la productividad y creatividad de las personas en la medida en que éstas
participen en la construccidbn de sus objetivos corporativos aumentando su

capacidad de retarse y comprometerse con los mismos” (Suarez, 2014).

d. “Confianza y Apertura. So6lo cuando es posible construir con el otro sin
temor a ser traicionado se puede pensar en un ambiente ideal para el desarrollo
de la innovacion. El temor a ser defraudados o traicionados en la generacion de
nuevas ideas o proyectos es uno de los grandes obstaculos que impiden el

desarrollo de un clima de innovacion y creatividad” (Suarez, 2014).

e. “Apoyo a las ldeas. Toda idea por buena que sea, requiere de un
patrocinador para ser desarrollada e impulsada. En la medida en que se apoyen
las nuevas iniciativas, aun sabiendo que solo algunas de ellas tendran gran éxito,

se estara creando un clima de innovacion y creatividad” (Suarez, 2014).

f. “Toma de Riesgos. La capacidad de tomar riesgos y actuar es una
caracteristica de las organizaciones y equipos creativos, innovadores y de alto
desempefio. Aquellos que prefieren la filosofia: ‘Plan-Do-Plan-Do-Plan-Do’
(planear — hacer — planear - hacer) en vez de la filosofia: ‘Plan-plan-plan-plan...Do’
(Planear — planear — planear — planear... hacer) son mucho mas efectivos y logran

mayores resultados” (Suarez, 2014).

Finalmente, Suarez (2014) afirma: “En nuestra experiencia con multiples
equipos de ejecutivos al llevarlos al escenario de ‘jugar seriamente’ alrededor de
sus temas organizacionales, se incrementa y acelera la capacidad de encontrar
soluciones creativas y efectivas para sus desafios. Por pequefia o grande que sea
la organizaciéon, mantener un buen clima organizacional debe ser una de sus
metas claves. No solo por el hecho de hacer agradable el ambiente de trabajo,
sino porque, ademas, es en definitiva una pieza fundamental para el cumplimiento

de los grandes megas y la sostenibilidad a largo plazo”.
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Bases tedricas sobre la Motivacion
Definicién

Jiménez (2009), define “la motivacion como uno de los conceptos mas
ampliamente estudiados a la hora de intentar comprender el comportamiento de
los individuos, la motivacién es un concepto que se utiliza a diario pues es un
factor fundamental en las organizaciones, es una variable determinante en el

desempeifio laboral”.

Gonzélez (2008) afirma que “es un proceso interno y propio de cada
persona, refleja la interaccion que se establece entre el individuo y el mundo ya
gue también sirve para regular la actividad del sujeto que consiste en la ejecucion
de conductas hacia un propdsito u objetivo y meta que él considera necesario y
deseable. La motivacién es una mediacion, un punto o lugar intermedio entre la
personalidad del individuo y la forma de la realizacion de sus actividades, es por
ello que requiere también esclarecer el de su eficiencia lo que dirige hacia el logro

de dichas actividades de manera que tenga éxitos en su empefio”.

Teorias de la motivacion

Robinss y Judge (2013) explican que “se formularon cinco teorias durante
la década de 1950, sobre la motivacion de los colaboradores de una organizacion,
ya que estas representan el fundamento de donde surgieron las formas de
motivacion sobre los individuos”.

Las teorias mas conocidas son:

“Teoria de la jerarquia de las necesidades: La teoria de la
motivacion mejor conocida como la jerarquia de las necesidades, establecida por
Abraham Maslow, quien determindé la hipotesis de que, dentro de cada individuo o
sujeto, existe una jerarquia de cinco necesidades” (Robinss y Judge, 2013).

Entre estas se pueden encontrar:

- “Fisiologicas. Esta incluye hambre, sed, refugio, y otras necesidades corporales,
del individuo” (Robinss y Judge, 2013).
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- “Seguridad. En esta abarca el cuidado y la proteccion contra los dafios fisicos y
emocionales” (Robinss y Judge, 2013).

- “Sociales. Se pueden encontrar el efecto, el sentido por pertenencia, la
aceptacion y la necesidad” (Robinss y Judge, 2013).

- “Estima. Encontramos lo que son los factores internos como el respeto que
tiene la persona a si mismo, la autonomia y el logro; y factores externos como el
estatus, el reconocimiento y la atencion” (Robinss y Judge, 2013).

- “Autorrealizacion. Es el impulso para convertirse en aguello que el individuo es
capaz de ser; incluye el crecimiento y el desarrollo del propio potencial” (Robinss y
Judge, 2013).

“Un factor importante que se debe saber es que las necesidades no se van a
satisfacer por completo, y saber que aquella que alcanza un nivel deja de motivar,
si la misma estd bastante complacida, la siguiente se vuelve dominante. Segun
Maslow si se desea motivar a un individuo se necesita entender y saber en qué
nivel de la jerarquia se encuentra esa persona y concentrarse en el nivel de esta
satisfaccion” (Robinss y Judge, 2013).

Teorias X y Y: Douglas McGregor, citado por Robinss y Judge (2013)
estableciéo “dos visiones diferentes en las personas una negativa en esencia,
llamada teoria X en esta teoria presupone que el trabajador es pesimista, es rigido
y con una aversion innata al trabajo evitadndolo si es posible. Y la otra basicamente
positiva denominada Y, ya que ésta se caracteriza por considerar al trabajador
como el activo mas importante de la empresa se conoce como una persona

dinamica, flexible y optimista”

Después de estudiar la manera en que los gerentes se relacionaban con los
empleados McGregor determind, “que los puntos de vistas que aquellos tenian
acerca de las naturalezas los seres humanos se basan en ciertas suposiciones
gue moldean su comportamiento” (Robinss y Judge, 2013).

“Los gerentes que estan a favor de la teoria X creen que a los empleados les
disgusta de modo inherente al trabajo por lo que deben ser dirigidos incluso
coaccionados a realizarlo” (Robinss y Judge, 2013).
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“‘Quienes se basan en la teoria Y suponen que los empleados consideran el
trabajo algo tan natural como el descanso o el juego por lo que la persona
promedio aprenderd a aceptar incluso a buscar la responsabilidad. La teoria Y
sefiala que las necesidades de orden superior dominan a los individuos. Incluso
McGregor llego a pensar que los supuestos de la teoria Y eran mas validos que
los de la teoria X. Por consiguiente, estableci6 que la idea como toma de
decisiones participativa, los trabajos de responsabilidad y desafiantes y las buenas
relaciones grupales servian para maximizar la motivaciéon de un individuo en una

empresa en su trabajo” (Robinss y Judge, 2013).

“Teorias de los dos factores: Con la premisa de que la relacion de
un colaborador con el trabajo es fundamental y que la actitud de alguien hacia su
puesto de trabajo muy bien podria determinar el éxito o el fracaso. La teoria de los
dos factores también se denomina teoria de motivacion e higiene. Ya que esta
teoria relaciona factores intrinsecos con la satisfaccion laboral y relaciona factores
extrinsecos con la insatisfaccion. Durante los factores de higiene factores como la
politica y la administracion de la compafiia, la supervision el salario se veran si son
adecuados para un puesto mantienen tranquilos a los colaboradores, si dichos
factores son los adecuados las personas no estaran insatisfechas” (Robinss y
Judge, 2013).

“Teoria de las necesidades de McClelland Durante esta teoria se
determina que el logro, el poder y la afiliacion son tres necesidades importantes,

ya que ayudan a explicar la motivacion” (Robinss y Judge, 2013).

- “Necesidad de logro. Esta necesidad es el impulso por salir adelante, por tener
€xito con respecto a un conjunto de estandares y por luchar para alcanzar y llegar
a triunfar” (Robinss y Judge, 2013).

- “Necesidad del poder. Necesidad de hacer que los individuos se comporten de
una manera que no se lograria con ningin otro medio” (Robinss y Judge, 2013).

- “Necesidad de afiliacion. Deseo de tener relaciones interpersonales amigables,
cercanas y sociables” (Robinss y Judge, 2013).
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Teoria del aprendizaje

Jones y George (2006) definen que “en la manera en que se aplican a las
organizaciones, es que los administradores pueden calificar la motivacion y el
desempeiio de los empleados por la forma en que vinculan los resultados que
estos obtienen con la realizacion de comportamientos deseados en una
organizacion y el logro de las metas. Esta teoria se enfoca en los vinculos entre el
desempefio y los resultados de la motivacion. Se puede definir el aprendizaje
como un cambio relativamente permanente en el conocimiento o comportamiento

de una persona, que resulta de la experiencia o la practica”.
La motivacién y sus teorias

Madrigal (2009) refiere a “la busqueda de los elementos que permitan
conducir los esfuerzos de las personas hacia direcciones especificas ha sido una
constante, asi como encontrar elementos que permitan a canalizar el esfuerzo la
energia, y la conducta de los colaboradores hacia el logro de los objetivos que

buscan las organizaciones y los propios empleados”.

Al respecto se han desarrollado distintos enfoques tedricos los que se abordan

a continuacion:

“Modelo mecanicista Este modelo indica que supuestamente el dinero es
un motivador universal y que por lo tanto, los colaboradores canalizaran su
energia hacia lo que la empresa quiere ante un incentivo econémico de
suficiente valor” (Madrigal, 2009).

“Modelo conductista Modelo que parte que toda conducta del individuo o
de los colaboradores, puede ser incentivada a los estimulos adecuados”
(Madrigal, 2009).

Ruiz, Gago, Garcia, Lopez (2013) afirman que “el impulso para actuar puede
ser provocado por un estimulo externo (que proviene del ambiente) o por un
estimulo interno (genera los procesos mentales de la persona). La motivacion
varia en cada persona puesto que las necesidades cambian de un individuo a

otro; ya que esto produce diferentes modelos de comportamientos, pero aunque
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estos varien los diferentes comportamientos de la motivacion es basicamente el
mismo en todas las personas”.

Clima Organizacional

“El clima en las organizaciones comprende las relaciones que se llevan a cabo
entre los distintos actores de la empresa constituyendo el ambiente en donde los
empleados desarrollan sus actividades. El clima organizacional puede ser un

vinculo positivo dentro de la organizacibn o un obstaculo en su desempefio’
(Suarez, 2014).

Comunicacién: “Es el grado de convivencia y la practica comunicativa
interpersonal o grupal, su estructura formal e informal entre jefes y empleados,
relacionados con los espacios de socializacion efectiva dentro o fuera, el saber
escucha y las conductas de comunicacion en una organizacion” (Suarez, 2014) es
de 48 puntos.

Liderazgo: “Es el grado de percepciéon de un conjunto de caracteristicas estables,
la capacidad de influir en un grupo, el nivel de confianza y funcionalidad percibido
entre el equipo en la toma de decisiones, iniciativas, gestiones y promocionar un
estilo de la administracion eficiente con caracter estratégico donde exista un
equilibrio organizacional” (Suarez, 2014).

Motivacion: “Es el conjunto de aspectos que el profesor valora o cuestiona y que
se encuentran relacionados con la naturaleza, contenido del trabajo mismo, el
ambiente fisico y psicoldgico” (Suarez, 2014).

Satisfaccion laboral: “Es el grado actitudes de satisfaccion que valora el
trabajador o cuestiona con la relacion con sus superiores 0 compaferos,
condiciones fisicas en el trabajo, participacion en las decisiones, satisfaccion con

su trabajo y reconocimiento” (Suarez, 2014).
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Ciclo motivacional

“El ciclo se inicia con el estudio de una necesidad, que rompe el estado de
equilibrio del organismo, lo que llega a producir tension, insatisfaccion,
incomodidad y desequilibro. Este estado lleva al individuo a realizar un
comportamiento o acto capaz de liberar la tension, la satisfaccion o el
desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, entonces la persona encontrara la
satisfaccion, a su necesidad; una vez este satisfecha la necesidad el organismo

regresa a su estado de equilibrio anterior” (Ruiz, Gago, Garcia, Lopez, 2013).

Medios para diagnosticar y evaluar la motivacion

“El departamento de recursos humanos, utiliza diferentes herramientas para
diagnosticar y evaluar la motivacion de los trabajadores también su clima laboral
de la empresa” (Ruiz, Gago, Garcia, Lopez, 2013).

Los instrumentos mas utilizados son los siguientes:

“‘Observacioén y valoracion de las actitudes de los trabajadores: La
observacion, siempre que se realice en unas condiciones que garanticen

la fiabilidad, se puede diagnosticar si los trabajadores manifiestan una

actitud positiva 0 negativa en sus actividades y funciones en su puesto de
trabajo” (Ruiz, Gago, Garcia, Lépez, 2013).

“Entrevistas: Durante el proceso de la entrevista se aplica a los trabajadores,
para detectar los factores que generan insatisfaccion la informacion recopilada
en la entrevista de salida un colaborador se va voluntariamente de la empresa’
(Ruiz, Gago, Garcia, Lopez, 2013).

