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RESUMEN

La presente investigacion titulada Trabajo en equipo y el clima organizacional en los
docentes de la institucion educativa “Francisco Bolognesi Cervantes” N° 16042, Linderos,
Jaén — 2019, Tuvo como objetivo presentar problematica de dos variables importes en el
sistema educativo como son Trabajo en equipo y clima organizacional y a la vez
determinar la relacion que existe entre ellas en la institucion educativa “Francisco
Bolognesi Cervantes” de Jaén, en el cual se demostr6 en los resultados que existia dicha
relacion; el presente trabajo es de vital importancia y de mucha trascendencia ya que ha
permitido utilizar instrumentos ya estandarizados y evaluar dichas variables para su

posterior solucion.

La presente investigacion es tipo Investigacion descriptiva — correlacional debido a que la
finalidad de la investigacion es determinar la relacion de las variables de estudio Trabajo
en equipo y el clima organizacional en los docentes de la institucion educativa “Francisco

Bolognesi Cervantes” N° 16042 de Jaen.

La poblacion estda conformada por 13 trabajadores administrativos de la institucion
educativa “Francisco Bolognesi Cervantes” N° 16042 de Jaen. Los mismos fueron
informados de los cuestionarios aplicados. Como parte de los criterios éticos establecidos
por la Institucion para el proyecto, a cada personal se le aplico la encuesta con su propia
autorizacidn y aceptacion.

Palabras claves: Clima, equipo, trabajo, organizacional.
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ABSTRACT

This research entitled Teamwork and the organizational climate in the teachers of the
educational institution "Francisco Bolognesi Cervantes" N © 16042, Linderos, Jaén - 2019,
It was aimed at presenting a problem of two variables imported into the educational system
as teamwork and organizational climate and at the same time determine the relationship
between them in the educational institution "Francisco Bolognesi Cervantes" of Jaén, in
which it was demonstrated in the results that such relationship exists; The present work is
of vital importance and of great importance since it has allowed to use instruments and

standardized and to evaluate variables for its later solution.

The present research is descriptive - correlational research due to the determination of the
research is to determine the relationship of the study variables Teamwork and the
organizational climate in teachers of the educational institution "Francisco Bolognesi

Cervantes" No. 16042 of Jaén.

The population is made up of 13 administrative workers of the educational institution
“Francisco Bolognesi Cervantes” N ° 16042 of Jaén. They were informed of the
questionnaires applied. As part of the ethical criteria established by the Institution for the

project, each one personalizes the survey with their own authorization and acceptance.

Keywords: Keywords: Climate, team, work, organizational.



I. INTRODUCCION

El clima organizacional es visto como el espacio donde los seres humanos
interactiian y por la apreciacion que los clientes, internos, tienen de la organizacion con
respecto a los distintos componentes, dentro de sus labores, (trabajo) lo que
indudablemente tiene que ver con la cultura organizacional, la que toma en cuenta: la
identidad, motivacion, responsabilidad y colaboracidn, asi como con el estipendio, la
toma de fallos, la comunicacion y al potencial humano (confort, estimulo,

descubrimiento y liderazgo).

La necesidad del fendmeno organizacional es vital en el quehacer de las personas
y las organizaciones, se trata de un hecho donde se planifica el desarrollo de todas y
cada una de las actividades indispensables para la sobrevivencia, este acontecimiento se
desarrolla con mayor rigor y disciplina en las instituciones donde convergen distintos
acores (as) donde los directivos asumen enormes responsabilidades en el manejo y
conducciéon de las instituciones, en la que convergen seres humanos y recursos, los
mismo que deben ser conducidos de la mejor manera a fin de destacar ante sus
competidores, esto es lo que exige la sociedad del conocimiento por ser tan tecnificada y
competitiva, en la que se ha desarrollado un mercado cuyo dinamismo a dinamica

apunta al desarrollo (Valverde, 2001)

El modo de vida que se desarrolla en el medio laboral, de una institucion,
(organizacion) esta determinada por el ambiente, el clima, las relaciones personales
internas, los niveles remunerativos, las facilidades laborales, las oportunidades de
ascenso, la toma de decisiones a cada uno de los trabajadores segun su responsabilidad,
con lo que, los trabajadores van buscando una mejora continua en el desempeno de su
labor encargada, si esto, se estd buscando también una mejor y mayor contribucion para

el desarrollo de la institucion de profesionalismo, confianza y respeto (Garcia, 2009).

Las personas son entes sociales, los mismos que demanda de un trato adecuado en
los espacios en los que inter actia de tal manera que se oriente a establecer buenas
relaciones, mas aun si se encuentra en un centro laboral, si esta relacion son favorables
el desempefio y los resultados de su trabajo seran también positivos contribuyendo de

este modo a una buena produccion y productividad. Si se suscita lo contrario estariamos



hablando de una organizacion con serios conflictos laborales, por lo tanto, de un
ineficiente desempefio laboral el cual tendria que repercutir negativamente en la
produccion de la organizacion. De este modo comunico, Franklin Rios Ramos, Jefe
General del Centro de Desarrollo Personal y Profesional. Cuando el clima
organizacional es bueno se torna en un componente de distincion en el comportamiento
de estos trabajadores de una organizacion, se constituye en impulsor de motivacion,
deleite, de mejor productividad, acentuacién de responsabilidad y rectitud con la
institucion en la cual se desempeiia. su establecimiento de en el cual se desempefia. La
sociedad actualmente ha comprendido que el desarrollo de un buen clima organizacional
es trascendente para el desarrollo institucional, asi como para la planificacion,
estructuracion, distribucion de los distintos elementos que contribuyen en la

consolidacion de la misma.

No se debe perder de vista, que el ser humano es un ser social por naturaleza, de
donde se desprende que vive compartiendo experiencias y conocimientos en las
entidades donde laboran, es por esta razon que una de las actividades de las
organizaciones sera la buena administracion de los agentes y recursos que interactuan en
ellas. El analisis de la actuacion grupal se orienta a prestar atencion como marchan las
instituciones 'y como interactian los trabajadores por medio de su conductas,
perspicacias, propoésitos, ya sea de manera individual o en equipos, los administradores
tiene que lidiar con estas particularidades y adecuarlas a los intereses institucionales, de
esta manera las organizaciones se haran competentes ya que contaran con equipos y
elementos que favorecen su correlacion con las personas, equipos y las estructuras
formales; estas consideraciones indudablemente que serviran para la toma de medidas
correctivas sobre acontecimientos exactos y la ejecucion de observacion concretas en
vez de puras especulaciones, para juzgar las cualidades de los trabajadores, los
fundamentos de su estimulacion y como perturba la personalidad de los actores
empresariales y sus conexion con la instituciéon (Valverde, 2001). En este cuadro
conceptual, se halla uno de los componentes que se ha estimado central en la indagacion
de la conducta humana, el clima organizacional, y que se ha constituido en campo de

multiples investigaciones en otros espacios laborales.

Rodriguez et al. (2004). La investigacion del clima en una institucion admite estar

al tanto cudl es el conocimiento que poseen los integrantes de sus diversas tipologias,



qué observan los individuos con relaciéon al espacio y el medio laboral en
correspondencia con la organizacion y las etapas de la organizacion. Al estar el clima
estrechamente vinculado con las conductas, repercute de manera concluyente en la
conducta de los individuos, estos procedimientos y operaciones de los trabajadores, se
veran influenciado no solo por los roles que se les establezcan y por la ubicacion que
posee en la institucidon, asi como por el clima laboral que existe, la calidad de la
organizacion, entonces dependera mucho del tipo de mando y autoridad que ejerza la

parte directriz.

Garcia (2006) refiere que la forma como se relacionen los hombres en la
institucidn interviene de manera mas o menos intenso en las personas y/o actores, lo que

hace que las instituciones tengan determinadas caracteristicas y particularidades.