“Andlisis de las condiciones de trabajo: Silas condiciones no favorecen o
no se ajustan a unos estandares minimos en la empresa, habra un mal clima
de trabajo y muy baja motivacién, con la consiguiente disminucién del
rendimiento en las actividades de su trabajo, las buenas condiciones de

trabajo ayudan a mejorar y a tener una mejor productividad y rendimiento en

sus actividades” (Ruiz, Gago, Garcia, Lopez, 2013).
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“Buzones de reclamos quejas y sugerencias: Es importante que los
colaboradores estén informados que su opinién es necesaria para la mejora
del ambiente laboral, es por ello que los reclamaciones y sugerencias deben

ser contestadas en un breve periodo de tiempo, asi ellos sabran que sus

opiniones son atendidas con mayor atencion” (Ruiz, Gago, Garcia, Lopez,

2013).
“Plan de sugerencias: Se deben dar las gracias a todas las sugerencias y
expresar las razones por las que van ser expuestas o no en practica. Las
empresas generalmente premian a los empleados por sugerencias que hayan
sido utiles, esto es algo que ayuda al trabajador y se sentira orgulloso de su

labor y muy motivado para continuar desempefandolo” (Ruiz, Gago, Garcia,

Lopez, 2013).

Técnicas motivacionales

Ruiz (2012) define "estas técnicas como la manera en que pueden ser
utilizadas en las empresas con el propésito de motivar a los colaboradores, ya que
esto ayuda a que los empleados de una organizacién realicen con mayor

productividad sus actividades laborales realizadas diariamente”

Politicas de conciliaciéon

“Unas de las técnicas para motivar al personal, y estas son formadas por medidas
para conciliar la vida personal, laboral y familiar de los individuos, algunos
ejemplos pueden ser, horario flexible, trabajo a tiempo parcial, permiso de
maternidad y paternidad, servicios de guarderia, permiso a excelencia para cuidar

familiares, y otros” (Ruiz, 2012).
Mejora de las condiciones laborales

“‘Dentro de las condiciones de mejora pueden ser, el salario, las condiciones
fisicas del entorno, como la iluminacion, la temperatura, la decoracién o equipos
de trabajo adecuados, y la seguridad que le brindara la organizacion al
colaborador, ya que de esta manera el podra efectuar las tareas asignadas con

mayor productividad y eficacia” (Ruiz, 2012).

28



Enriquecimiento del trabajo

“Consiste en modificar la forma en la que se realiza el trabajo ya que esto
resulta menos rutinario al colaborador. Esto puede darle la autonomia al
trabajador para que participe en las decisiones que afecten a su trabajo, puesto
gue son los propios trabajadores quienes conocen como realizarlo” (Ruiz, 2012).

Adecuacion de la persona al puesto de trabajo

“Se seleccionan para cada puesto concreto las personas correctas que llenen
los objetivos y tengan las competencias idéneas para desempefar de manera
excelente dicho puesto. Ya que esto hara que el trabajador este motivado e

interesado en su trabajo” (Ruiz, 2012).

El reconocimiento del trabajo

“Es importante reconocer y felicitar al trabajador por el trabajo realizado de buena
manera y si han mejorado su rendimiento. El reconocimiento puede darse,
simplemente, en unas palabras de agradecimiento, una felicitacion por correo
electronico una carta un informe favorable para el jefe inmediato superior o una
propuesta de ascenso. También el reconocimiento puede darse a los

colaboradores como regalos canastas” (Ruiz, 2012).

1.4. Formulacién del Problema
Problema general

¢En qué medida la propuesta de un plan de mejora del clima laboral
incrementard la motivacién del personal del Instituto Republica Federal de
Alemania?

Problemas especificos

Problema especifico 1

¢, Como es el clima laboral del Instituto “Republica Federal de Alemania” y
de acuerdo a éste cuales podrian ser las recomendaciones para su
mejoramiento?
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Problema especifico 2

¢ Por qué es importante mejorar el clima organizacional en el Instituto
“‘Republica Federal de Alemania”?

Problema especifico 3
¢,De qué manera se ve afectado el desemperio laboral de los trabajadores
del Instituto “Republica Federal de Alemania” al no contar con un clima

organizacional favorable?

Problema especifico 4

¢, Qué factores se debera considerar para determinar los niveles de clima
organizacional del Instituto “Republica Federal de Alemania”?

1.5. Justificacion del estudio
Justificacion teodrica

El presente trabajo de investigacion es importante porque aportara al
conocimiento, ya que analizaremos la relacion del clima laboral y motivacion y asi
reafirmar las teorias ya establecidas, con los resultados de este estudio se
ayudara a resolver diferentes problemas que se presenten en la institucién.
Se crearan instrumentos y procedimientos que van a ser validados para luego ser
aplicados en otros estudios, esto constituye un aporte a la metodologia de la

investigacion.

Justificaciéon metodoldgica

Asi mismo nuestra investigacién tiene trascendencia cientifica debido a que
servirh como base para diferentes instituciones que deseen mantener un buen
clima laboral y por ende obtener buenos resultados referentes al desempefiio
organizacional, asi como también para otras investigaciones que surjan de la

misma naturaleza.
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Justificacion practica

El propdsito final de incrementar la motivacion es entusiasmar a los
trabajadores a que intenten la superacion por si mismos en nuevas metas,
planteandose cada vez nuevos retos de acuerdo a su desarrollo.
Finalmente, esta investigacion es relevante en vista que servird de guia para
muchas instituciones que estan en el mismo rubro de servicio (educacion), que
tomen conciencia de cdmo un conjunto de variables tales como la motivacién y el
clima laboral pueden afectar de manera directa o indirecta en el crecimiento

institucional.

1.6. Hipétesis
Hipotesis General

La implementacion de un Plan de mejora del clima laboral incrementara
significativamente la motivacion del personal del Instituto “Republica Federal de
Alemania”

Ho: La implementacion de un Plan de mejora del clima laboral no
incrementara significativamente la motivacion del personal del personal del

Instituto “Republica Federal de Alemania”

1.7. Objetivos
Objetivo General

Diseflar un Plan de mejora del clima laboral que contribuya a incrementar la
motivacion del personal administrativo del personal del Instituto “Republica Federal
de Alemania”.

Objetivos Especificos

Objetivo especifico 1
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-Identificar el nivel actual de la motivacion del personal administrativo del
Instituto “Republica Federal de Alemania”, 2017.

Objetivo especifico 2

-Identificar los niveles actuales de clima laboral del personal administrativo
del Instituto “Republica Federal de Alemania”.

Objetivo especifico 3

-Estimar los resultados que genera la implementacion del Plan de mejora
del clima laboral en la motivacion del personal administrativo del Instituto

“‘Republica Federal de Alemania”.
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CAPITULO Il: METODO
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2.1. Disefio de la investigacion

El desarrollo de la investigacion tiene un tipo de estudio descriptivo y propositivo.

Descriptivo: ya que se midieron, en forma prevista las variables tomadas en
cuenta para determinar los elementos del plan de mejora del clima laboral.

Propositivo: porque se elaboré una propuesta de gestion de un plan de mejora
del clima laboral que optimice la motivacion del personal del Instituto “Republica
Federal Alemania.

El disefio de la investigacion se baso en la informacion obtenida y generada a partir

de la aplicacién de la propuesta que permitira solucionar el problema presentado.

(o o—Co—L"
VNN

Donde:

Ri = Realidad inicial observada y descrita.

A = Estudios de investigacion relacionados con la realidad
observada

Dx = Problema analizado y explicado a partir de A.

BT = Modelos o teorias que se seleccionaron para resolver DX

D2 = Deduccion obtenida a partir de Dx y BT.
DT = Disefo teorico obtenido a partir de D2 y BT
PS = Propuesta de Solucién.

RD = Realidad Deseada
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2.2. Variables

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) indican que “una variable es una
propiedad que puede variar en el tiempo siendo susceptible de medirse u
observarse. Se puede aplicar a todo ser vivo, objetos, hechos y fendmenos, los

cuales adquieren diversos valores respecto de la variable referida”

La presente investigacion ha propuesto dos variables, cuya relacion
permitird saber si forman parte de una hipotesis o una teoria. Las variables

propuestas son:
Variable Independiente: Plan de mejora del clima laboral.

Definiciéon Conceptual de plan de mejora del clima laboral (Kaplan y Morton, 2013)
este “es una herramienta que permite estructurar una estrategia considerando

aspectos no solamente financieros sino intangibles”.

Variable Dependiente: Motivacion
Definicion Conceptual de motivacion (Ruiz, 2013) “es el grado en que se equilibran
la produccién y la capacidad de producir”.

Operacionalizacion de variables

Segun Reguant y Martinez-Olmo (2014) “la operacionalizacion de variables es un
proceso légico de desagregacion de los elementos mas teoricos, hasta llegar al
nivel mas concreto, los hechos producidos en la realidad y que representan
indicios del concepto, pero que podemos observar, recoger, valorar, es decir, sus
indicadores”.

En base a esta idea, se procedid a construir una matriz de operacionalizacion para
ambas variables segln se muestra en la tabla 1 y 2 respectivamente, que para
Vara (2008), “sirve para evaluar la coherencia logica de la relacion entre variables

y sus definiciones”.
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Tabla 1: Operacionalizacion de la variable Clima organizacional

ESCALA DE EVALUACION

- Se toma en cuenta las opiniones de los empleados en el trabajo

- Se le permite a los empleados dar propuestas para mejorar el

VARIABLE
Por Escalade la INSTR.
INDEPENDIENT DIMENSION INDICADORES . . .
E Dimension variable
- El estilo de direccion facilita la participacion de las partes
interesadas y la ciudadania para ejercer el control social. FAVORABLE:
- En el trabajo se escuchan unos a otros.
- El/la responsable me mantiene informado sobre los asuntos que 95 -188 5
afectan a mi trabajo g
- En lainstitucion se habla con los trabajadores acerca de una ALTO T
que se estipulan en la organizacion. g
informacién delicada. 25-48 MEDIANAMENTE | &
- La alta direccion facilita la comunicacién y retroalimentacion entre '%
. o FAVORABLE S
Comunicacién los niveles de la organizacion. MEDIO: 2
- Los trabajadores son consecuentes en la practica de los valores 13-24 48 — 94 £
@)
Q
©
- Mi jefe inmediato fortalece la confianza entre el equipo BAJO: %
— Las relaciones de amistad con los jefes generalmente se 0-12 DESFAVORABLE %
transforman en favoritismos o privilegios en el trabajo o
0-47 o
o
c
(8]
>
£

trabajo

- Se dispone de informacién necesaria en calidad y cantidad para
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desempefarse en su trabajo

Se busca alternativas y sugerencias para mantener y conservar
las buenas relaciones humanas.

Liderazgo

El estilo de direccion facilita la resolucion de conflictos internos
y externos.
En la institucién existe una comunicacioén interpersonal eficiente
y agradable.
El trabajo en mi institucién educativa esta bien organizado

Existe compromiso de la alta direccion con la asignacion y uso
transparente y racional de los recursos.
Los directivos tienen los conocimientos y destrezas para dirigir las
areas bajo su responsabilidad

La institucion celebra logros cuando se ha alcanzado una etapa
importante del proyecto.

Me resulta facil expresar mis opiniones en mi lugar de trabajo

Mi jefe inmediato promueve actitudes positivas

Puedo comunicarme facilmente con las personas que tengo que
relacionarme en el trabajo

Recibe recompensa por los logros durante su trabajo

Se informa periédicamente al empleado sobre el avance de metas
y logro de objetivos

Mis comparieros suelen hablar positivamente del departamento

ALTO:
25-48

MEDIO:
13-24

BAJO:
0-12
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Satisfaccion

Laboral

Alcanzé premios y reconocimientos de las

autoridades institucionales

El/la responsable soluciona los problemas de manera eficaz

Existe el disfrute de buenas ideas en la institucion.

En nuestra organizacion, hay un ambiente alegre de trabajo

El personal jerarquico le incentiva a realizar un buen trabajo

Le atrae el trabajo que realizan sus compafieros y los jefes

Las instalaciones de la institucidn (superficie, dotacién de mobiliario,
equipos técnicos) facilitan mi trabajo y los servicios prestados a los
usuarios

Existe un ambiente de tranquilidad entre nosotros

Tiene libertad para realizar su trabajo en la institucion

Mis necesidades basicas estan siendo satisfechas

adecuadamente por los subordinados

Se busca formas innovadoras que puede mejorar el trabajo

gue hacemos en la organizacion

ALTO:
25-48

MEDIO:
13-24

BAJO:
0-12
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Tabla 2: Operacionalizacién de la variable Motivacion

ESCALA DE
VARIABLE DIMENSION INDICADORES INSTR.

DEPENDIENTE EVALUACION

Alto - Existe un ambiente de confianza entre compafieros

- Ellla responsable de mi institucion delega eficazmente funciones de

Medio responsabilidad

- Entre los trabajadores tiene interés por crear, mantener y establecer
relaciones personales entre trabajadores.

— En miinstitucién se me consulta sobre las iniciativas para la mejora de la

ALTO:
calidad educativa
25-48 Inventario
— Cuando la institucion implanta una nueva aplicacion informética, nuevos L
- . ., - Psicol6gico de
procedimientos, etc., facilita formacion especifica
MEDIO: Clima
- Le agrada el trabajo a presién por parte del personal jerarquico
13-24 Organizacional

- Las herramientas informaticas que utilizo estan bien adaptadas a las

Baio necesidades de mi trabajo — Componente
J | - BAJO: Motivacion

- Existen tratos entre colegas con dignidad y respeto. 0 )
-1

- Las condiciones ambientales de la institucién (climatizacion, iluminacion,
decoracion, ruidos, ventilacion...) facilitan mi actividad diaria

- Laremuneracién que percibe, le motivan a trabajar mas.

- Mi jefe inmediato estimula el cambio y mejora continta

- Recibo la formacion necesaria para desempefiar correctamente mi

trabajo.
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2.3. Poblacion y muestra

Poblacién (N).-.

La poblacion se refiere a la totalidad de los trabajadores administrativos del
Instituto “Republica Federal de Alemania”, especificamente los administrativos con
caracteristicas comunes que los hace susceptibles de ser objeto de estudio para la
solucion de un problema especifico.

En atencion a la definicibn dada, la poblacion implicada en el estudio estara
conformada por 32 trabajadores administrativos (14 nombrados y 18 contratados)
que laboran en el Instituto “Republica Federal de Alemania”

Muestra (n).-.

Se trabajo con toda la poblacion debido a que la poblacion es pequefia.

La muestra es una porcion significativa del universo seleccionado para su
estudio. Al considerar lo expuesto y con el propdsito de obtener una mayor
representatividad que validaran las generalizaciones formuladas, se tom6 a un
grupo de 32 trabajadores administrativos que representan el 100% de la poblacién

existente.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

La recoleccion de los datos se realizé mediante la técnica de la encuesta., la cual
segun Carrasco (2009) “es una técnica para la indagacion, exploraciéon y
recoleccion de datos mediante preguntas formuladas directa o indirectamente a

los sujetos que contribuyen una unidad de analisis”.

Para ello, se utilizaron un listado de preguntas escrita que se entregaron a los
sujetos quienes, en forma anénima, las respondieron por escrito.

En correspondencia con la técnica aplicada se utiliz6 como instrumento el
cuestionario. “Los cuestionarios consisten en presentar a los encuestados unas
hojas conteniendo una serie ordenada y coherente de preguntas formuladas, con
claridad, precision y objetividad, para que sean resueltas de igual modo”
(Carrasco, 2009).
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Inventario Psicolégico de Clima Organizacional (IPCO):

“El inventario de clima organizacional es un instrumento que mide el nivel de
actitudes comunicativas existentes en las organizaciones, la capacidad y la
habilidad de liderazgo dentro de la administracion educacional, el grado de
motivacion que disponen los trabajadores y la satisfaccion laboral como resultado

de logros alcanzados” (Carrasco, 2009).

Estructura del Instrumento:

El puntaje maximo es 188 puntos, se obtiene de la suma de subescalas
multiplicada por 4; es decir el test esta conformado por 47 items.

Orientaciones para la calificacion:

Comunicacién (C): Mide el grado de convivencia y la practica comunicativa
interpersonal o grupal, su estructura formal e informal entre jefes y empleados,
relacionados con los espacios de socializacion efectiva dentro o fuera, el saber
escucha y las conductas de comunicacion en una organizacion. Abarca 12 items
de la prueba: (2), (6), (8), (16), (24), (30), (33), (35), (38), 41), (43), (46). El puntaje

maximo alcanzable en la respuesta es de 48 puntos.

Liderazgo (L): Mide el grado de percepcién de un conjunto de caracteristicas
estables, la capacidad de influir en un grupo, el nivel de confianza y funcionalidad
percibido entre el equipo en la toma de decisiones, iniciativas, gestiones y
promocionar un estilo de la administracion eficiente con caracter estratégico donde
exista un equilibrio organizacional, Abarca 12 items de la prueba: (3), (5), (10),
(12), 19), (29), (31), (34), (37), (39), (42), (45). El puntaje maximo alcanzable en

las respuestas es de 48 puntos.

Motivacion (M): Mide el conjunto de aspectos que el profesor valora o cuestiona y
gue se encuentran relacionados con la naturaleza, contenido del trabajo mismo, el
ambiente fisico y psicoldgico. Abarca 12 items de la prueba: (4), (9), (13), (15),
(18), (21), (23), (25), (27), (28), (32), (47). EI maximo puntaje alcanzado es de 48
puntos.
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Satisfaccion laboral (SL): Mide el grado actitudes de satisfaccion que valora el
trabajador o cuestiona con la relacion con sus superiores o compafieros,
condiciones fisicas en el trabajo, participacion en las decisiones, satisfaccion con
su trabajo y reconocimiento. Abarca 11 items de la prueba: (1), (7), (11), (14), (17),
(20), (22), (26), (36), 40), (44). El maximo puntaje alcanzado es de 44 puntos

Validez y confiabilidad de los instrumentos

Validez. Se refiere a la construccion de los instrumentos, basados en las
preguntas los indicadores que deben responder a las teorias utilizadas,
verificando la claridad, la pertinencia que deben ser certificados por los expertos.

En esta investigacion, la validez se determin6 mediante el juicio de experto,
también conocido como criterio de jueces. En tal sentido, se presenté cada uno de
los instrumentos anteriormente descritos, mediante formatos de validacion
proporcionados por la Universidad Cesar Vallejo, a una metoddloga, experta en el
area de investigacion y gestion educativa, con el fin de evaluar objetivamente si el
contenido de cada instrumento proporciona las caracteristicas y elementos
necesarios para la recoleccién de informacién, verificando congruencia de los
items con relacion a la variable, dimensién e indicador. Ya habiendo validado y
calculado la confiabilidad de ambos instrumentos se procedi6 a aplicarlos a la
poblacion objetiva de la investigacion, para que posteriormente se transfiera los
resultados al programa estadistico Statistical Package for the Social Sciences

(SPSS, versién 20 para windows).

Confiabilidad: La confiabilidad de un instrumento se debe al resultado de la
prueba, mediante la férmula estadistica. Segun Nifio (2011) la confiabilidad o
fiabilidad es una exigencia primordial ya que asegura la veracidad y exactitud de
los datos. Para que un instrumento sea confiable, este debe medir con veracidad
al sujeto en estudio en diferentes momentos y arrojar los mismos resultados.25
En nuestro caso se utilizo el “alfa de Cronbach” que segun Vara (2008), esta

prueba estadistica “se usa para medir que tan homogénea y consistente es la
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prueba. Sus valores oscilan entre 0 y 1. Se considera que existe una buena
consistencia interna cuando el valor de alfa es superior a 0.7

Después de someter al alfa de Cronbach, los resultados de la encuesta se
obtuvieron el resultado de fuerte confiabilidad para la variable clima organizacional
con un valor de 0.977, mientras que para la variable motivacion, un valor de 0.981;

dichos valores se han considerado como elevados para esta investigacion.

2.5. Métodos de andalisis de datos

Tabulacién de datos

Uso de tablas y gréficos estadisticos.

Analisis de datos

Uso de indicadores de tendencia central: Media, mediana, moda.

Uso de indicadores de tendencia no central: Cuartiles, deciles, percentiles.

Uso de indicadores de medida de dispersion: Rango, varianza, desviacion tipica,
coeficiente de variacion.

Uso de software SPSS y MS Excel.

2.6. Aspectos éticos

Para la etapa de recoleccion de datos se obtuvo primero el permiso de las
autoridades directivas del Instituto Republica Federal de Alemania, respetando las
normas de dicha institucion educativa

Durante el desarrollo de la investigacion cientifica se tuvo en cuenta los principios
éticos que postula el informe Belmont.

- “Principio de Beneficencia: Por encima de todo no hacer dafio. En el
presente estudio sélo se recolect6 informacion a través de una entrevista para
lo cual tuvimos especial consideracion en la formulacion de las preguntas para
evitar infligir dafio psicologico asegurandole al participante que las repuestas
no seran utilizadas en su contra” (Belmot, 1979).
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“Principio de Respeto a la Dignidad Humana- Autodeterminacion: Los
participantes decidieron por voluntad propia participar en el presente estudio,
previo conocimiento irrestricto de la informacion: se les explic6 en forma
sencilla, clara y detenida la naturaleza de la investigacién, objetivos y
procedimiento que se utilizaran para obtener la informacién y los derechos que
gozan. Asimismo, se brindé en todo momento un trato amable y respetuoso
aclarandoles las dudas que pudieron surgir durante la interaccion” (Belmot,
1979).

“Principio de Justicia: La informacién fue mantenida en la mas estricta
reserva, lo cual pudo lograrse a traves del anonimato, el cual se mantuvo en
todo momento, pues los nombres que se han utilizado son seuddnimos,
otorgandose asi la proteccion al participante en estudio, de modo tal que ni
siquiera el investigador podra relacionar los discursos con la informacion que

aportaron” (Belmot, 1979).
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CAPITULO lIl: RESULTADOS
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RESULTADOS

Este capitulo presenta los hallazgos obtenidos luego de administrar los
instrumentos de recoleccion de datos: el Inventario de Clima Laboral y esta
subdividido en tres secciones: Perfil Socio demografico de los participantes,
Analisis de los niveles de Motivacion y Clima Laboral del personal administrativo
del Instituto “Republica Federal de Alemania” y Andlisis de las hipdtesis de

Correlacién entre los niveles de Motivacion y Clima Laboral.

Motivacion

La motivacién representa la accion de fuerzas activas o impulsoras; las personas
son diferentes entre si en lo referente a la motivacion. Las necesidades humanas
gue motivan el comportamiento humano producen patrones de comportamiento
gue varian entre los individuos, tanto los valores y los sistemas cognitivos de las
personas, como las habilidades para alcanzar los objetivos personales son

diferentes.

La siguiente tabla, muestra los resultados de los niveles de motivacién de los
trabajadores del Instituto “Republica Federal de Alemania”
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TABLA 3: Distribucion Numérica y Porcentual del personal administrativo del
Instituto “Republica Federal de Alemania”, en la Sub Escala Motivacion

NIVELES DE FRECUENCIA PORCENTAJE
MOTIVACION

Alto 13 40,6%
Medio 10 31,3%
Bajo 9 28,1%
Total 32 100,0%

Fuente: Cuestionario del Clima Laboral, 2017

Interpretacion:

En la Tabla N° 03, se puede observar que el 40.6% de los trabajadores
administrativos consideran que el nivel de motivacién institucional es alto. Sin
embargo, resulta preocupante que la mayoria del personal presente una tendencia
a niveles medios y bajos como se demuestra con los porcentajes de 31.3% para el
nivel medio y el 28.1% para el nivel bajo, respectivamente, estas cifras podrian
incrementarse si no se atienden o resuelven los factores que estan condicionando

una baja en la motivacién laboral.

Clima Laboral

El clima laboral esta determinado por el conjunto de factores vinculados a la
calidad de vida dentro de una organizacion. Constituye una percepcién, y como tal

adquiere valor de realidad en las organizaciones.

A continuacion, se presentan los niveles de Clima Laboral del personal de la I.E.S.
“‘Republica Federal Alemania”

a7



TABLA 4: Distribucion Numérica y Porcentual del personal administrativo del
Instituto “Republica Federal de Alemania”, de acuerdo a los Niveles de Clima

Laboral
NIVELES DE CLIMA FRECUENCIA PORCENTAJE
GENERAL
Desfavorable 9 28,1%
Medianamente Favorable 8 25,0%
Favorable 15 46,9%
Total 32 100,0%

Fuente: Cuestionario del Clima Laboral, 2017

Interpretacion:

En la Tabla N° 4, se puede apreciar que el 46.9% de los trabajadores
administrativos considera que el Clima laboral dentro de la I.LE.S. “Republica
Federal Alemania” es favorable, mientras que el 25% de los participantes
manifiesta que el Clima laboral es medianamente favorable y el 28.1% del

personal afirma que el Clima laboral de la institucion es desfavorable.
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Relacion entre Clima Laboral y Motivacion

TABLA 5: Distribucion del personal administrativo del Instituto “Republica Federal

de Alemania”, de acuerdo a los Niveles de Clima Laboral y Motivacion

Motivacion

Alto
Medio
Bajo

Total

Clima Laboral

Favorable
Frec. %
13 87%
2 13%
0 0%
15 100%

Medianamente Desfavorable

Favorable

Frec. % Frec. %
0 0% 0 0%
8 100% 0 0%
0 0% 9 100%
8 100% 9 100%

Fuente: Cuestionario del Clima Laboral, 2017

Interpretacion:

En la Tabla N° 5, los trabajadores con niveles altos de motivacién expresaron que

el Clima Laboral era favorable (87%), el 100% del personal con niveles medios

consideran que el clima dentro de la institucibn es medianamente favorable,

mientras que el

de los empleados que presentan niveles bajos

motivacionales sefialan tener un ambiente desfavorable; observandose una

relacion directa entre motivacion y clima laboral.
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Satisfaccion Laboral

El trabajo es el lugar donde los empleados pasan una gran parte de su tiempo, en
consecuencia, si un trabajador se encuentra satisfecho con la realizacion de sus
funciones, sera mucho més facil desempefiarlas dando resultados favorables para
la institucion. La siguiente tabla muestra los niveles de satisfaccion laboral
obtenidos por los trabajadores administrativos del Instituto “Republica Federal de

Alemania”.