En el escenario nacional, al respecto del tema, el Ministerios de Educacion y
Salud pusieron en marcha un Plan piloto para el mejorar el Clima Laboral en su
correspondiente sector a fin de prevencion del estrés laboral en los profesores, el
objetivo era fortificar la salud emocional de los docentes a fin de generar un eficiente rol
del maestro en su claustro aso como en la comunidad educativa. Sin duda se trata de una
aspiracion de las autoridades que se realizé en el segundo instante de la movilizacién
nacional por un cambio en la educacion y en virtud a un acuerdo de cooperacion técnica

pactado entre ambas instituciones.

UNESCO, (2005). En su estudio, ejecutado en el Perti, indica que el 36,6% de
profesores sufren de intranquilidad laboral, un 12 % es azotado por el sintoma de
Burnout, o sindrome del quemado, el que se muestra con un estrés habitual que deteriora

al docente, constituyéndolo en un agente ajeno a lo que se suscita en el aula.

La L.E. “Francisco Bolognesi Cervantes” N° 16042, Linderos, Jaén; no es ajena a
esta realidad, existen serias dificultades en el manejo del clima organizacional, situacion
que dificulta realizar trabajos en equipo y por ende es vista como una institucion que en
vez de alcanzar a la sociedad alternativas de solucion contribuye con elementos propios
para distraerse en problemas relacionados al clima organizacional; al respecto en la
dimension Liderazgo; los profesores no se sienten todos representados por la directora,

reclaman siempre estimulos al trabajo realizado en forma individual o en equipo e



imponer mayor ejercicio de mayor autoridad para dar solucién a los conflictos. En la
dimension Motivacion. Los docentes no se sienten realizados como maestros al
contrario sienten que son ignorados y poco reconocidos por sus aportaciones, por lo
tanto, deciden no esforzarse para superar esa desmotivacion, evadiendo sus
responsabilidades y mostrando resistencia a las evaluaciones y procesos de cambio
profesional. En la dimension Reciprocidad los docentes de la institucion en mencion no
mantienen la coherencia entre lo que se dice y se debe hacer, quieren ser reconocidos,
pero no reconocen que su trabajo docente debe ser mas profesional, También se debe
preocuparse por el cuidado y mantenimiento de los bienes de la institucion, asi como
por un compartir eficiente del conocimiento cientifico y tecnologico. En la dimension
Participacion, se constata que los docentes tienen poco compromiso con productividad
intelectual, al contrario, existe incompatibilidad de intereses, egoismo para compartir
informacion y desinterés por involucrarse en los cambios sociales y educativos. En la
Dimension Desarrollo Personal, esta linea de accion esta sesgada porque existen grupos
formados a propoésito para desestabilizar el trabajo en equipo, por lo tanto, existe poco

aporte intelectual y pésimo comunicacion.

Los antecedentes de estudio a nivel internacional tenemos:

Calvo E. (2014) su trabajo de investigacion se tituld: “Estrategia de Gestion
Educativa para Vigorizar el Clima Organizacional de la Comunidad de Docentes y

Administrativos, del Colegio Instituto Bogota de Ciudad Berna- Colombia”.

El estudio se realiz6 en una poblacion de estudio de doce (12) trabajadores, un (1)
directivo, nueve (09) docentes y dos (2) personal auxiliar; el estudio tuvo como objetivo:
esbozar e implementar un procedimiento estratégico de gestion educativa para optimizar el
clima organizacional de los docentes y administrativos del Colegio Instituto Bogota de
Ciudad Berna. La investigacion se encuadra en el enfoque cualitativo tipo de investigacion
accion. Para el recojo de informacion se aplicaron dos encuestas: Una de ellas estuvo
dirigida a recoger informacion que induce a la identificacioén y al analisis de los elementos
intrinsecos de naturaleza formal e informal que perturban el desarrollo de un buen clima
organizacional, accion necesaria e imprescindible para examinar las percepciones de los
trabajadores en referencia a los componentes: motivacion, comunicacion, liderazgo y las

relaciones interpersonales; en tanto que el segundo cuestionario buscaba la rescatar los



puntos de vista de los profesores y directivos de la institucion, en base a local se hizo
posible disefiar estrategias y acciones que admitan trabajar en aras del desarrollo de un
eficiente relacion laboral en la LLE. arribando a las siguientes conclusiones entre otras: El
desarrollo de los talleres con actividades ludicas hiso posible mejorar y ahondar los
conocimientos de la poblacion en estudio sobre los componentes que repercuten en el
desarrollo de en un 6ptimo clima organizacional, esto debe tener en cuenta cada trabajador
para disponer de un ambiente adecuado de trabajo, sobre todo para propiciar adecuadas

amistades interpersonales, en base a la comunicacion, en la motivacion.

Contreras F. (2015) "Propuesta de Mejora de Clima Laboral en una Institucion de
Educacion Superior." El estudio se desarrolld en una poblacion de 649 trabajadores de la
Universidad, comprendian las siguientes categorias: jerarquica, plana docente, trabajadores
funcionarios, y trabajadores de servicio, el trabajo de investigacion tiene como objetivo difundir los
beneficios del clima institucional de la I.E. superior de la ciudad de Guatemala que acepten esbozar
un plan de avance a fin de alcanzar los planes transcendentales del establecimiento. Para compilar
la informacion se hizo uso del instrumento Clima — E, fundado en los principios teéricos de Blake y

Mouton.

En cuanto a los resultados del trabajo se concluye en que la evaluacion general conseguida
es de 80.03 mostrandose un nivel satisfaccion. Su principal fortaleza de organizacion con 85 puntos
y percepcion de la institucion con 82.47 puntos. Del mismo modo hay areas que necesitan atencion

de capacitacion con 77 y condiciones con el 73.45.

La valoracion del elemento Capacitacion y Desarrollo es de 77 puntos, ubicandose en una
escala de area semi-critica, los trabajadores distinguen que, a pesar de que la institucion ofrece
oportunidad de formacion, pero no existe un procedimiento adecuado de promocioén interna en la
institucion, que les permita escalar a otros cargos. Un 41% de los abordados refieren como positivo
el elemento capacitacion y desarrollo, el 31% responde como positivo, el 25% indica que el factor

es negativo y el 3% enfatiza que este factor estor es muy nocivo.
El presente estudio se sustenta en los siguientes antecedentes nacionales.

Rosillo V. (2015) Estrategias para Mejorar el Clima Organizacional en la LE. N° 066
“Miguel Grau”, Distrito de Zorritos, Provincia de Contralmirante Villar, Regiéon Tumbes. El trabajo
de investigacion se desarrolld en una poblacion muestral de 18 docentes de la institucién Educativa

en referencia, el procedimiento metodologico utilizado fue la encuesta; los resultados en relacion a



la categoria comunicacion son: el 39% de los encuestados manifestaron estar deterioradas por los
chismes, 17% estima que se deteriora por la hipocresia y el 33% refieren que la comunicacién es

conflictiva.

En la encuesta se planteo el siguiente item. ;Qué tipo de clima organizacional se alcanza,
si se tiene una gestion competente? A esta interrogante se respondio del siguiente modo, el 83% de
los profesores abordados mencionaron no estiman ser un lider a su Directo; el 39% manifiesta ser
exigente en el ejercicio de sus puestos, Un 44% de los profesores abordados refieren que no se da
una coordinacion entre los estamentos, por otro lado, el 11% indica que el Director encomienda
funciones en su alejamiento de la institucion y un 6% declaran que si infunde confianza. De lo que
se desprende que no existira un liderazgo en el manejo y direccion institucional, asi como ser
coherente y categodrico, no infunde autoridad en el manejo institucional de la LLE. N° 066 “Miguel
Grau”.