TABLA 6 Distribucion Numérica y Porcentual del personal administrativo del
Instituto “Republica Federal de Alemania”, en la Sub Escala Satisfaccion Laboral

NIVELES DE FRECUENCIA PORCENTAJE
SATISFACCION LABORAL

Alto 16 50,0%
Medio 8 25,0%
Bajo 8 25,0%
Total 32 100,0%

Fuente: Cuestionario del Clima Laboral, 2017

Interpretacion:

De acuerdo con la Tabla N° 6, el 50% de los encuestados refieren tener niveles
altos de satisfaccién laboral, mientras que el 50% restante expresa que los niveles
de satisfaccion laboral tienden a niveles medios (25%) y bajos (25%).

50



CAPITULO IV: DISCUSION
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DISCUSION

La presente investigacion tuvo como objetivo Proponer un Plan de mejora del
clima laboral que contribuya a incrementar la motivacion del personal
administrativo del personal del Instituto “Republica Federal de Alemania”.

Para conocer en detalle la situacion del clima organizacional de la institucion
educativa fue necesario realizar una encuesta con 32 trabajadores administrativos;
de los cuales 14 (43.8%) eran mujeres y 18 (56.3%) eran hombres, por lo tanto,

podemos observar, la presencia mayoritaria del personal de género masculino.

Respecto al género, segun investigaciones llevadas a cabo (Carr y Weigand,
2001; Kavussanu y Roberts, 1996; Ntoumanis y Biddle, 1999; White y Duda, 1994;
White, Kavussanu y Guest, 1998) “existira una relacién positiva y significativa del
género masculino con el clima motivacional orientado al ego, y por otro lado, una
relacién positiva y significativa del género femenino con el clima motivacional

orientado a la tarea”.

A continuacién, realizaremos el analisis y discusion de los resultados obtenidos al
aplicar los instrumentos de la nuestra investigacion.

Empezando por el primer objetivo en el cual plantedbamos identificar el nivel
actual de la motivacién del personal administrativo. Las cifras nos demuestran que
el 40.6% de los trabajadores administrativos consideran que el nivel de motivacién

institucional es alto.

La autoras sefialamos que la variable Motivacion para nuestra investigacion es la
percepcion de las personas acerca de los incentivos que ofrece la empresa a sus
empleados y la atencién de cumplir con sus expectativas y necesidades, de esta
forma demuestran el grado de satisfaccion mediante los resultados de
desempefio, por ello nos resulta preocupante que la mayoria del personal
administrativo presente una tendencia a niveles medios y bajos como se
demuestra con los porcentajes de 31.3% para el nivel medio y el 28.1% para el

nivel bajo, respectivamente.

52



Con respecto a estos resultados Werther (2008) afirma que “existen variables que
afectan la motivacién, entre ellas se encuentran las caracteristicas individuales, las
mismas que define como las que posee cada trabajador respecto a intereses,
percepciones y personalidad que son disimiles de otros. Es por ello que cada uno

tiene diferentes necesidades y por ende motivaciones distintas”

Asi mismo cabe notar que Chang (2010) en el “Estudio de la motivacion laboral y
el conocimiento de la necesidad predominante segun la teoria de las necesidades
de McClelland, en los médicos del Hospital Nacional Arzobispo Loayza identificd
como variables que se relacionaron directamente con el grado de motivacion

laboral fueron: edad y tiempo de servicio”.

En cuanto a la edad de los encuestados, se encontré que el grupo mayoritario
tiene edades comprendidas entre 46 a 55 afios (34.4%”), mientras que el 18.8%
se encuentra entre los 36 a 45 afios, porcentaje similar al que presentan los

participantes con edades comprendidas entre 56 afios a mas.

Respecto al tiempo de servicio el 31.3% de los trabajadores administrativos tiene
entre 11 a 20 afios de practicas profesionales, el 25% tiene una experiencia
laboral entre 21 a 30 afos, el 18.8% ha estado laborando entre 1 a 10 afios,

mientras que el 15.6% tiene una antigliedad laboral mayor de 30 afios.

Las autoras consideramos que un trabajador experto e integrado estad en la
posibilidad de ofrecer altos indices de productividad, coadyuvando a que sienta

mayor satisfaccion en su trabajo.

Ademas, creemos que la organizacién debe tener conocimientos de la motivacion
para comprender el comportamiento de sus empleados. Concordamos con Garcia
M (2012), quién seiala “que una buena motivacion por parte de los directivos de
dar un estimulo o incentivo da como resultado la aceptacién y el cumplimiento

adecuado de sus laborales mejorando la productividad de la empresa”.

Es asi que destacamos lo sefialado por Segredo (2013) respecto a que “el clima
organizacional repercute en las motivaciones y el comportamiento que tienen los
miembros de una organizacion, su origen estd en la sociologia en donde el

concepto de organizacion dentro de la teoria de las relaciones humanas, enfatiza
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la importancia del hombre en su funcion del trabajo por su participacion en un
sistema social”.

Los resultados obtenidos concuerdan con esta afirmacion dado que los
trabajadores administrativos con niveles altos de motivacion expresaron que el
Clima Laboral era favorable (87%), el 100% del personal con niveles medios
consideran que el clima dentro de la institucion es medianamente favorable,
mientras que el 100% de los empleados que presentan niveles bajos
motivacionales sefialan tener un ambiente desfavorable; observandose una

relacion directa entre motivacion y clima laboral.

Al respecto, Pineda y Godinez (2011), en su trabajo de investigacion titulado “La
Motivacion y el clima organizacional de los trabajadores de la Inmobiliaria el
Paradise sefialan que entre mas motivados se sienten los empleados rinden
mejor, se muestran satisfechos, tranquilos, dispuestos y por tanto el clima en el
gue se desenvuelven es agradable. Concluyendo que, a mayor Motivacién, mejor

Clima Organizacional”.

Centrandonos las autoras en el segundo objetivo identificar los niveles actuales de
clima laboral del personal administrativo del Instituto “Republica Federal de
Alemania”. Hemos hallado que el 46.9% de los trabajadores administrativos
considera que el clima laboral dentro de la I.E.S. “Republica Federal Alemania” es
favorable, mientras que el 25% de los participantes manifiesta que el Clima laboral
es medianamente favorable y el 28.1% del personal afirma que el Clima laboral de

la institucion es desfavorable.

Estas cifras nos hacen reflexionar sobre los problemas internos que pueden estar
ocurriendo entre los miembros de la institucion educativa dado que cuando se
evalia el nivel de Comunicacion los resultados son que el 40.6% de los
trabajadores consideran que hay niveles altos de comunicacion, el 31.3% refiere
gue hay niveles medios de comunicacion, mientras que el 28.9% del personal

administrativo expresa que hay niveles bajos de comunicacion.

Las autoras estamos convencidas que la herramienta mas adecuada que nos va
permitir mejorar el clima organizacional es la comunicacién. Por lo tanto, nos

identificamos con lo expresado por Gomez y Balkin (2008) respecto a que cuando
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‘los empleados conocen sus derechos y se sienten familiarizados e identificados
con la empresa existen menos posibilidades de que se produzcan malentendidos
y que la productividad se resienta”.

“Por ello es necesario contar con un canal de comunicacién que facilite a los
trabajadores el acceso a la informacion, y la oportunidad de expresar sus ideas y
sentimientos, siendo la clave para conseguir un buen programa de relaciones y

trabajadores motivados” (Gémez y Balkin, 2008)

Es importante resaltar que los resultados de nuestra investigacion respecto al nivel
del clima laboral se asemejan con los encontrados por Amorés (2013) en su
estudio “Propuesta de plan de mejora del clima laboral en la agencia de una
entidad micro financiera ubicada en la ciudad de Chiclayo, diagnosticé que el clima
laboral estuvo en un nivel medio alto. Este investigador considera como
propuestas de intervencion de mejora del clima laboral el desarrollo de un proceso
de mejora continua para cada uno de los trabajadores, basado en la generacién
de un programa de coaching ontolégico, promover la participacion de los
trabajadores en la toma de ciertas decisiones en tareas de responsabilidad, con el
fin de generar una cultura de autonomia y darle al empleado la confianza
necesaria, ademas de desarrollar habilidades directivas en los jefes vy
supervisores; promover una politica de Gerencia de Puerta Abierta por parte de
los jefes y directivos de la organizacion y mejorar los niveles remunerativos del

personal, basado en paga variable”.

‘Hoy por hoy es importante que todas las Instituciones mantengan un clima
favorable, que impida que se formen barreras en la comunicacion entre sus
miembros, dado que, si existe un excelente clima laboral, los trabajadores van a
poder desempeiarse mejor y por ende tendran una calidad de vida favorable en lo
personal, y asi, aportar lo mejor de si, para el logro de objetivos de la organizacion

y de esa forma diferenciarse de las demas” (Amorés, 2013).

Por lo tanto, el Objetivo Especifico que iba referido a disefiar el plan de mejora del
clima laboral para incrementar la motivacion del personal administrativo del

Instituto “Republica Federal de Alemania” se logra alcanzar dado que las autoras
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elaboramos una propuesta de plan de mejora que permita aumentar la
satisfaccion laboral de los trabajadores.

Para elaborar esta propuesta hemos considerado lo expresado por Gonzéalez L
(2016) quien define “al desempefio laboral como las habilidades y la motivacion o
el esfuerzo que el empleado demuestra a la organizacién; es asi que el
desempeiio esta bajo varios factores integrados entre si y la organizacion, por lo
tanto, de estos dependen la seleccion del personal y la evaluacion periddica que

se realiza para mantener un equilibrio y cumplimiento de los factores”.

Las autoras creemos que es indispensable implementar el plan de mejora del
clima laboral para incentivar al personal administrativo a mejor su desempefio
laboral en aras de la calidad de la institucién educativa.

Por tal motivo hemos tenido en cuenta lo que sefiala Uria, D. (2011) en la
investigacion “El clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de
los trabajadores de Andelas Cia. Ltda. De la ciudad de Ambato — Ecuador,
concluyé6 que existe inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto al clima
organizacional existente. Este autor coincide en la recomendacion de implementar
un programa de mejoramiento del clima organizacional, que contenga actividades
encaminadas a mejorar todos los aspectos que lo conforman, tales como:
liderazgo, motivacion, reciprocidad y comunicacién, que le permita a la empresa
lograr mejores resultados en cuanto al desemperio laboral de sus trabajadores, ya

gue un buen ambiente laboral incita a trabajar mejor”.

Los resultados de esta investigacion refuerzan los aportes de Cubillos y Reyes
(2014) respecto a que “el desemperio laboral depende mucho del clima laboral de
los empleados, puesto que mantener un adecuado clima conlleva a lograr una
satisfaccion y que los empleados se sientan comprometidos a obtener mejores

resultados y cumplir con los objetivos organizacionales”

Esto nos lleva a reflexionar que es necesario reconocer al trabajo en que se
desempefie una persona como una parte esencial de su vida, ademas de ser un
medio de supervivencia a sus necesidades basicas también supone un medio

para su autorrealizacion personal y profesional, y por ende alcanzar sus metas.
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Debemos indicar adicionalmente que las autoras consideramos que el trabajo
constituye la actividad fisica e intelectual con mayor nimero de horas que dedica
una persona en su vida cotidiana, por consiguiente, las condiciones en las que se
ejecuten las actividades laborales deberian ser las mas Optimas tanto en su

bienestar fisico, ambiental psicolégico y social.

En consecuencia, respecto al cuarto objetivo que nos planteamos que era Estimar
los resultados que genera la implementacion del Plan de mejora del clima laboral
en la motivacion del personal administrativo del Instituto “Republica Federal de
Alemania”; podemos contrastar su cumplimiento, a partir de los resultados
obtenidos al realizar el analisis estadistico con la correlacion de Pearson, en el
que se hallé una correlacion de 0.982, siendo positiva y significativa a un nivel de
0.01.

Con estas cifras se acepta la hipotesis de investigacion, en el sentido que el clima
laboral influye de manera significativa en la motivacion y por lo tanto la
implementacion de un Plan de mejora del clima laboral puede contribuir a

incrementar la motivacion del personal del Instituto Republica Federal de Alemania

Las autoras tenemos la conviccién que al implementar este plan de mejoramiento
continuo del clima laboral estamos contribuyendo a impulsar un proceso de toma
de conciencia y responsabilidad social de los directivos de la institucion educativa
con su personal. Por consiguiente, compartimos lo sefialado por Gonzalez, H y
Gonzalez P, (2014) que para que “exista un excelente ambiente de trabajo debe
tener relacion con un adecuado desempefio y que los indicadores y objetivos
propuestos tengan concordancia con las prestaciones, satisfaccion laboral, y el

liderazgo”.

Bajo esta concepcidn integral y a la luz de los resultados obtenidos por la presente
investigacion nos identificamos plenamente con lo sefialado por Armas Y (2017)
respecto a que “los trabajadores se convierten en un pilar fundamental de las
organizaciones, por lo tanto, ya no son los recursos sino los nuevos socios de la
organizacion. Las organizaciones exitosas descubrieron la moderna forma de

tratar a sus miembros como socios del negocio y no como simples empleados.
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Por lo que se considera que el socio mas intimo de la organizacion es el
empleado, por formar parte de ella y darle vida y dinamismo”.

Finalmente, las autoras queremos dejar en claro que si bien es cierto, la aplicacion
de planes formales de mejoramiento del clima laboral y la motivacion, permiten
monitorear las actividades y proporcionan herramientas de gestion a los directivos
de la organizacion; no son la Unica fuente de mejoramiento del desempefio
laboral, pero reconocemos innegablemente son una herramienta valiosa que

deberia formar parte indiscutible de la cultura organizacional de toda empresa.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES
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CONCLUSIONES

1. Los trabajadores administrativos del Instituto “Republica Federal de
Alemania” mostraron un nivel actual de motivacién institucional alto con un
40.6% seguido de un 31.3% en nivel medio y un 28.1% en nivel bajo.

2. Los trabajadores administrativos del Instituto “Republica Federal de
Alemania” mostraron un nivel actual de clima laboral Favorable en un
46.9% seguido de Medianamente favorable en un 25.0% y Desfavorable en
un 28.1%.

3. Los trabajadores administrativos del Instituto “Republica Federal de
Alemania” mostraron un nivel de motivacion institucional alto en un 87%

cuando el clima laboral era favorable.
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CAPITULO VI: SUGERENCIAS
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SUGERENCIAS

Tomando como referente las conclusiones, se presentan a continuacion algunas
sugerencias que pueden contribuir a elevar los niveles de motivacion y clima

laboral del personal administrativo del Instituto “Republica Federal de Alemania”.

1. Se sugiere implementar estrategias que busquen mejorar las relaciones
interpersonales dentro de la institucion, a fin de eliminar deficiencias que

pudieran presentarse; mejorando la comunicacion y el trabajo en equipo.

2. Se recomienda que el personal jerarquico y directivo analice el estilo de
liderazgo que utiliza, mejorandolo con la finalidad de que pueda brindar
mayor atencién a los trabajadores y a las necesidades que estos requieren;

permitiéndoles una mayor participacion y confianza.

3. Proponer un sistema de reconocimientos que fortalezca el compromiso de
los trabajadores administrativos hacia su trabajo, mejorando su motivacion
laboral y que estimule su desempefio, haciéndoles sentir que su trabajo es
importante y que la institucion aprecia y valora el esfuerzo que dedican a la

realizacion de sus actividades.

4. Promover la realizacidén de actividades extra laborales dirigidas a mejorar la
integracién, comunicacién y cooperacion entre todos los trabajadores de la
institucion, con la finalidad de mantener y mejorar las relaciones entre todo
el personal, a fin de que este factor se conserve como un elemento

generador de satisfaccion laboral.

5. Realizar capacitaciones de manera permanente que mejoren los aspectos
de liderazgo, comunicacion y motivacion entre los diferentes niveles

jerarquicos para el clima y desempefio laboral en grupo de trabajo.

6. Que la institucion cuente con mecanismos de medicién periddica de su
Clima Laboral y motivacién del personal, para poder identificar los factores
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afectados y determinar las causas subyacentes y asi tomar medidas y
estrategias pertinentes para promover un clima laboral favorable y
mantener niveles elevados de motivacion entre todos los trabajadores.
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ANEXO N° 01: FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

VALIDACION DE EXPERTO SOBRE TESIS DE INVESTIGACION

TESIS DE INVESTIGACION:
“PLAN DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL PARA INCREMENTAR
LA MOTIVACION DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL
INSTITUTO “REPUBLICA FEDERAL DE ALEMANIA”
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FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS
VALIDACION DE EXPERTO SOBRE TESIS DE INVESTIGACION

TESIS DE INVESTIGACION:
“PLAN DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL PARA INCREMENTAR LA
MOTIVACION DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL INSTITUTO
“REPUBLICA FEDERAL DE ALEMANIA”

Autores:
Br. Juana Cruz Sandoval Garcia

Br. Rosa Elvira Inofian Peralta

ASESOR:

Dra. Norma Del Carmen Galvez Diaz

A continuacién se presenta la guia de evaluacion de expertos para la
PROPUESTA DE GESTION DE UN PLAN DE MEJORA DEL CLIMA
LABORAL PARA INCREMENTAR LA MOTIVACION DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DEL INSTITUTO “REPUBLICA FEDERAL DE ALEMANIA”.

Sirvase clasificar sus respuestas a las siguientes preguntas (coloque una X)
tomando en cuenta la escala del 1 a 5 que se muestra a continuacién:

1) Totalmente en desacuerdo

2) En desacuerdo

3) Indeciso

4) De acuerdo

5) Totalmente de acuerdo
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DIMENSION

CRITERIO

ESCALA

2

3

4

REDACCION Y
COHERENCIA
LOGICA DEL
PROGRAMA

La propuesta es formulada con lenguaje pedagédgico,
preciso y adecuado.

X

Contiene  un  sustento  cientifico, pedagégico,

metodolégico y evaluacién pertinente y suficiente

Se formulan los pasos de manera clara, con logica y
secuencia contundente para buscar mejoras en los
problemas, necesidades y deficiencias que generd la
problematica de la investigacion.

La propuesta tiene viabilidad en su ejecucion y se prevén

logros significativos en sus resultados

Es claro el propoésito del programa frente al problema de

investigacion

Existe concatenacion y coherencia en los procedimientos
de aplicacion y la prevision de resultados.

UTILIDAD Y
APLICABILIDAD

Considera Ud. que el modelo propuesto responde a la

realidad regional.

Considera Ud. que el modelo propuesto presenta una

secuencia correcta, ordenada y bien estructurada.

b A Bl - R

Considera Ud. que el modelo propuesto permite dar
solucion a dificultades que se presenten.

Considera Ud. que el modelo propuesto define con
claridad el proceso a realizar con una secuencia ldgica y
coherente.

<

Considera Ud. que el modelo propuesto puede aplicarse
a ofras instituciones.

VIABILIDAD
METODOLOGICA

Considera Ud. que la motivacion por parte de los
docentes dentro de la propuesta es esencial para
mejorar el clima institucional en base a una cultura

organizacional.

Considera Ud. que el modelo propuesto realza la
importancia de proponer alternativas de solucion a los
problemas de clima institucional para resolver conflictos
internos.

Considera Ud. que las estrategias utilizadas permiten
mejorar las  condiciones de organizacion vy
funcionamiento interno de los ftres estamentos

educativos.

Considera Ud. que las estrategias utilizadas permiten

73




mejorar el clima institucional para una adecuada gestion

educativa.

5. Considera Ud. que las estrategias utilizadas permiten
generar condiciones de un ambiente adecuado de clima
institucional para generar un ambiente de armonia y

coordinacion permanente.

1. Considera Ud. que las estrategias seleccionadas

permiten mejorar el clima institucional.

ESTRATEGIAS 2. Considera Ud. que las estrategias seleccionadas
DIDACTICAS permiten generar un clima adecuado entre los distintos
miembros de la comunidad educativa.

3. Considera Ud. que las técnicas seleccionadas permiten

el trabajo en equipo.

4. Considera Ud. que las técnicas seleccionadas
desarrollan habilidades comunicativas, sociales e

integrativas.

5. Considera Ud. que se observa desfases en la aplicacion

del modelo propuesto.

lil.- OBSERVACIONES QUE DEBEN SUBSANARSE

IV.- SUGERENCIAS DE MEJORA

Lugary fecha......ccooveienieiiei e cnisnee e

NOMBRES Y APELLIDOS

N
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FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS
VALIDACION DE EXPERTO SOBRE TESIS DE INVESTIGACION

TESIS DE INVESTIGACION:
“PLAN DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL PARA INCREMENTAR LA
MOTIVACION DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL INSTITUTO
‘REPUBLICA FEDERAL DE ALEMANIA”

Autores:
Br. Juana Cruz Sandoval Garcia

Br. Rosa Elvira Inofian Peralta

ASESOR:

Dra. Norma Del Carmen Galvez Diaz

l.- DATOS GENE II:/ES DEL EXPERTO 5

X aatea.... Lanc .. Dol Mo, Con........
16109902 Maaidn. o, Tosiem ColLe

A continuacion se presenta la guia de evaluacion de expertos para la
PROPUESTA DE GESTION DE UN PLAN DE MEJORA DEL CLIMA
LABORAL PARA INCREMENTAR LA MOTIVACION DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DEL INSTITUTO “REPUBLICA FEDERAL DE ALEMANIA”.

Sirvase clasificar sus respuestas a las siguientes preguntas (cologque una X)
tomando en cuenta la escala del 1 a 5 que se muestra a continuacién:

1) Totalmente en desacuerdo

2) En desacuerdo

3) Indeciso

4) De acuerdo

5) Totalmente de acuerdo
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DIMENSION

CRITERIO

ESCALA

2

3

4

REDACCION Y
COHERENCIA
LOGICA DEL
PROGRAMA

La propuesta es formulada con lenguaje pedagdgico,
preciso y adecuado.

X

Contiene un  sustento  cientifico, pedagégico,

metodoldgico y evaluacion pertinente y suficiente

Se formulan los pasos de manera clara, con logica y
secuencia contundente para buscar mejoras en los
problemas, necesidades y deficiencias que generd la
problemética de la investigacion.

La propuesta tiene viabilidad en su ejecucion y se prevén

logros significativos en sus resultados

Es claro el propésito del programa frente al problema de
investigacion

Existe concatenacion y coherencia en los procedimientos
de aplicacion y la prevision de resultados.

UTILIDAD Y
APLICABILIDAD

Considera Ud. que el modelo propuesto responde a la
realidad regional.

Considera Ud. que el modelo propuesto presenta una

secuencia correcta, ordenada y bien estructurada.

Considera Ud. que el modelo propuesto permite dar

solucion a dificultades que se presenten.

Considera Ud. que el modelo propuesto define con
claridad el proceso a realizar con una secuencia légica y
coherente.

Considera Ud. que el modelo propuesto puede aplicarse
a oftras instituciones.

VIABILIDAD
METODOLOGICA

Considera Ud. que la motivacién por parte de los
docentes dentro de la propuesta es esencial para
mejorar el clima institucional en base a una cultura
organizacional.

Considera Ud. que el modelo propuesto realza la
importancia de proponer alternativas de solucion a los
problemas de clima institucional para resolver conflictos

internos.

Considera Ud. que las estrategias utilizadas permiten
mejorar  las  condiciones de  organizacion y
funcionamiento interno de los tres estamentos
educativos.

Considera Ud. que las estrategias utilizadas permiten
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mejorar el clima institucional para una adecuada gestion

educativa.

5. Considera Ud. que las estrategias utilizadas permiten
generar condiciones de un ambiente adecuado de clima
institucional para generar un ambiente de armonia y

coordinacién permanente.

1. Considera Ud. que las estrategias seleccionadas

permiten mejorar el clima institucional.

ESTRATEGIAS 2. Considera Ud. que las estrategias seleccionadas
DIDACTICAS permiten generar un clima adecuado entre los distintos

miembros de la comunidad educativa.

3. Considera Ud. que las técnicas seleccionadas permiten

el trabajo en equipo.

P

4. Considera Ud. que las técnicas seleccionadas
desarrollan habilidades comunicativas, sociales e

integrativas.

5. Considera Ud. que se observa desfases en la aplicacion

del modelo propuesto. *

1ll.- OBSERVACIONES QUE DEBEN SUBSANARSE

LEOGREVEBCHA. ... .. civoucamessinesninnssoamisssing i satiimamnas

NOMBRES Y APELLIDOS

‘,

A\
/ &5
onine .. L6 704202
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FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS
VALIDACION DE EXPERTO SOBRE TESIS DE INVESTIGACION

TESIS DE INVESTIGACION:
“PLAN DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL PARA INCREMENTAR LA
MOTIVACION DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL INSTITUTO
“REPUBLICA FEDERAL DE ALEMANIA”

Autores:
Br. Juana Cruz Sandoval Garcia
Br. Rosa Elvira Inofan Peralta

ASESOR:
Dra. Norma Del Carmen Galvez Diaz

I.- DATOS GENERALES DEL EXPERTO

A continuacién se presenta la guia de evaluacién de expertos para la
PROPUESTA DE GESTION DE UN PLAN DE MEJORA DEL CLIMA
LABORAL PARA INCREMENTAR LA MOTIVACION DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DEL INSTITUTO “REPUBLICA FEDERAL DE ALEMANIA".