Jahuira Z. (2015) Apreciacion del Clima Organizacional que Poseen los Expertos
en el area de Salud del Hospital de Apoyo Sandia II- 1, Puno. El estudio se realiz6 en una
poblacion de 40 trabajadores profesionales del area de salud y tuvo como objetivo
identificar el tipo de clima organizacional que poseen los expertos de la salud del Hospital
de Apoyo de Sandia II-1, la metodologia de estudio se sustenta en un trabajo no
experimental, disefio descriptivo simple de corte transversal; la informacioén se compilo a
través del suministro del instrumento propuesto por el MINSA (Ministerio de la Salud
(R.M. N°468-2011/MINSA V.2).

En la investigacion se arribo a los siguientes resultados: el 80 %, 87.5 % y 67.0 % se
mostraron proclives a mejorar la dimension cultura organizacional, esbozo organizacional y recurso
humano, respectivamente. En la categoria cultura organizacional las dimensiones de identificacion:
estimulacion, compromiso y colaboracion estan por mejorar, lo refiere un 52.5 %, 85 %, y 80 %.
En el indicador disefio organizacional, el 55 % refiere que no es bueno, el 45% indica que se debe
mejorar en el indicador de retribucion; por otro lado, el 57.5 % indicaron que es favorable y 45.5 %
por optimizar en el indicador de estructura, con referencia a las dimensiones toma de decisiones y
comunicacion el 70 % y 87.5 % enfatizé que se debe mejorar ambos indicadores. En la dimension
recursos humano el 85 %, 57.5 %, 77.5 % y el 80% sefialaron que hay que mejorar en los

indicadores de confort, recompensa, innovacion y liderazgo.

Segura R. (S/f) Repercusion del Clima Organizacional en la Calidad del Servicio en
los Trabajadores de la Empresa Comercializadora de Utiles Escolares y de Oficina Tai Loy

S.A. — Chiclayo. La presente investigacion se desarrolla en una poblacion de 25



trabajadores de la empresa y 300 clientes de la misma. La investigacion desarrollada es del
tipo Basica descriptivo - correlacional - propositivo; descriptivo porque narra el escenario
problematico de la sociedad, TAI LOY S.A, y se trata de un estudio correlacional porque
procura encontrar el vinculo entre la variable independiente (Clima organizacional) y la
variable dependiente (Calidad del servicio), en el objetivo se plantea seleccionar
informacion sobre las caracteristicas, modos, formas o dimensiones de la poblacion, de la

instituciones de los procesos sociales.

Los resultados del estudio con relacion a la variable clima organizacional son: El
92% de lo abordados mediante el instrumento estan totalmente de acuerdo (T.D) en que los
Directores adopten un trato opresor con sus trabajadores, el 8% manifiesta que los Directores son
compresivos en su trato con los trabajadores; con relacion a la variable confianza, El 80% de los
encuestadas se muestran en desacuerdo (T.E) que los rectores proporcionan una confianza ductil a
sus trabajadores, en tanto que el 20% son extraflos a esta escenario; con respecto a la variable,
trabajo en equipo, El 100% de los investigados se muestra totalmente de acuerdo (T.D) que el
trabajo en equipo es significativo para fundar una humana correspondencia segura entre los

trabajadores.

Panta M. (2018) en su trabajo de investigacion que lo titula. “Estrategias de
Liderazgo Transformacional para Mejorar el Clima Organizacional de la I.LE. N° 11136
“Sefior de Sican” del Caserio Sapamé, Distrito de fllimo, Provincia y Region -
Lambayeque. La poblacion de estudio lo constituyen un (1) directivo, veinte y cuatro (24)
docentes y cuatro (4) administrativos, total veinte y nueve (29) trabajadores. Tipo de
Investigacion Basica, Propositiva. En relacion a la metodologia de trabajo, la investigacion
determinard la relacién de ambas variables de tipo causal. Con respecto al interés y actitud
del docente para la formacion académica, se arribo a los siguientes resultados: El 37% de
los profesores encuestados se aventuran para proponer nuevas ideas, opiniones y aportes
usando su en la blusqueda de innovacion académica e institucional. El 33% de los
profesores en ocasiones animan a sus compafieros a resolver problemas, el 29% de los
profesores no estiman que la motivacion sea significativa para desarrollar trabajos
colectivos, con relacion a la motivacion y compromiso institucional, los docentes refieren:
El 42% de los profesores dicen que con su ejemplo, motivan a su colegas, un 37% de los

profesores se proyectan colegas a lograr nuevas netas, El 50% de los profesores refieren



tener ideas y aportes que son valorados y aceptados por sus compaiieros de trabajo, El 46%
de los profesores refieren que solo algunas veces propician en sus colegas un compromiso
institucional grupal. Con respecto a la comunicacion interpersonal, los encuestados
manifiestan: El 42% consideran que a veces se obedece la disposicion del director y se
ejecuta, un 37% refiere que el director casi siempre notifica las politicas y planes
institucionales, El 50% de los profesores opina que a veces logran dar sugerencias a los
jefes y al director, un 46% de los abordados estima que a veces se da la comunicacion entre

los docentes.

Teorias del trabajo en equipo

El ser humano, es un ente social por antonomasia el mismo que se desarrolla
gracias a las multiples relaciones que desarrolla en el seno de la familia, la sociedad y en la
institucion que lo albergar, es acd donde se realiza como ser social, el ser humano no es
autosuficiente por lo mismo necesita de los demas, esto ha conducido a que en las
organizaciones modernas se opte por la organizacion de equipos de trabajo con la
finalidad de alcanzar un objetivo propuesto. En esta direccion los equipos de trabajo
sustituyendo cada vez al trabajador individual que la toma decisiones, los equipos asumen

arbitrajes con mas peligro y asimilan con mas prisa.

La practica de Hawthorne, corrobord que los estimulos econdmicos no es la ideal
manera de estimular al hombre, sino que existen otras formas de recompensas, tales como:
el reconocimiento social, las figuradas y las no materiales. Enfatizd que, las personas en
ambiente laborales siempre estan al lado de otros y otras, no estan aislado los unos de los
otros, en estos casos siempre estaran intercambiando permanentemente, basicamente en
grupos. Las personas cuentan con necesidades sociales que buscan satisfacerlas en el
mismo centro de trabajan. Es casi habitual satisfacer las necesidades por corresponder a
grupos y son sensibles a los apremios, normas, consignas, etc., provenientes del grupo.
Estas provocaciones dan paso a un enérgico impulso motivacional idoneas para desterrar a
un segundo plano los aspectos monetarios. De este modo se da paso de la concepcion del
homo economicus (escuela clésica), al del homo sociales (escuela de RRHH), el propdsito
esencial de la escuela es la resolucion de los problemas de funcionamiento de la empresa,

tomando como punto de partir el progreso en los aspectos de las interacciones humanas y



el manejo de equipos para activar las voluntades y regularizar las conductas en la

trayectoria ambicionada.

Dindmica de los equipos. La constitucion y desarrollo de los equipos pasa por

cinco etapas

Etapa de formacion. Se la conoce de esta manera, porque en ella se produce la
metamorfosis de status de individuo e integrantes del equipo, se meditan los roles o la
autoridad de los integrantes al interno del equipo y se pone a prueba la capacidad de
conduccion del lider. Quien en algunos casos se distingue por falta de liderazgo, falta de
aceptacion por algunos integrantes, desorden de valores y objetivos, se hard necesario

entonces generar politicas para regular la accion.

Etapa de tormenta. Se denomina asi porque, aca es donde se da paso al conflicto
por disconformidades entre los componentes del grupo. El trabajo en grupo exige mediar
en los llamados intereses personales, ceder en unos aspectos y mediar en otros, se
contiende por la direccion del grupo. Surgen las discrepancias con respecto a las
operaciones y roles de los integrantes. Alin no se da el trabajo de equipo, se ennoblece la
experiencia individual. El litigio o discrepancia no es nociva por si mismo, porque a partir
de ella emanaran los acuerdos. Se distingue esta etapa por la negocian, objetivos, valores,
reglar, se da mejor amistad y se manifiestan opiniones del grupo, existe un conductor del

equipo que provoca la comunicacion e interaccion.