Sirvase clasificar sus respuestas a las siguientes preguntas (coloque una X)
tomando en cuenta la escala del 1 a 5 que se muestra a continuacion:

1) Totalmente en desacuerdo

2) En desacuerdo

3) Indeciso

4) De acuerdo

5) Totalmente de acuerdo
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DIMENSION

CRITERIO

ESCALA

REDACCION Y
COHERENCIA
LOGICA DEL
PROGRAMA

La propuesta es formulada con lenguaje pedagdgico,
preciso y adecuado.

Contiene  un  sustento  cientifico, pedagégico,

metodologico y evaluacion pertinente y suficiente

Se formulan los pasos de manera clara, con légica y
secuencia contundente para buscar mejoras en los
problemas, necesidades y deficiencias que generd la
problematica de la investigacion.

La propuesta tiene viabilidad en su ejecucion y se prevén
logros significativos en sus resultados

Es claro el propésito del programa frente al problema de

investigacion

Existe concatenacion y coherencia en los procedimientos
de aplicacion y la previsién de resultados.

UTILIDAD Y
APLICABILIDAD

Considera Ud. que el modelo propuesto responde a la
realidad regional.

Considera Ud. que el modelo propuesto presenta una
secuencia correcta, ordenada y bien estructurada.

Considera Ud. que el modelo propuesto permite dar
solucién a dificultades que se presenten.

Considera Ud. que el modelo propuesto define con
claridad el proceso a realizar con una secuencia légica y

coherente.

Considera Ud. que el modelo propuesto puede aplicarse

a otras instituciones.

VIABILIDAD
METODOLOGICA

Considera Ud. que la motivacion por parte de los
docentes dentro de la propuesta es esencial para
mejorar el clima institucional en base a una cultura
organizacional.

Considera Ud. que el modelo propuestc realza la
importancia de propener alternativas de solucién a los
problemas de clima institucional para resoclver conflictos

internos.

Considera Ud. que las estrategias utilizadas permiten
mejorar  las “condiciones de  organizacion y
funcionamiento interno de los tres estamentos

educativos.

Considera Ud. que las estrategias utilizadas permiten
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mejorar el clima institucional para una adecuada gestion
educativa.

5. Considera Ud. que las estrategias utlizadas permiten
generar condiciones de un ambiente adecuado de clima
institucional para generar un ambiente de armonia y

coordinacion permanente.

1. Considera Ud. que las estrategias seleccionadas

permiten mejorar el clima institucional.

ESTRATEGIAS 2. Considera Ud. que las estrategias seleccionadas
DIDACTICAS permiten generar un clima adecuado entre los distintos

miembros de la comunidad educativa.

3. Considera Ud. que las técnicas seleccionadas permiten

el trabajo en equipo.

4. Considera Ud. que las técnicas seleccionadas
desarrollan  habilidades comunicativas, sociales e

integrativas.

5. Considera Ud. que se observa desfases en la aplicacion
del modelo propuesto. )<

ll.- OBSERVACIONES QUE DEBEN SUBSANARSE

Eugai e fOBRE: i 7. Tinpaes S isseiiiapta qeiing ers imon

NOMBRES Y APELLIDOS

Bulo

FYos0 17 -
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1)
2)

3)

4)
5)
6)
7
8)

9)

10)

ANEXO N° 02: FICHA TECNICA CUESTIONARIO DE CLIMA
ORGANIZACIONAL

NOMBRE: INVENTARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
AUTOR: Mg. Aniceto Elias Aguilar Polo.

ADMINISTRACION: EIl inventario puede ser aplicado de forma
individual, grupal y colectiva a sujetos que tienen actividad laboral y con
no menos de grado de escolaridad.

DURACION: La duracién del instrumento es aprox. de 10 a 15 minutos.
PUNTUACION: 188 puntos como maximo.

SIGNIFICANCIA: Nivel de clima organizacional.

CALIFICACION: 0 -4

MATERIALES: Lapiz, borrador y hoja impresa.

SIGNIFICACION:

El inventario de clima organizacional es un instrumento que mide
el nivel de actitudes comunicativas existentes en las
organizaciones, la capacidad y la habilidad de liderazgo dentro de
la administracibn educacional, el grado de motivacion que
disponen los trabajadores y la satisfaccidon laboral como resultado

de logros alcanzados.

DESCRIPCION:

Para diagnosticar el clima organizacional se aplicé un instrumento
a partir de un cuestionario adaptado por el Departamento de
Calidad del Ministerio de Salud y validado en una experiencia
anterior (Rebeco, 2001), utilizado por Chiang, Salazar y Nufiez

(2007) que tiene 12 dimensiones para clima organizacional:
comunicacién interna, (14 items) reconocimiento, (10 items)
relaciones interpersonales en el trabajo (8 items), calidad en el

trabajo (8 items), toma de decisiones (6 items), entorno fisico (6
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items), objetivos de la institucion (3 items), compromiso (4 items),
adaptaciéon al cambio (5 items), delegacion de actividades y
funciones (4 items), coordinacion externa (5 items) y eficiencia en
la productividad (3 items) y de satisfaccion laboral: Satisfaccion
con la relacién con sus superiores (5 items), satisfaccién con las
condiciones fisicas en el trabajo (5 items), satisfaccion con la
participacion en las decisiones (6 items), satisfaccion con su
trabajo (4 items) y satisfaccion con el reconocimiento (3 items).
Asimismo, se considera algunos reactivos de Herrera (2010) que
tiene 30 items, Valle (adaptado por Mansilla; 2001), que investiga

3 variables con dimensiones: liderazgo estratégico (30 items),

estilos directivos (20 items) y gestidn eficaz (26 items).
11) PRUEBA PILOTO:

La prueba piloto se realizdé con el apoyo de estudiantes de la
Facultad de Educacién y Ciencias Sociales de la Facultad de
Educacion, la Universidad Los Angeles de Chimbote, entre el 06 al
24 de junio de 2011, con una muestra piloto de 20 sujetos de
diferentes niveles de estudio. Los cuales brindan un nivel de
confiabilidad de acuerdo al estudio estadistico de Coeficiente de
Alfa Cronbach de 0,89. Asimismo, cansancio emocional, un 0.90;
despersonalizacion de 0.95 y para realizaciéon personal el 0.95;
como afirman Chiang, Salazar y Nufiez (2007) de un coeficiente
alpha alto de 0,925. Este coincide con los resultados de Melia et
al. (1990). Similar confiabilidad muestra Valle (adaptado por
Mansilla; 2001), dimensiones: liderazgo estratégico (0.88), estilos
directivos (0.92) y gestion eficaz (0.94); Travers y Cooper (1977)
(citado por Alvarez; 2007), instrumento denominado Inventario
PLD (84 items) y la escala SD — 03 (56 items) e items).
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CUADRO N° 01: Confiabilidad del test psicoldgico de clima
organizacional (IPCO)

DIMENSIONES COEFICIENTE DE
ALFACRONBACH

Comunicacion 0.89

Liderazgo 0.87

Motivacion 0.90

Satisfaccion laboral 0.91

Fuente: Base de dato estadistico

12) ESTRUCTURA DEL INSTRUMENTO:

El puntaje maximo es 188 puntos, se obtiene de la suma de subescalas
multiplicada por 4; es decir el test esta conformado por 47 items.

12.1. Orientaciones para la calificacion:

- Comunicaciéon (C): Mide el grado de convivencia y la
practica comunicativa interpersonal o grupal, su estructura
formal e informal entre jefes y empleados, relacionados
con los espacios de socializacién efectiva dentro o fuera, el
saber escucha y las conductas de comunicacion en una
organizacion. Abarca 12 items de la prueba: (2), (6), (8),
(16), (24), (30), (33), (35), (38), 41), (43),

(46). El puntaje maximo alcanzable en la respuesta es de 48
puntos.

- Liderazgo (L): Mide el grado de percepcion de un conjunto
de caracteristicas estables, la capacidad de influir en un
grupo, el nivel de confianza y funcionalidad percibido entre
el equipo en la toma de decisiones,
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iniciativas, gestiones y promocionar un estilo de la
administracién eficiente con caracter estratégico donde
exista un equilibrio organizacional, Abarca 12 items de la
prueba: (3), (5), (10), (12), 19), (29), (31), (34), (37), (39),
(42), (45). El puntaje maximo alcanzable en las respuestas
es de 48 puntos.

Motivacion (M): Mide el conjunto de aspectos que el
profesor valora 0 cuestiona y que se encuentran
relacionados con la naturaleza, contenido del trabajo
mismo, el ambiente fisico y psicolégico. Abarca 12 items
de la prueba: (4), (9), (13), (15), (18), (21), (23), (25), (27),

(28), (32), (47). EI maximo puntaje alcanzado es de 48 puntos.

Satisfaccion laboral (SL): Mide el grado actitudes de
satisfaccion que valora el trabajador o cuestiona con la
relacion con sus superiores o comparferos, condiciones
fisicas en el trabajo, participacion en las decisiones,
satisfaccion con su trabajo y reconocimiento. Abarca 11
items de la prueba: (1), (7), (11), (14), (17), (20), (22), (26),
(36), 40), (44). El maximo puntaje alcanzado es de 44
puntos.

84



12.2. Claves de calificacion:

CUADRO N° 02: Dimensiones, items y baremos del test

psicoldgico de clima organizacional (IPCO)

) ESCALA POR ESCALA DE LA
DIMENSIONES TEMS ]
DIMENSION VARIABLE
2. 6. 8.16, 24, 25-48 ALTO
Comunicacion 30, 33, 35, 13 — 24 MEDIO
38, 41, 43, 46 0- 12 BAJO 95 - 188
FAVORABLE
3. 5, 10,12, 19 25-48 ALTO
Liderazgo 29 31, 34, 13 — 24 MEDIO 48 — 94
3739, 42, 45 0—12 BAJO VEDIANAMENTE
4. 9 13, 15 18 25-48 ALTO FAVORABLE
Motivacion 21 23, 25, 13 — 24 MEDIO
27 28,32, 47 0—12 BAJO 0-47
1. 7, 11,14, 14 23-44ALTO DESFAVORABLE
Satisfaccion 20, 22, 26, 12 — 22 MEDIO
laboral 36, 40, 44 0—-11 BAJO

Fuente: Elaboracion propio

12.3. Correccion y calificacion global

Para considerar clima laboral desfavorable debe obtenerse

menos del 50% en el resultado de la prueba del maximo de

puntos posibles y asi con cada una de las dimensiones.

El test psicologico mide las cuatro dimensiones del

clima organizacional; en general:

- Si los resultados fluctian entre 95 a 188; el clima

organizacional es

favorable;

en la

comunicacion

organizacional, el liderazgo que se ejerce es agradable en

su plenitud, donde los trabajadores se sientes motivados;

intrinseca y extrinsecamente, mostrando un alto grado de

satisfaccion laboral por los diferentes factores alcanzados.
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El exceso desempefio laboral a raiz de alta motivacion,
muchas veces la entrega hacia el trabajo hace que la
familia se aisle progresivamente, pero también el
mantenerse en el extremado conlleva a ganarse espacios

de elogio y enemigos exteriores.

Si los resultados de su escala fluctuan entre 48 a 94; el
clima organizacional es medianamente favorable, indica que
cada una de las unidades o dimensiones afectadas debe
reforzarse con acciones adecuadas, tomar decisiones
adecuadas, elaborar aplicar programas de mejora con
ejercicios de seminario taller de inteligencia emocional.

Si los resultados de su escala fluctian entre 0 a 47; el
clima organizacional es medianamente desfavorable, indica
ejecutar acciones adecuadas y positivas, utilizando
programas como inteligencia emocional. Si no se prioriza
acciones a tiempo los efectos de burnout se visualizan
formado por sensaciones de infelicidad, inutilidad, rechazo,
falta de ilusiobn, resentimiento hacia las personas
(agotamiento mental) sensacion de depresion, agotamiento
emocional, caracterizado por fatiga, agotamiento fisico,
sensacion de destruccion y abatimiento (agotamiento fisico)
tendra circulado el ambiente interno y externo de la
organizacion. Muchas veces termina siendo afectado el
lider de la organizacién, envueltos en asuntos de denuncia,

persecucion y hasta destitucion del cargo
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ANEXO N° 03: CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Tiempo de Experiencia Profesional: .....................
N° de horas que trabaja a la semana.: ............ccccceevveeeee

Situacion Laboral: Contratado ( ) Nombrado ( ) Otros ()

Cargo: ...oooeeeeiiiieeeees

Instrucciones para responder el cuestionario

- Este cuestionario hace referencia a diferentes formas de comunicacion,

liderazgo, motivacion y satisfaccion labora que caracteriza a

organizaciones o instituciones educativas.

las

- Lea detenidamente cada una de las afirmaciones y decida en qué grado

esta de acuerdo o en desacuerdo con ellas. Responda a cada una de las

frases rodeando con un circulo la respuesta.

- No hay limite de tiempo para contestar al cuestionario. No le ocupara mas

de 15 minutos.

- No hay respuestas correctas o erroneas. Serd util en la medida que sea

sincero en sus respuestas.

DESCRIBE MEJOR LO QUE PIENSA HABITUALMENTE,

lo que mejor

caracteriza su forma de pensar. Elija el puntaje de 0 a 4 que mejor lo(a) describa

segun la siguiente escala de valoracion:

institucionales

N RV AV CF S
Nunca Rara vez A veces Con frecuencia Siempre
N° AFIRMACIONES ESCALA
N | RV |AV CF
1. | Alcanzé premios y reconocimientos de las autoridades

2. | El estilo de direccion facilita la participacion de las partes
interesadas y la ciudadania para ejercer el control social
3. | El estilo de direccion facilita la resolucién de conflictos internos
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y externos.

4. | Existe un ambiente de confianza entre compareros

5. | En lainstitucion existe una comunicacion interpersonal
eficiente y agradable

6. | En el trabajo se escuchan unos a otros

7. | Ellla responsable soluciona los problemas de manera eficaz

8. | El/la responsable me mantiene informado sobre los asuntos
gue afectan a mi trabajo

9. | El/la responsable de mi institucion delega eficazmente
funciones de responsabilidad

N° AFIRMACIONES RV AV CIF S

10. | El trabajo en mi institucién educativa esta bien organizado

11. | Existe el disfrute de buenas ideas en la institucion

12. | Existe compromiso de la alta direccion con la asignacién y uso
transparente y racional de los recursos.

13. | Entre los trabajadores tiene interés por crear, mantener y
establecer relaciones personales entre trabajadores

14. | En nuestra organizacion, hay un ambiente alegre de trabajo

15. | En mi institucién se me consulta sobre las iniciativas para la
mejora de la calidad educativa

16. | En la institucién se habla con los trabajadores acerca de una
informacion delicada.

17.| El personal jerarquico le incentiva a realizar un buen trabajo

18. | Cuando la institucibn implanta una nueva aplicacion
informatica, nuevos procedimientos, etc., facilita formacion
especifica

19. | Los directivos tienen los conocimientos y destrezas para dirigir
las areas bajo su responsabilidad

20. | Le atrae el trabajo que realizan sus compafieros y los jefes

21. | Le agrada el trabajo a presién por parte del personal jerarquico

22. | Las instalaciones de la institucion (superficie, dotacion de
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mobiliario, equipos técnicos) facilitan mi trabajo y los
servicios prestados a los usuarios

23. | Las herramientas informaticas que utilizo estan bien
adaptadas a las necesidades de mi trabajo

24. | La alta direccion facilita la comunicacion y retroalimentacion
entre los niveles de la organizacion

25. | Existen tratos entre colegas con dignidad y respeto

26. | Existe un ambiente de tranquilidad entre nosotros

27.| Las condiciones ambientales de la institucién (climatizacion,
iluminacién, decoracién, ruidos, ventilacién...) facilitan mi
actividad diaria

28. | La remuneracién que percibe, le motivan a trabajar mas

29. | La institucién celebra logros cuando se ha alcanzado una
etapa importante del proyecto

30. | Los trabajadores son consecuentes en la practica de los
valores que se estipulan en la organizacién

31. | Me resulta facil expresar mis opiniones en mi lugar de trabajo

32. | Mi jefe inmediato estimula el cambio y mejora continua

33. | Mi jefe inmediato fortalece la confianza entre el equipo

34. | Mi jefe inmediato promueve actitudes positivas

35. | Las relaciones de amistad con los jefes generalmente
se transforman en favoritismos o privilegios en el trabajo

36. | Tiene libertad para realizar su trabajo en la instituciéon

N° AFIRMACIONES RV |AV |CF

37. | Puedo comunicarme facilmente con las personas que tengo que
relacionarme en el trabajo

38. | Se toma en cuenta las opiniones de los empleados en el trabajo

39. | Recibe recompensa por los logros durante su trabajo

40. | Misnecesidadesbasicasestansiendo satisfechas
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adecuadamente por los subordinados

41.| Se le permite a los empleados dar propuestas para mejorar el
trabajo

42. | Se informa periddicamente al empleado sobre el avance de
metas y logro de objetivos

43. | Se dispone de informacion necesaria en calidad y cantidad para
desempefiarse en su trabajo

44. | Se busca formas innovadoras que puede mejorar el trabajo que
hacemos en la organizacion

45. | Mis comparfieros suelen hablar positivamente del colegio

46. | Se busca alternativas y sugerencias para mantener y conservar
las buenas relaciones humanas

47. | Recibo la formacion necesaria para desempenfar correctamente

mi trabajo

Gracias por su colaboracion
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ANEXO 4: TABLAS Y FIGURAS

TABLA 1: Distribucion Numérica y Porcentual del personal administrativo del
Instituto “Republica Federal de Alemania”, de acuerdo a su Experiencia Laboral.

EXPERIENCIA FRECUENCIA PORCENTAJE
LABORAL

Menor de 1 afio 3 9,4%
1 a 10 afos 6 18,8%
11 a 20 afios 10 31,3%
21 a 30 afos 8 25,0%
Mayor de 30 afios 5 15,6%
Total 32 100,0%

Fuente: Cuestionario del Clima Laboral, 2017
Interpretacion:

De acuerdo con la Tabla 1, el 31.3% tiene entre 11 a 20 afios de practicas
profesionales, el 25% tiene una experiencia laboral entre 21 a 30 afios, el 18.8%
ha estado laborando entre 1 a 10 afos, mientras que el 15.6% tiene una

antigiiedad laboral mayor de 30 afios.
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TABLA 2: Distribucion Numérica y Porcentual del personal administrativo del
Instituto “Republica Federal de Alemania”, en la Sub Escala Liderazgo.

NIVELES DE FRECUENCIA PORCENTAJE
LIDERAZGO

Alto 19 59,4%
Medio 7 21,9%
Bajo 6 18,8%
Total 32 100,0%

Fuente: Cuestionario del Clima Laboral, 2017
Interpretacion:

De acuerdo con la Tabla 2, el 59.4% de los participantes del estudio consideran
gue existe un alto nivel de liderazgo dentro de la institucién, el 21.9% expresa que
el nivel de liderazgo institucional tiende a valores medios y el 18.8% afirma la
presencia de un bajo nivel de liderazgo dentro del Instituto “Republica Federal de

Alemania”.
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TABLA 3: Distribucion Numérica y Porcentual del personal administrativo del

Instituto “Republica Federal de Alemania”, en la Sub Escala Comunicacion.

NIVELES DE FRECUENCIA PORCENTAJE
COMUNICACION

Alto 13 40,6%
Medio 10 31,3%
Bajo 9 28,1%
Total 32 100,0%

Fuente: Cuestionario del Clima Laboral, 2017
Interpretacion:

En la tabla 3, se observa que el 40.6% de los trabajadores consideran que hay
niveles altos de comunicaciéon dentro de la Institucion Educativa, el 31.3% refiere
gue hay niveles medios de comunicacion, mientras que el 28.9% del personal
administrativo expresa que hay niveles bajos de comunicacion en el Instituto

“‘Republica Federal de Alemania”.

93



FIGURA 1: Distribucion del personal administrativo del Instituto “Republica
Federal de Alemania” de acuerdo al Género.

60% 56.3%
0/4.

50% 43.8%

P
40%
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0%

Femenino T Mascutino

Fuente: Cuestionario del Clima Laboral, 2017

Interpretacion:

De acuerdo con el FIGURA 1, podemos observar, la presencia mayoritaria del
personal de género masculino laborando en el Instituto “Republica Federal de
Alemania”, evidenciado por el porcentaje de 56.2 % en comparacion al 43.8% de

trabajadores de sexo femenino.
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FIGURA 2: Distribucion del personal administrativo del Instituto “Republica
Federal de Alemania” de acuerdo a la Edad
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[} [ ol [ (]

Fuente: Cuestionario del Clima Laboral, 2017

Interpretacion:

En cuanto a la edad de los encuestados, se encontré6 que el grupo mayoritario
tiene edades comprendidas entre 46 a 55 afos (34.4%”), mientras que el 18.8%
se encuentra entre los 36 a 45 afos, porcentaje similar al que presentan los

participantes con edades comprendidas entre 56 afios a mas.
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FIGURA 3: Distribucion del personal administrativo del Instituto de
“‘Republica Federal de Alemania” de acuerdo a la Situacién Laboral

50.0%
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45%
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0.5%

Contratado ' Nombrado Otros

Fuente: Cuestionario del Clima Laboral, 2017

Interpretacion:

Podemos observar en la FIGURA 3 que el 50% de los trabajadores son contratados,

el 43.8% son trabajadores nombrados y el 6.3% esta contratado en otra modalidad.
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ANEXO 5: PLAN DE MEJORA DEL CLIMA
LABORAL PARA INCREMENTAR LA
MOTIVACION DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
DEL INSTITUTO DE EDUCACION TECNOLOGICO
PUBLICO “REPUBLICA FEDERAL DE
ALEMANIA”

PRESENTACION

Frente a los cambios y retos de la globalizacion, las empresas e instituciones
necesitan el ejercicio de practicas mas eficientes; por tal motivo es importante
gue toda organizacion esté en condiciones de crear un ambiente favorable

para el desarrollo de las actividades diarias.

Un clima laboral favorable es aquel en el que los trabajadores se sientan
cémodos y con deseos de trabajar, en el que existe una relacion armoniosa
entre jefe y empleados, un éptimo liderazgo y se establecen buenas relaciones

interpersonales entre todos los trabajadores de la institucion.

Un clima organizacional agradable, es una inversién a largo plazo. La gente
aprecia el lugar de trabajo que le brinda espacios de realizacion y sana
convivencia, donde son valorados y mantienen relacién satisfactoria con
compafieros que buscan los mismos objetivos: aportar sus talentos, crecer
como personas y profesionales y obtener mejoras econdmicas y de reto. El
personal gusta de trabajar en empresas exitosas que obtienen resultados
superiores en cada periodo y que les permite ser parte de ese éxito, sabiendo
gue la gente es el capital mas importante de la organizacion. Con un entorno
como el descrito, es facil predecir que el nivel de compromiso aumentara y que

el logro de resultados puede ser garantizado.

De acuerdo con el estudio realizado se presenta un plan de mejora del clima
laboral para incrementar la motivacion del personal administrativo del
I.LE.S.T.P. “Republica Federal de Alemania”, con la finalidad de obtener un

mejor ambiente de trabajo logrando asi optimizar la calidad de vida laboral.
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ll.  JUSTIFICACION

Todas las instituciones se esfuerzan por tener un agradable ambiente de
trabajo que sea favorable para el desarrollo de las actividades diarias de todos
los empleados.

Por tal motivo el Clima laboral se debe revisar y mejorar constantemente, para
aprovechar al maximo todos los recursos disponibles.

Por lo antes expuesto la implementacion de este plan tiene el propésito de
mejorar el ambiente de trabajo, logrando un cambio positivo en la percepcion
los empleados hacia el I.LE.S. T.P “Republica Federal de Alemania”, generando
una relacién laboral favorable y agradable entre todo el personal de la

institucion y elevando los niveles de motivacion laboral.

lll. OBJETIVOS
A. OBJETIVO GENERAL

Aplicar el plan de mejora del clima laboral para incrementar la
motivacion del personal administrativo del I.E.S.T. Republica Federal de

Alemania” de la Region Lambayeque.

B. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Contribuir al mejoramiento de los factores que presentaron
resultados negativos en el clima laboral, segun los resultados de la
investigacion realizada.
Optimizar un ambiente de trabajo cordial, de interacciones
agiles, con alta cohesién grupal y compromiso con los objetivos
organizacionales
Promover acciones que fortalezcan los factores que presentaron
resultados positivos en el clima laboral de acuerdo con el
diagndstico realizado.

Contribuir al mejoramiento de la eficiencia en la realizacion de las
actividades laborales del personal administrativo de la I.LE.S.T.P

“‘Republica Federal Alemania”.
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METAS DE ATENCION
Numero de trabajadores: 32

FUNDAMENTACION
CLIMA LABORAL

El Clima Laboral ha sido definido como el conjunto de percepciones y
sentimientos compartidos que los funcionarios desarrollan en relacién con las
caracteristicas de su entidad, tales como politicas, practicas y procedimientos
formales e informales y las condiciones de la misma, como por ejemplo el
estilo de direccion, horarios, autonomia, calidad de la capacitacién, relaciones
laborales, estrategias  organizacionales, estilos de comunicacion,
procedimientos administrativos, condiciones fisicas del lugar de trabajo,
ambiente laboral en general; elementos que la distinguen de otras entidades y

gue influyen en su comportamiento.

Es asi como, en busca de un continuo mejoramiento del ambiente
organizacional, el tema del Clima Laboral cobra cada dia mayor importancia en
el mundo organizacional con el fin de alcanzar un aumento en la productividad
teniendo muy en cuenta el recurso humano.

Por lo anterior, es necesario que, al interior de las entidades, como estrategia
clave, se propenda por el establecimiento de relaciones laborales sanas y
armoniosas y por un mecanismo de retroalimentacion eficaz que permita
direccionar y coordinar acciones.