Etapa de establecimiento de normas. En este caso los integrantes se identifican y se
sienten parte del equipo con mayor voluntad que al inicio, propiciandose un sentido de
unidad. Las normas que se constituyen estdn orientadas a la regulacion de la conducta de
los integrantes del equipo, la accion del equipo se orienta al logro de las metas y la
resolucion de dificultades personales. Las peculiaridades son: conducta, normas y objetivos
compartidos, equipos solidarios, se emplea un procedimiento comun, habilidades y
aptitudes de los miembros a fin de buscar solucionar un problema, con lo que se arriba a la

productividad.



Etapa del desempefio. Se suscita cuando se inicia el cumplimiento de los objetivos
planteados. Aca ya se han logrado el desarrollo de las relaciones sociales y la coexistencia
de un sentido de responsabilidad con el equipo. Sus integrantes ya han puesto de
manifiesto las fortalezas y debilidades de sus pares, el grupo posee la capacidad para
advertir dificultades, las metas se van logrando y los integrantes profesan orgullo y gusto.
Se distingue la etapa por: que se procede de forma interdependiente, propio, pero

auxiliandose en el equipo. Los componentes encaran espontaneamente a la problematica.

Etapa de suspension. En este momento el equipo da la razén que su tiempo, como

“unidad” se ha consumado, celebra sus beneficios y se disuelve.

Dimensiones del trabajo en equipo

Ledlow (2002). Determina la existencia de cinco dimensiones a tener en cuenta en
la constitucion de los equipos, y al momento de orientar la actividad orientada al
aprendizaje colaborativo. Con la finalidad de que el grupo se constituya en un equipo, se
hace necesario ayudar a su constitucion para lo cual se debe tener en cuenta las siguientes

consideraciones:

La cohesion. Hace referencia al propdsito de los integrantes del equipo quienes
deben sentirse parte de ¢él. Los equipos muestran cohesion en la medida que sean
considerados efectivos y sus integrantes se sienten identificados con el equipo. En los
equipos de trabajo se tiene establecido una tarea, donde cada uno de ellos contribuye al
desarrollo integral de la actividad, esto da lugar a una cohesion social y cohesion para una

actividad.

La designacion de roles y normas. Con el transcurrir del lapso de tiempo, en cada
uno de los equipos se determinan sus roles y a sus integrantes cumplen reglas, no obstante,
esto hecho no se contienda manifiestamente. Las reglas son las indicaciones que regulan la

actuacion de los integrantes del equipo.

La comunicacion. Una eficiente comunicacion es importante en la ejecucion de las
distintas tareas. Los equipos consiguen ejecutar determinados tipos de trabajo que

viabilicen o que entorpezcan la comunicacion.
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La definicion de objetivos. Los miembros del equipo deben orientarse a metas
comunes con referencia al trabajo de equipo a fin de que cada uno de ellos logre explicitar

con precision cudles son sus propositos particulares.

La interdependencia positiva. El aprendizaje asociativo se distingue por la
interdependencia seria entre los integrantes del equipo, los mismos que se constituyen en
los garantes de su adecuado aprendizaje, asi como del aprendizaje del equipo de manera

general.

Clima organizacional
A fin de conceptualizar tedricamente sobre clima organizacional, es indispensable
tener presente dos vocablos: Organizacion, luego clima vy, seguidamente clima

organizacional.

James (1996) una ordenacion es, “un modelo de interacciones, mediante las mismas
los individuos, estando al mando un jefe, persiguen metas comunes”. Por otro lado, una
ordenacion se refiere a la etapa inicial de su fundacion, es el paso del disefio
organizacional: “el esquema concreto de interacciones que los administradores instituyen
en el proceso se conoce como estructura organizacional, se trata de una estructura que
acomoda a los jefes para fragmentar y regular las labores de los segmentos de la
institucion”. Garcia y Medina (2008) menciona que en el espacio escolar la ordenacion
consigue ser comprendida de otra manera talvez mdas explicita o mas extensa (macro-
organizacion), como un conjunto de componentes y elementos reales regulados a viabilizar
el cumplimiento del ejercicio educativo. De manera amplia la organizacion educativa en su
conjunto abarcaria el disefio de las politicas educativas, (manejo del sistema educativo por
el gobierno) la conduccion educativa institucional (variedad de actividades, tareas para el
cumplimiento de las reglas y lineamientos politicos educativos); la politica educativa
(procedimientos reglas orientadas a la ejecucion de la labor pedagdgica del Estado) y la
organizacion educativa, concretamente enfatizada a la regulacion técnico-pedagdgica que

concentra en las unidades escolares.

La organizacion escolar, para referirse a la organizacion real del régimen educativo
de un pais. Desde una mirada cultural-institucional, se emplea el término como una

disposicion de todos los elementos y compendios que operan en una institucion educativa,
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como micro-sistema social, con la finalidad de educar a una comunidad escolar, lo cual se
ejecuta atreves de una accion organizada. De manera concreta, la organizacion se
determina como una estructura de relaciones jerarquicas y funcionales de las distintas
partes de la institucion; asi como el sin nimero de acciones del establecimiento. De manera
concreta, a la organizacion se lo mira como el paquete de operaciones sensatas a fin de

relacionar, acercar y sistematizar a las diferentes partes del todo.

El Clima.

Etkin (2007) refiere que, emplear el termino clima posee una connotacion
metaforica y se refiere al cambio del tiempo, en el cual se trabaja en la ordenacion, se toma
en cuenta si es propicio u opuesto a las acciones, basicamente en el ambito social. Por otro
lado, el autor refiere, que el clima en la institucion es una nocién que hace resefia a la
valoracion personal en el campo de las relaciones laborales. Por otro lado, el clima se
puede ver como una valoracion que manifiesta el estado de animo en relacion a la
organizacion que perturba (moviliza o restringe) las ocupaciones personales. El autor
citado, enfatiza que “el clima no es una causa en si misma sino un vinculo que se edifica
entre los distintos integrantes, y crea relaciones ejemplares entre la persona y la
institucion”. Por ejemplo, en una institucion democratica se facilita la opiniéon y
participacion de todos los componentes institucionales, se crea un espacio donde es viable
una indomable motivaciéon que optimiza el desempeno de los trabajadores de la

organizacion. Lo que admite mantener una organizacion deseable.

Chiang (2010) refiere que la conceptualizacion de clima organizacional ha variado
segiin ha ido avanzado el conocimiento. Los primeros aportes hacian referencia a las
posturas y caracteristicas organizacionales sojuzgando a los factores organizacionales o
situacionales. Seguidamente surgieron otras definiciones que proporcionaron mejor
preeminencia a los perfiles cognitivos a los elementos individuales los cuales son
concluyentes. Y por tltimo un nuevo planteamiento conceptual determina que el clima es
un conjunto de percepciones individuales y/o globales las que se determina producto de las
interacciones que se da entre los individuos y el contexto. El autor citado, muestra varias
conceptualizaciones en relacion al clima organizacional, estudios que han sido compilados

de distintos estudiosos.
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Brunet L. (2008) investigador que sostiene sus planteamientos en la teoria Pritchard
y Karasick, y que se ha preocuparon por definir con exactitud el constructor de clima
organizacional mediante once (11) dimensiones estimadas como autonomos, narrativas y
vinculadas con la teoria del clima organizacional y que a saber son: Comunicacion,
identidad, liderazgo, compromiso y cooperacion, estructura, remuneracion, recompensa,
motivacion, toma de decisiones, innovacion. Brunet plantea que el clima organizacional
posee una consecuencia inmediata sobre el rendimiento de los individuos en el trabajo. De
otro lado refiere que en la psicologia organizacional la generalidad de clima organizacional
la plantea Gellerman mediante los postulados que se sostienen en las Escuela de la Gestalt
y la funcionalista. En una y en otro se indica que la conducta individua se ve modificada
por el ambiente que lo circunda, lo que provoca que el actuar de los individuos se vea
limitado por las percepciones que ellos tienen con relacion a su ambiente de trabajo, las
interacciones con el resto de los trabajadores y jefes de la institucion; asi como, la

apreciacion de todos los trabajadores de la institucion en la conviven y trabajan.

En definitiva, el clima organizacional es un unida de particularidades concretas de
la institucion las que puede ser motivadas por la organizacion conforme al tipo de
relaciones establecidas entre sus integrantes. Para el individuo de manera exclusiva al
interior de la de la organizacion, el clima es en si un cumulo de cualidades y apariciones
que perfilan las caracteristicas de la organizacion, y las eventualidades de la actuacion su

resultado.

El comportamiento organizacional.

La humanidad se ha desarrollado en una lucha constante en la consecucion de la
igualdad, sin tener en cuenta las particularidades, los seres humanos nos hemos perdido en
una gran diversidad, de aspiraciones, ideas, sentimiento, etc. Llevandonos a un impreciso
entendimiento y juicio de la conducta humano. La teoria de la conducta humano, trata de
amalgamar una diversidad de definiciones e indicadores que sustentan el estudio de la
manera como el individuo opera e interactia en sus diferentes contextos, del modo de
actuar, de comportarse, perfilar su conducta, los valores y ética del individuo, lo cual va
determinado y disefiando la personalidad, autoestima, inteligencia, caracter, emocion,

motivacion, aprendizaje y cultura del ser humano.
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Clima organizacional sus factores.

Los componentes que se conjugan en el proceso son internos y externos, los internos son
personalismos del individuo y exclusivos, en tanto que los externos son aquellos que no
dependen del propio individuo si no que estan supeditadas a los otros, son por lo tanto
relativos, comparativos.

EL factor individual basico es la personalidad. Posee ingredientes intelectuales,
emocionales y afectivos, cuyos contenidos han sido internalizados del entorno, aceptando,
resistiendo o mostrando conductas adaptivas. Por el contrario, el Factor colectivo. Se trata
pues de atmosfera social o el ambiente que se suscita en la organizacion y estd constituido
por un sin nimero de acontecimientos tales como: valores, normas y creencias, las mismas

que determinan un ambiente humano definido.

Funciones del clima organizacional:

El clima se expresar en toda la organizacion, el que determina un ambiente definido, sin
embargo, no podemos dejar de reconocer que en las organizaciones complejas se puede
visualizar microclimas organizacionales, por ejemplo, las relaciones que se establecen en
cada departamento y/o compartimiento de trabajo, suele suceder que en estas unidades
especificas existen climas muy saludables, asi como totalmente hostiles, esto determina
que en el ambiente &mbito global las funciones estan afrontando dificultades en el ambito
global, que pueden estar presentes o latente al interior de la organizacion, entre las mas

importantes tenemos:

Tomando en cuenta la problematica descrita en lineas arriba y luego de plantear el
sustento teorico de la misma, se procede al planteamiento del problema de investigacion.
(Cual sera la relacion del trabajo en equipo y el clima organizacional en los docentes de la

institucion educativa “;Francisco Bolognesi Cervantes” N° 16042, Linderos, Jaén —2019?,
El presente trabajo de investigacion se justifica por lo siguiente

En el campo tedrico, se observan dificultades al desarrollar de las actividades en
equipo por los docentes de la Institucion Educativa “Francisco Bolognesi Cervantes” N°
16042, Linderos, Jaén, ante lo cual me permito aplicar los postulados tedricos Taylor, quien

plantea establecer el trabajo, teniendo presente los recursos, el equipo y las destrezas de las
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personas; a lo que denomina proceso de “tiempos y movimientos”, reconocido como
procedimientos del proceso o sistema. Asi como los planteamientos de Ledlow (2002). Quien
determina para formar equipo se hace necesario tener presente ciertas consideraciones
basicas para organizar la practica de la ensefianza colaborativa o la conformacion de
equipos de trabajo, y con ello buscar un funcionamiento eficientemente que conduzca al
logro de los aprendizajes colaborativos. En relacion a la dimension clima organizacional,
Pritchard y Karasick, quien plantea once (11) dimensiones consideradas auténomos:
Comunicacién, identidad, liderazgo, conflicto y cooperacidn, estructura, remuneracion,
recompensa, motivacion, toma de decisiones, innovacion, las mismas que determinan

consecuencias directo sobre el rendimiento de los individuos en el trabajo.

Justificacion metodologica, el trabajo de se encuadra en el tipo de investigacion
Correlacional, sabido es que, en estos tipos de no se pueden manipular las variables de
estudio, es decir, el trabajo en equipo y el clima organizacional de los trabajadores de la
institucion educativa se evaluaran de manera independiente para luego establecer la

relacidn entre las variables.

Justificacion social, en dimension el presente trabajo se orienta a conocer la
realidad de los trabajadores en su centro de trabajo en cuanto a las variables Trabajo en
equipo y clima organizacional, lo cual redundard en analizar la situacion para
posteriormente aplicar los correctivos pertinentes en pro de la mejora de la realidad

problematica.

El objetivo del trabajo de investigacion es: Determinar la relacion del trabajo en
equipo y el clima organizacional de los trabajadores de la Institucion Educativa “Francisco

Bolognesi Cervantes” N° 16042, Linderos, Jaén — 2018, los objetivos especificos:

Determinar el nivel de trabajo en equipo en la linstitucion Educativa “Francisco Bolognesi
Cervantes” N° 16042, Linderos, Jaén — 2018; determinar el nivel de clima organizacional
en la linstitucion Educativa “Francisco Bolognesi Cervantes” N° 16042, Linderos, Jaén —
2018; y establecer el grado de relacion entre el trabajo en equipo y el nivel de clima
organizacional en la Iinstitucion Educativa “Francisco Bolognesi Cervantes” N° 16042,
Linderos, Jaén — 2018;. Por ultimo, la hipétesis: El trabajo en equipo y el clima
organizacional se relacionan en los trabajadores de la Institucion Educativa N° 16042

“Francisco Bolognesi Cervantes”, de Linderos — Jaén.
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II. METODO
2.1. Tipo de estudio y Disefio de investigacion
El estudio de investigacion es descriptivo correlacional y su disefio es no experimental y
transversal, puesto que se van a correlacionar 2 variables en la que no habra manipulacion
en las mismas, transversal porque el estudio se realiza una tnica vez, es decir en un solo

momento (Herndndez, Ferndndez y Baptista, 2014), el esquema de investigacion es el

siguiente:
\"2!
M r
V2
Donde
M: muestra
V1: variable Trabajo en equipo
V2: variable Clima Organizacional
r: correlacion entre las 2 variables.
2.2.1. Operacionalizacion de variables.
Tabla 1.
Variables de estudio
Operacionalizacion de  Dimension Indicador Instrumento
Variable Escala/Valoracion
Trabajo en equipo Me vinculo con mis colegas. Guia de observacion
{dentidad Estoy a gusto trabajando en
mi colegio.
Cumplo con mis valoracion
obligaciones.
Se respeta a la autoridad. 4. Siempre
Expreso un aprecio por mi 3. Casi siempre
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colegio. 2. A veces
1. Pocas veces

Comunicacion ~ Me comunico con mis 0. Nunca
compafieros de manera
eficiente.

La Directora comunica la
gestion que realiza.

Hay una comunicacion
fluida entre docentes y
directora.

La comunicacion entre los
actores educativos son
empaticas.

Ejecucion Me siento seguro al realizar
las tareas con mis
compatfieros.

Acordamos realizar las
tareas en equipo.