Para el desarrollo de este plan se deben realizar practicas dirigidas a la
medicion periddica (por lo menos una vez al afo) del clima laboral de la
entidad con el fin de conocer la valoracion de los funcionarios con respecto a
éste e introducir acciones de mejora que aumenten su motivacion y por ende

los beneficios para la entidad.

TEORIA DEL CLIMA LABORAL DE LIKERT

Como sabemos el clima laboral es influenciado por diversas variables que
determinan el comportamiento de las personas. Likert (citado por Rodriguez,
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1999) establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias
de una organizacién y que influyen en la percepcion individual del clima.

Variables causales: son las que estan orientadas a indicar el sentido en
el que una organizacion se desarrolla y obtiene resultados, y si la
variable causal se modifica en consecuencia se modificaran las otras
variables; tales como la estructura de la organizacion y su
administracion, las reglas y normas, la toma de decisiones, etc.
Variables intervinientes: son variables importantes ya que estan
orientadas a medir el estado interno de la Institucion y se enfocan a los
procesos que se dan en esta, reflejados en aspectos como la
motivacion, rendimiento, y actitudes y comunicacion. Son intervinientes

las motivaciones, las actitudes y la comunicacion.

Variables finales: son las variables que resultan del efecto de las
variables causales y de las intermedias, pues se veran reflejados los
logros de la organizacion tales como: productividad, ganancias y
pérdidas para la Institucion. las variables finales son dependientes de
las dos anteriores y se refieren a los resultados obtenidos por la
organizacion. En ellas, se incluye la productividad, las ganancias y las
perdidas logradas por la organizacion.

Estas variables influyen en la percepcion de los miembros de la organizaciéon
respecto al clima laboral.

Por ello las organizaciones deben preocuparse porque el clima laboral sea
percibido de la mejor manera por sus colaboradores, ya que éste determina las

actitudes y comportamientos de las personas.

Para Likert es importante que se trate de la percepcion del clima, mas que del
clima en si, por cuanto el sostiene que los comportamientos y actitudes de las
personas son una resultante de sus percepciones de la situacién y no de una

pretendida situacion objetiva.
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FACTORES QUE AFECTAN EL CLIMA LABORAL

Para que un administrador logre que su grupo trabaje con entusiasmo es
necesario que lo mantenga altamente motivado. Algunas veces esto no es
facil, debido a que existen grupos heterogéneos con necesidades diferentes y

muchas veces desconocidas

Segun (Werther & Davis, 1995) menciona que hay variables que afectan la
motivacion dentro de las organizaciones.

Las caracteristicas individuales: Es la que posee cada trabajador
respecto a intereses, percepciones y personalidad que son disimiles de
otros. Es por ello que cada uno tiene diferentes necesidades y por ende

motivaciones distintas.

Las caracteristicas del trabajo: son todas las actividades que realizan
los trabajadores en su centro de labor y como consecuencia de ello se
podra cubrir sus expectativas.

Las caracteristicas de la situacion de trabajo: son el conjunto de

factores que intervienen en el ambiente de trabajo, que a su vez

influyen de manera positiva a los miembros de la organizacion.

El tema en estudio como hemos visto existen factores que estan vinculados al
clima laboral, estos nos serviran al momento de evaluar al personal que labora
en la Institucién del estudio de investigacion.

La motivacion y la comunicacion interna son elementos y procesos que dentro del
clima laboral juegan un papel muy importante e inciden de manera determinante

en la productividad y eficiencia de los empleados de una empresa.
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MOTIVACION. -

Pinder (1998) define la motivacion laboral como un conjunto de fuerzas
enérgicas que se originan dentro y mas alla del individuo para iniciar la
conducta relacionada con el trabajo y para determinar su forma, direccion,

intensidad y duracion.

De esta definicibn es importante analizar tres componentes: la direccion,
refiriendose a la eleccion de actividades que realizamos con nuestro esfuerzo;
la intensidad, que implica que tenemos distintos niveles de esfuerzo para
realizar las cosas; y la duracion, que refleja la persistencia de la motivacion a lo
largo del tiempo. Para poder entender la motivacion laboral es necesario

integrar estos tres conceptos.

TEORIAS SOBRE LA MOTIVACION EN EL TRABAJO

En psicologia se han desarrollado mdultiples teorias sobre diferentes aspectos
de la conducta humana. En el area laboral, psicélogos industriales han
expuesto conceptos en torno a cémo se desenvuelven las personas en la

organizacion, sus intereses y motivaciones.

A continuacién, se presentan algunas de las principales teorias que tomaremos
como base conceptual en la investigacion.

1) Teoria de las necesidades

Una de las principales teorias trabajadas en comunicacion y en el area
organizacional es la desarrollada por Abraham Maslow denominada Teoria
de la Jerarquia de Necesidades (esta teoria a pesar de haber surgido hace
algun tiempo, sigue cobrando vigencia en el campo organizacional actual).
Inicialmente Maslow no realizé un andlisis de la motivacién en el trabajo,
s6lo al final de su vida desperto interés por las aplicaciones que podria

tener su teoria.

Segun Maslow (1987), existen ciertas necesidades que generan motivacion.
Las necesidades bioldgicas, por ejemplo, caracterizan a los
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seres humanos e influyen de manera inconsciente en el comportamiento
humano.

Una vez que se satisface esta necesidad surge una nueva que toma su
sitio. Para Maslow, la satisfaccion de necesidades no tiene fin y la vida es
en si una busqueda para satisfacerlas.

Asi, este tedrico propone cinco tipos de necesidades que aparecen a lo
largo de la vida del hombre: las fisiolégicas, de seguridad, sociales, de

autoestima y las de autorrealizacion.

La motivacion para Maslow funciona de la siguiente manera: una vez que
se satisface una necesidad ya ésta no motiva la conducta, haciendo que las
personas avancen a través de las necesidades en orden, ascendiendo a la

siguiente necesidad siempre y cuando se haya satisfecho la anterior.

Esta teoria motivacional puede tener varias repercusiones en la conducta
del trabajador en las organizaciones.

Cuando en una empresa la seguridad y el sueldo son bajos, los empleados
se centran en aquellos aspectos del trabajo que son necesarios para
satisfacer sus necesidades basicas. Cuando las condiciones para el
empleado van mejorando, la conducta de los jefes y su relacion con el
trabajador adopta una mayor importancia. Por Gltimo, con un ambiente muy
mejorado, el rol del jefe es menos acentuado y la naturaleza del trabajo
vuelve a surgir y asi el trabajo es importante como autorrealizaciéon y no

para satisfacer las necesidades basicas.

La naturaleza de las necesidades una vez se activa y satisface, estimula un
deseo mayor de ahi que se entienda como una fuente continua de
motivacion. (Zepeda, 1999)

2) Teoria de las expectativas

La teoria de las expectativas se originé en la década de los treinta. Segun
(Vroom, 1964) introdujo la teoria de las expectativas en el campo de la
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investigacion de la motivacién. Esta teoria considera que toda persona
puede tomar decisiones racionales y que empleard un esfuerzo
determinado en actividades que conducen a las recompensas deseadas.
Esto quiere decir que los individuos saben lo que quieren del trabajo y
comprenden que su desempefio les hara merecedores de las recompensas
gue desean. También se asume una relacion entre el esfuerzo empleado y

el desempefio en el trabajo.

Esta teoria dentro de sus ideas principales considera cinco puntos
esenciales: los resultados del trabajo, la valencia o sentimientos, la

instrumentalidad, la expectativa y la fuerza.

En el aspecto laboral, se asume que la teoria intenta distinguir a la persona
mas motivada de la menos motivada de un grupo de trabajadores, ademas
considera que los incentivos, las reglas y las recompensas son
fundamentales para que los empleados despierten interés por el trabajo y
trabajen con mas intensidad poniendo todo el esfuerzo en el alcance de las
metas. (Cofer, 1990)

TECNICAS DE MOTIVACION LABORAL.

La mejora de las condiciones laborales.

Consiste en aumentar la motivacion laboral mejorando los factores
higiénicos, los relacionados con el texto laboral que permiten a los
individuos satisfacer sus necesidades de orden superior y que eviten la

insatisfaccion laboral.

La adecuacion persona/puesto de trabajo.

Esta técnica persigue incorporar en un puesto de trabajo concreto a aquella
persona que tenga los conocimientos, habilidades y experiencia suficientes
para desarrollar con garantias el puesto de trabajo y que ademas, esté

motivada e interesada por las caracteristicas del mismo.
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VI.

La participacion y la delegacion.

Esta técnica consiste en que los trabajadores participen en la elaboracion
del disefio y planificacién de su trabajo. Se fundamenta en el hecho de que
son los propios trabajadores quienes mejor conocen como realizar su
trabajo y por tanto quienes pueden proponer las mejoras o modificaciones

mas eficaces.

El establecimiento de objetivos.

La técnica de establecimiento de objetivos consiste en llegar a un acuerdo
periddico entre subordinado y jefe, sobre los objetivos a alcanzar para un
periodo de tiempo concreto. Asi mismo existe una revision periddica para
analizar el grado de cumplimiento de objetivos.

METODOLOGIA

La metodologia que se aplicara, estara basada en las interacciones de equipos
de trabajo. Utilizando como técnicas: la realizacion de talleres y ejercicios
practicos, lluvia de ideas, preguntas y conclusiones, evaluaciones con caracter
sistematico, juego de roles; se busca que los participantes puedan aprender a

partir de sus propias experiencias.

Como producto, se espera que el participante pueda disefiar un plan de accion
especifico para aplicar las herramientas del taller a su vida diaria laboral y
personal, los talleres son vivenciales, participativos y dinamicos, con ejercicios
de comprension, dinAmicas de grupo, encuestas, peliculas y otros recursos
didacticos, de tal forma que el aprendizaje desarrolle no solamente

conocimientos, sino también habilidades y actitudes.
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A. ACTIVIDADES PLANIFICADAS

o 04 Talleres de capacitacion

Contenidos de los talleres:

a) Taller de Clima Laboral

Definiciones: Clima laboral.

Tipos de Clima Laboral.

Comunicacion en el trabajo.

Factores determinantes del Clima Laboral.
Climay eficiencia Laboral.

El Clima Laboral y el Comportamiento de los
miembros.

Liderazgo y desarrollo de equipos de trabajo.

b) Taller de Calidad Personal

¢, Qué es la calidad personal?
Autoestima — autoimagen
Habilidades interpersonales Calidad
personal y eficacia personal Habitos
de la gente efectiva Los bloqueos

mentales

c) Taller de Motivacién

Motivaciones, necesidades y expectativas.
Sentimientos, Emociones y Estados de animo.
Valores personales y organizacionales.
Presentacion de video:

Motivacion laboral.

d) Taller de Comunicacion en la organizacion:

Naturaleza de la comunicacion.
Las funciones de la comunicacion.
Tipos de comunicacion.

Conflictos y barreras de la comunicacion.
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- Conductas para mejorar la comunicacion:
Empatia y escuchar activo

B. CRONOGRAMA DE ACCIONES

FASES ACTIVIDADES RECURSOS TIEMPO
- Coordinaciéon con la direccién de la L.E.S. Material de
“Republica Federal Alemana”, socializando la | Oficina.
importancia de los talleres de capacitacion, )
Socializacion buscando su aprobacién para la ejecucion de
_ semanas
dichos talleres.
- Se estableceran las fechas de los
talleres.
- Elaboracion de talleres. Medios
- Preparacion del material bibliografico. Informéticos
3
Planificacion - Preparacion del material didactico. Material de
., . . . semanas
- Adecuacién del espacio asignado a la Oficia.
capacitacion. Fotocopias
- Convocar al personal participante. Recurso audio
- Registrar firmas de compromiso a la visuales.
) . asistencia. Botellones de 4
Ejecucion _ o
- Realizar los 04 talleres de capacitacion. agua semanas
Material de
Oficia.
. - Aplicacion de Evaluaciones para medir el Fotocopias 4
Evaluacién ]
impacto de los talleres semanas
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ANEXO 7: ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

ﬁl UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO ~\T| ESCUELA DE POSTGRADO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, Norma del Carmen Galvez Diaz Asesora del curso del trabajo de
Investigacion y revisora de la tesis de las estudiantes Brs. INONAN PERALTA
ROSA ELVIRA Y SANDOVAL GARCIA JUANA CRUZ “PROPUESTA DE
GESTION DE UN PLAN DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL PARA
INCREMENTAR LA MOTIVACION DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL
INSTITUTO REPUBLICA FEDERAL DE ALEMANIA 2017, constato que la
misma tiene un indice de similitud de 22% verificable en el reporte de originalidad
del programa Tunitin.

La suscrita analizo dicho reporte y concluyo que las coincidencias no constituyen
plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las normas para el uso
de citas y referencias establecidas por la Universidad Cesar Vallejo.

Chiclayo, 11 de marzo del 2018

Dra. Norma dél Carmen Galvez Diaz
DNI N° 17450252

CAMPUS CHICLAYO
Carretera Pimentel km. 3.5
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