Se cumplen las normas
cuando se realiza un trabajo.
En el trabajo que se realiza,
se cuida el patrimonio
institucional.

Relaciones Resuelvo mis problemas de
forma independiente.

Los integrantes del equipo
respetan las normas de
convivencia y la
organizacion del aula.
Acepto las opiniones de los
demas cuando realizo trabajo
en equipo.

El trabajo en equipo me
permite tener mas confianza
con mis colegas.

El comportamiento de mis




Clima organizacional

Confianza

Seguridad

Estimulacion

Desarrollo

personal

compafieros nos permite
relacionarnos.
El ambiente laboral es
afectivo.

Muestran amistad total.
Comprendo las dificultades
del otro y ayudo.
Se cumplen las normas
durante el trabajo en equipo.
No se pone en riesgo la
seguridad de mis
compatfieros.

Se solucionan problemas sin
dificultades.

Las dificultades encontradas
se resuelven
armoniosamente.

Se asume el trabajo con
COMpromiso sincero.
Se estimula el trabajo
individual y colectivo.

Se hace reconocimiento a los
aportes individuales.

Los  docentes  expresan
emociones asertivas.
Expresan una  conducta
buena.

Hace buenas amistades.
Expresa buenos sentimientos
hacia los demas.

Expresa respetuosamente sus
intereses y necesidades.
Maneja un buen nivel de

autoestima.

Guia de observacion

valoracion

4. Siempre

3. Casi siempre
2. A veces

1. Pocas veces

0. Nunca

Fuente: Elaboracion del autor.
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2.3.Poblacion/Muestra

Poblacion
Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) sefialan a la poblacion como la totalidad de
elementos que conforma un estudio o investigacion, ademds agrega que no siempre el

estudio debe de contar con una muestra en el caso de que la poblacion sea pequeiia.

Por tanto, por ser la poblacion esta por 13 de la institucidon educativa “Francisco Bolognesi

Cervantes” N° 16042, Linderos, Jaén — 2019.

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

Técnicas

Rodriguez (2008) son los medios empleados para recolectar informacion, entre las que

destacan la observacion, entrevistas, cuestionarios, encuentras.

Cuestionario

Chasteauneuf (2009) citado en Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2014) consiste en un

conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir.

Instrumento
Los instrumentos que se emplearan son el cuestionario de trabajo en equipo y de clima

organizacional.

Validez y confiabilidad

La validez se realizara a criterio de juicio de expertos y la confiabilidad se realiz6 a una
muestra piloto de 13 trabajadores en la que resultd con un valor de 0,81 para el trabajo en

equipo y un valor de 0,83 para el clima organizacional indicando con estos valores

confiabilidad de los mismos instrumentos.
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2.5.Procedimiento

En el presente estudio en base a la teoria se procedid a elaborar la operacionalizacion

de las variables la misma que condujo después a la elaboracion de los instrumentos.

2.6. Métodos de analisis de datos.

Para el presente estudio se utilizo la estadistica descriptiva para presentar tablas y
graficos estadisticos, ademas se empleo el coeficiente de Pearson para encontrar la relacion
entre las variables Inteligencia Emocional y la Funcionalidad Familiar, todos estos

procesos se realizaron con las herramientas Excel y SPSS version 23.

2.7. Aspectos éticos

En la investigacion se considerd el anonimato de los estudiantes que participaron, se
desarrolld bajo el respeto de los principios y normas éticas y legales correspondientes al
manejo de informacion. Se cont6 con la autorizacidon de la directora de la institucion para
realizar dicha investigacion, también bajo el respeto de los resultados a los cudles se ha
llegado y si el investigador crea necesario ocultar esta informacion y no afectar a los

participantes.
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III. RESULTADOS.

3.1. Descripcion de los resultados

Resultados de la variable trabajo en equipo
Tabla 02

Resultados de la Dimension Identidad de la variable trabajo en equipo

D1 f %

BAJO 4 30.77
MEDIO 7 53.85
ALTO 2 15.38
TOTAL 13 100.00

Fuente: Elaboracion segtn el instrumento

Observamos que en la Dimension Identidad, La mayoria de trabajadores se ubican en el nivel
medio, le siguen un considerable porcentaje en el nivel bajo, mientras que 04 trabajadores se
ubican en el nivel bajo y solo 2 en el nivel alto, indicando con estos resultados dificultad en los

estudiantes con la citada dimension.

Tabla 03

Resultados de la Dimension Desarrollo Personal de la variable trabajo en equipo

D2 f %
BAJO 1 7.69
MEDIO 12 92.31
ALTO 0 0.00
TOTAL 13 100.00

Fuente: Elaboracion segun el instrumento

Observamos que en la Dimension Desarrollo Personal, La mayoria de trabajadores se ubican en el
nivel medio, le sigue 1 trabajador en el nivel bajo, mientras que ningun trabajador se ubica en el

nivel alto, indicando con estos resultados dificultad en los estudiantes con la citada dimension.
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Tabla 04

Resultados de la Dimension Ejecucion de la variable trabajo en equipo

D3 f %
BAJO 4 30.77
MEDIO 9 69.23
ALTO 0 0.00
TOTAL 13 100.00

Fuente: Elaboracion segtn el instrumento

Observamos que en la Dimension Ejecucion, La mayoria de trabajadores se ubican en el nivel
medio, le siguen un considerable porcentaje en el nivel bajo, mientras que ningun trabajador se
ubica en el nivel alto, indicando con estos resultados dificultad en los estudiantes con la citada

dimension.

Tabla 05

Resultados de la Dimension Relaciones de la variable trabajo en equipo

D4 f %

BAJO 4 30.77
MEDIO 5 38.46
ALTO 4 30.77
TOTAL 13 100.00

Fuente: Elaboracion segun el instrumento

Observamos que en la Dimension Relaciones, La mayoria de trabajadores se ubican en el nivel
medio, le siguen un considerable porcentaje en el nivel bajo (4), y el resto se ubica en el nivel alto,

indicando con estos resultados dificultad en los estudiantes con la citada dimension.
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Tabla 06

Resultados de la Variable de la variable trabajo en equipo

TRAB. EQU. f %
BAJO 2 15.38
MEDIO 11 84.62
ALTO 0 0.00
TOTAL 13 100.00

Fuente: Elaboracion segtn el instrumento
Observamos que en la variable trabajo en equipo, La mayoria de trabajadores se ubican en el nivel
medio, le siguen 2 trabajadores en el nivel bajo, mientras que ningln trabajador se ubica en el nivel

alto, indicando con estos resultados dificultad en los estudiantes con la citada variable.

Resultados de la variable clima organizacional
Tabla 07

Resultados de la Dimension Confianza de la variable clima organizacional

Dl f %
BAJO 0 0.00
MEDIO 11 84.62
ALTO 2 15.38
TOTAL 13 100.00

Fuente: Elaboracion segin el instrumento
Observamos que en la Dimension Confianza, La mayoria de trabajadores se ubican en el nivel
medio, le siguen 2 trabajadores en el nivel alto, mientras que ningln trabajador se ubica en el nivel

bajo, indicando con todos estos resultados dificultad en los estudiantes con la citada dimension.
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Tabla 08

Resultados de la Dimension Seguridad de la variable clima organizacional

D2 f %
BAJO 3 23.08
MEDIO 10 76.92
ALTO 0 0.00
TOTAL 13 100.00

Fuente: Elaboracion segun el instrumento

Observamos que en la Dimension Seguridad, La mayoria de trabajadores se ubican en el nivel
medio, le siguen un considerable porcentaje en el nivel bajo, mientras que ningun trabajador se
ubica en el nivel alto, indicando con estos resultados dificultad en los estudiantes con la citada

dimension.

Tabla 09

Resultados de la Dimension Estimulacion de la variable clima organizacional

D3 f %
BAJO 2 15.38
MEDIO 7 53.85
ALTO 4 30.77
TOTAL 13 100.00

Fuente: Elaboracion segun el instrumento

Observamos que en la Dimension Estimulacion, La mayoria de trabajadores se ubican en el nivel
medio, le sigue 2 trabajadores en el nivel bajo, mientras que 4 trabajadores se ubican en el nivel

alto, indicando con todos estos resultados dificultad en los estudiantes con la citada dimension.
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Tabla 10

Resultados de la Dimension Desarrollo Personal de la variable clima organizacional

D4 f %
BAJO 2 15.38
MEDIO 11 84.62
ALTO 0 0.00
TOTAL 13 100.00

Fuente: Elaboracion segtn el instrumento

Observamos que en la Dimension Desarrollo Personal, La mayoria de trabajadores se ubican en el
nivel medio, le sigue 2 trabajadores en el nivel bajo, mientras que ningln trabajador se ubica en el

nivel alto, indicando con estos resultados dificultad en los estudiantes con la citada variable.

Tabla 11

Resultados de la Variable de la variable clima organizacional

SOCIALIZ. f %
BAJO 0 0.00
MEDIO 13 100.00
ALTO 0 0.00
TOTAL 13 100.00

Fuente: Elaboracion segun el instrumento

Observamos que en la Variable clima organizacional, todos los trabajadores se ubican en el nivel
medio, y ningin trabajador se ubica en el nivel bajo ni logrado, indicando con todos estos

resultados dificultad en los estudiantes con la citada variable.
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Resultados de 1a relacion entre las variables de estudio

Utilizando el programa SPSS con los resultados de ambas variables tenemos el siguiente resultado:

Tabla 12

Resultados de la correlacion de Variables

Trabajo Equipo Clima Organ.
Trabajo Equipo Correlacion de Pearson 1 950™
Sig. (bilateral) 1000
N 13 13
Clima Organ Correlacion de Pearson 950** 1
Sig. (bilateral) ,000
N 13 13

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion segun el instrumento

Como podemos observar la correlacion de Pearson es alta y directa puesto que es igual a 0.950 y

esta muy cercana a 1; de igual manera es significativa, puesto que el Sig (bilateral) es menor que

0,05.
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IV. DISCUSION

Con respecto al objetivo de determinar el nivel de desarrollo de la variable Trabajo

en equipo:
Con respectos a las dimensiones de la variable trabajo en equipo:

De acuerdo a las tablas presentadas en los resultados que en la Dimension Identidad, La
mayoria de trabajadores se ubican en el nivel medio, le siguen un considerable porcentaje
en el nivel bajo, mientras que 01 trabajador se ubica en el nivel alto, indicando con estos
resultados dificultad en los estudiantes con la citada dimension; en las tablas presentadas
en los resultados que en la Dimension Desarrollo Personal, La mayoria de trabajadores se
ubican en el nivel medio, le sigue 1 trabajador en el nivel bajo, mientras que ninglin
trabajador se ubica en el nivel alto, indicando con estos resultados dificultad en los
estudiantes con la citada dimension; en las tablas presentadas en los resultados que en la
Dimension Ejecucion, La mayoria de trabajadores se ubican en el nivel medio, le siguen un
considerable porcentaje en el nivel bajo, mientras que ninglin trabajador se ubica en el
nivel alto, indicando con estos resultados dificultad en los estudiantes con la citada
dimension; también observamos que en la Dimension Relaciones, La mayoria de
trabajadores se ubican en el nivel medio, le siguen un considerable porcentaje en el nivel
bajo (4), y el resto se ubica en el nivel alto, indicando con estos resultados dificultad en los
estudiantes con la citada dimension; y finalmente de acuerdo a las tablas presentadas en
los resultados que en la variable trabajo en equipo, La mayoria de trabajadores se ubican en
el nivel medio, le sigue 1 trabajador en el nivel bajo, mientras que ningun trabajador se
ubica en el nivel alto, indicando con estos resultados dificultad en los estudiantes con la

citada variable.

Con respecto al objetivo de determinar el nivel de desarrollo de la variable clima

organizacional:
Con respectos a las dimensiones de la variable clima organizacional:

De acuerdo a las tablas presentadas en los resultados que en la Dimension Confianza, La
mayoria de trabajadores se ubican en el nivel medio, le siguen un trabajador en el nivel
alto, mientras que ningun trabajador se ubica en el nivel bajo, indicando con todos estos

resultados dificultad en los estudiantes con la citada dimension; también de acuerdo a las
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tablas presentadas en los resultados que en la Dimension Seguridad, La mayoria de
trabajadores se ubican en el nivel medio, le siguen un considerable porcentaje en el nivel
bajo, mientras que ningun trabajador se ubica en el nivel alto, indicando con estos
resultados dificultad en los estudiantes con la citada dimension; y luego de acuerdo a las
tablas presentadas en los resultados que en la Dimension Estimulacion, La mayoria de
trabajadores se ubican en el nivel medio, le sigue un trabajador en el nivel bajo, mientras
que 2 trabajadores se ubican en el nivel alto, indicando con todos estos resultados
dificultad en los estudiantes con la citada dimension; lo mismo de acuerdo a las tablas
presentadas en los resultados que en la Dimension Desarrollo Personal, La mayoria de
trabajadores se ubican en el nivel medio, le sigue 1 trabajador en el nivel bajo, mientras
que ningun trabajador se ubica en el nivel alto, indicando con estos resultados dificultad en
los estudiantes con la citada variable; y finalmente de acuerdo a las tablas presentadas en
los resultados que en la Variable clima organizacional, La mayoria de trabajadores se
ubican en el nivel medio, y ningin trabajador se ubica en el nivel bajo ni logrado,

indicando con todos estos resultados dificultad en los estudiantes con la citada variable.

Por consiguiente, tanto en la Variable Trabajo en equipo como en la variable clima
organizacional y al igual que sus dimensiones la mayoria de infantes se encuentra en un

nivel de proceso, siguiendo un porcentaje considerable.

Con respecto al Objetivo de establecer el grado de relacion de las variables, podemos
observar la correlacion de Pearson es alta y directa puesto que es igual a 0.950 y estd muy
cercana a l; de igual manera es significativa, puesto que el Sig (bilateral) es menor que

0,05.

En cuento a la significatividad de la relacion, podemos decir que la relacion alta y directa
no solo se da en la muestra, sino que ésta también se extiende a una poblacion mas grande,

probando asi con esto la hipotesis de la presente investigacion.

En cuanto a lo que es alta y directa podemos decir que siendo la relacion positiva, nos
indica que si hay problemas en una variable, hay problemas en la otra variable; de igual

manera si mejoramos una variable, se mejora la otra.
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Esta situacion observada en la presente investigacion se relaciona con los antecedentes del
presente estudio en la que si se aplica adecuadamente un programa de juegos entonces se
mejora la socializacion de los trabajadores, tal es el caso de Chavieri (2017) que en el
trabajo de investigacion trabajo en equipo y habilidades sociales en trabajadores del II
ciclo de la Institucion Educativa Alfredo Bonifaz, Rimac. EI objetivo de la investigacion
fue determinar la relacion que existe entre los trabajo en equipo y las habilidades sociales
en trabajadores del II ciclo de la Institucion Educativa Alfredo Bonifaz, Rimac, 2016; en la
investigacion se ha empleado un disefio no experimental, transaccional. Por otro lado, la
investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo de naturaleza cualitativa,
empleando el método hipotético deductivo Asimismo, se emplearon instrumentos como
una guia de observacion y un cuestionario con una muestra de 91 trabajadores del II ciclo
de la Institucion Educativa Alfredo Bonifaz, Rimac, 2016. La conclusion permite afirmar
que existe relacion positiva muy alta (r=0,980) y significativa (p=0,000) entre los trabajo
en equipo y las habilidades sociales en trabajadores del II ciclo de la Institucion Educativa
Alfredo Bonifaz, Rimac, 2016; ademdas agregamos que través del juego se generan
oportunidades de forma cooperativa para el desarrollo de las relaciones humanas, las
responsabilidades individuales y colectivas, la creatividad, la resolucion alternativa de
conflictos, la comunicacion, el trabajo en equipo, etc. Una de las caracteristicas de los
trabajo en equipo es que buscan desestructurar las actitudes que bloquean los elementos
positivos, que son los que permiten una mejor convivencia en la sociedad y un desarrollo

mas pleno de la personalidad humana.

Lo mismo ocurre en Vasquez (2016) en su trabajo de investigacion programa de juegos
recreativos para mejorar la socializacion de los trabajadores y nifas de 5 afios del nivel
inicial de la I. E. N° 329, Sarabamba — Chota; el objetivo de la investigacion fue mejorar
los niveles de Socializacion de los estudiantes del II ciclo de la I. E. N° 329 Sarabamba —
Chota. El estudio de la investigacion fue desde el enfoque cuantitativo, utilizando un
disefio pre experimental, se utilizé el instrumento de la encuesta con un solo grupo, con
pre y post test, utilizando una muestra de 30 estudiantes, los resultados permiten confirmar
que la aplicacion del programa de juegos recreativos mejord significativamente la
socializacion de los estudiantes del grupo de estudio; los resultados que aceptan la HI y
rechazan la HO, por lo tanto, el programa de juegos recreativos influye significativamente

en el nivel de socializacion de los trabajadores y nifas de 5 afios de la I. E. N° 329 de
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Sarabamba — Chota; y su conclusion permiten confirmar que la aplicacion del programa de
juegos recreativos mejoro significativamente la socializacion de los estudiantes del grupo
de estudio. Estos implican que este tipo de estrategias metodoldgicas deben extenderse y
aplicarse en otros grados y niveles educativos; pero también se deben poner en practica en
otros contextos y tiempos; a esto agregamos que los juegos de grupo tienen gran
trascendencia en distintos parametros de la socializacion infantil. Los trabajadores en sus
juegos interactiian, cooperan con los iguales y desarrollan su conciencia moral,

aprendiendo normas de comportamiento, que les serdn util para su vida adulta.
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V.

CONCLUSIONES.

En los resultados de la variable trabajo en equipo, vemos que la mayoria de
trabajadores se ubican en el nivel medio, le sigue 1 trabajador en el nivel bajo,
mientras que ningin trabajador se ubica en el nivel alto, indicando con estos

resultados dificultad en los estudiantes con la citada variable.

En los resultados que en la variable clima organizacional, la mayoria de
trabajadores se ubican en el nivel medio, y ningn trabajador se ubica en el nivel
bajo ni logrado, indicando con todos estos resultados dificultad en los estudiantes

con la citada variable.

Con respecto al grado de relacion de las variables, podemos observar la correlacion
de Pearson es alta y directa puesto que es igual a 0.950 y estd muy cercana a 1; de

igual manera es significativa, puesto que el Sig (bilateral) es menor que 0,05.

En cuento a la significatividad de la relacion, podemos decir que la relacion alta y
directa no so6lo se da en la muestra, sino que ésta también se extiende a una
poblacion mas grande, probando asi con esto la hipodtesis de la presente

investigacion.
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VI

l.

RECOMENDACIONES

De acuerdo a los resultados de la variable trabajo en equipo, que la mayoria
salieron en un nivel medio y el resto se ubicd en el nivel bajo, donde ningun
trabajador se ubica en el nivel alto, en la LE. se debe organizar talleres de como

trabajar en equipo en forma adecuada.

De acuerdo a los resultados de la variable clima organizacional, que todos salieron
en un nivel medio y nadie se ubic6 en el nivel bajo ni alto, por lo que en la LE. se

deben organizar talleres de como tener un clima organizacional adecuado.

Que se evalue permanentemente las variables trabajo en equipo y clima
organizacional para realizar medidas correctivas en beneficio de la Institucion

Educativa.
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ANEXOS
ANEXO 01

CUESTIONARIO DE TRABAJO EN EQUIPO

Género: M () F () Edad: aios.

MARCA TU RESPUESTA CON X EN EL RECUADRO SEGUN LA SIGUIENTE
ESCALA DE VALORES.

NUNCA CASINUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
N° ITEMS N|CN|AV |CS S

DIMENSION IDENTIDAD

01 | Los objetivos del equipo estan claros y son aceptados por todos.

02 | Existen normas y tareas claras para todos integrantes del equipo
de trabajo.

03 | Estan bien definidas las acciones precisas para alcanzar los
objetivos.

04 | Los miembros del equipo tienen claras sus responsabilidades
individuales.

05 | Las personas del grupo aceptan las criticas de forma positiva.

06 | Se han establecido indicadores que facilitan informacién sobre el
cumplimiento de los objetivos.

07 | Es respetuoso con las ideas y las aportaciones del grupo.

08 | El jefe de equipo propicia un clima de trabajo agradable, sin olvidar
los objetivos del equipo.

DIMENSION COMUNICACION

09 | El jefe de equipo facilita la comunicacién y la participacion.

10 | La comunicacion es clara, fluida, precisa.

11 | Se escuchan las opiniones de todos.

12 | Se ha acordado un método para tomar decisiones.

13 | Las decisiones se toman por consenso.

14 | Cuando no se toman decisiones por consenso, las aceptan todos.
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15

Es critico ante la informacién que recibe.

DIMENSION EJECUCION

16 | Se generan alternativas de solucién ante los problemas.

17 | Se analizan las posibles consecuencias de cada alternativa.

18 | Se definen indicadores para evaluar la eficacia de las alternativas.

19 | Se desarrollan planes alternativos de trabajo.

20 | Los miembros del equipo expresan los conflictos de forma abierta
y discutiendo las diferencias.

21 | Los conflictos se enfocan sobre las ideas y los métodos y no sobre

las personas.

DIMENSION REGULACION

22 | Es puntual en la entrega de los trabajos

23 | Muestra satisfaccion por el trabajo riguroso y bien realizado.
24 | Evalua las actividades realizadas con sentido estricto.

25 | Tiene iniciativa ante problemas que se le plantea.

26 | Se integra bien diferentes equipos.

27 | Es solidario con las decisiones del grupo.

Gracias por su ayuda.

37




ANEXO 02
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Instrucciones: Estimado (a) profesor (a):
A continuacion se le presenta una serie de preguntas, que debera responder

marcando con una (X) la opcién que considere expresa mejor su percepcion sobre el
tema.

NUNCA CASINUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
N° iITEMS N |[CN|AV |CS| S
01 | Mantengo buenas relaciones con los miembros de mi
institucion.

02 | Recibo buen trato de mis colegas de trabajo.

03 | En mi institucidon reconocen habitualmente la buena
labor realizada.

04 | El trabajo que realizan los directivos para manejar
conflictos es bueno.

05 | La relacién con otras aulas y/o areas permite trabajar
comodamente.

06 | Los docentes de otras aulas y/o areas me ayudan
cuando los necesito.

07 | Las reuniones de coordinacion con los miembros de
otras aulas y/o areas son frecuentes.

08 | Mi institucion es flexible y se adapta bien a los
cambios.

09 | El ambiente fisico de mi aula y/o area me permite
trabajar comodamente.

10 | Se me permite ser creativo e innovador en las
soluciones de los conflictos laborales.

11 | Existe una buena comunicacion entre mis comparneros
de trabajo.

12 | Mi director me comunica si estoy realizando bien o mal
mi trabajo.

13 | La informacion de interés debe ser compartida con los
demas.

14 | Presto atencidén a los comunicados que emite el
director

15 | Existe desconfianza en compartir los conocimientos
adquiridos entre docentes de la institucion.

Gracias por su ayuda.
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Validacion de los instrumentos
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