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Presentacion

El presente estudio de investigacion titulado “Plan de mejora del clima organizacional en una
institucion educativa particular, Lima 2018 contiene nueve capitulos de los cuales el primer
capitulo describe cual es problema de la organizacion cuales son las posibles causas y las
consecuencias que produce dentro de la empresa, ademas, se explica cudl es el objetivo
general y especificos de la investigacion. El segundo capitulo explica el marco teérico donde
se definen los conceptos que se relacionan con el clima organizacional y sus subcategorias,
también se encuentran las teorias y antecedentes nacionales e internacionales. El tercer
capitulo describe la metodologia utilizada para este estudio. El cuarto capitulo se detalla la
informacion de la empresa, los proyectos actuales y la perspectiva empresarial. En el quinto
capitulo se expone y se interpreta los resultados tanto cuantitativos (encuestas) como
cualitativos (entrevista). El sexto capitulo se propone un plan de mejora del clima
organizacional posteriormente, en el capitulo ocho se realiz6 la discusion en la cual se
contrastan las ideas del tema luego en el capitulo nueve se dan las conclusiones y sugerencias
finalmente, en el capitulo diez se encuentran las referencias.

Posteriormente se adjuntan los anexos que consta de la matriz de la investigacion, los
instrumentos tanto cuantitativos como cualitativos, grupo de redes, ficha de validacion de los
instrumentos cuantitativos y cualitativos, evidencia de la visita de la empresa, evidencias de

la propuesta, articulo de la investigacion y las matrices de trabajo.
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Resumen

El presente estudio de investigacion se realizé con la finalidad de proponer un plan de mejora
del clima organizacional en una institucion educativa particular, para lo cual se propuso un
plan de desarrollo de liderazgo para los directivos.

Se optd por una metodologia holistica porque permite tener muchos criterios de apertura, el
tipo de investigacion fue proyectiva, comprensivo, un enfoque mixto y de disefio deductivo.
El estudio tuvo como objetivo general proponer un plan de mejora del clima organizacional
en una institucién educativa particular.

La unidad de andlisis consto de treinta docentes, se utilizd como instrumentos el cuestionario
que recolecto informacion acerca de las sub categorias: comunicacion, trabajo en equipo,
liderazgo y motivacion. Ademas, se utilizaron tres entrevistas para conocer las percepciones
de los docentes con respecto al clima organizacional.

Después de la investigacion, los resultados que se adquirieron mas la triangulacion que se
realizd entre la informacién cuantitativa y cualitativa demostraron que el clima
organizacional no es 6ptimo, se determind tres puntos criticos con los cuales se realizd la

propuesta.

Palabras clave: Clima organizacional, Comunicacidn, trabajo en equipo, igualdad,

infraestructura, liderazgo y motivacion.



Abstract

This research study was carried out with the purpose of proposing a plan to improve the
organizational climate in a particular educational institution, for which a leadership
development plan for managers was proposed.

We opted for a holistic methodology because it allows to have many criteria of openness, the
type of research was projective, comprehensive and deductive design.

The general objective of the study was to propose a plan to improve the organizational
climate in a particular educational institution. The research was holistic, using a mixed
approach, projective type, comprehensive level and inductive method.

The analysis unit consisted of thirty teachers, the questionnaire was used as a tool that
collected information about the sub categories: communication, teamwork, infrastructure,
equality, leadership and motivation. In addition, three interviews were used to learn the
perceptions of teachers regarding the organizational climate.

After the investigation, the results that were acquired plus the triangulation that was made
between the quantitative and qualitative information showed that the organizational climate
is not optimal, three critical questions were determined, which belong to the category of
motivation and equality.

Key Words: Climate organizational, Communication, teamwork, equality, infrastructure,

leadership and motivation.
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1.1 Problema de investigacion

1.1.1 Identificacion del problema ideal

Los colegios actualmente estdn pasando por mejoras en sus procesos para alcanzar el
desempefio docente, es decir, donde el maestro proporcione oportunidades en la cual los
estudiantes puedan aprender y a su vez cumplan con los objetivos trazados. Las instituciones
buscan educadores con vocacion, capacitados y enfocados en las metas de la organizacion.
Encontrar personal directivo capaz de mejorar la calidad educativa es fundamental para el
desarrollo de metas. Las buenas relaciones entre la direccion y los docentes son primordiales

para generar un éptimo clima laboral.

Los docentes y personal administrativo necesitan sentirse involucrados con las
decisiones que se tomen en la organizaciéon, de esta forma se sentiran valorados y motivados
para cumplir con sus tareas respectivas. Para alcanzar el pleno potencial de los docentes es
indispensable estar en un ambiente donde prime una buena actitud y confianza entre todos

los niveles de la organizacion

El clima organizacional es la percepcion que tienen los trabajadores de una empresa
con respecto a esta. La motivacion cumple un papel importante ya que esta se encarga de
que el ambiente organizacional sea saludable. La empresa adquiere una ventaja sobre las
deméas cuando hay un éptimo clima organizacional, satisfaciendo las necesidades de
motivacion de los trabajadores, y es una desventaja cuando no se logra cubrir esas

necesidades (Chiavenato, 2009).
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Por consiguiente, en el &ambito educativo se puede decir que el generar un buen clima laboral
no solo busca la satisfaccion del docente y personal administrativo sino ademas generar un
valor econdmico al colegio, asegurar el logro de objetivos y la disminucion de la tasa de

rotacion de personal.

A nivel mundial la educacién ocupa un lugar destacado, ya que es un motor
importante para el progreso de un pais. Una educacion de calidad garantiza la reduccién de
pobreza, prepara a las personas para el trabajo, promueve la innovacion, fortalece las

instituciones y contrarresta el aumento de la desigualdad.

El Programa para la Evaluacion Internacional de los Alumnos (PISA) sugiere que los
colegios con tendencia a logros de objetivos son aquellos en donde se trabaja en un ambiente
con disposicion a esforzarse, asi como la buena relacién que tienen alumnos-maestros y que
tienen docentes con alta moral. Deben plantearse con metas claras y ambiciosas para los
estudiantes, con el fin ampliar sus estrategias pedagdgicas e innovacion en programas para

personalizar el aprendizaje de los estudiantes (informe PISA 2008).

En Colombia en el Foro Educativo Nacional, se realiz6 una reuniéon con 1500
educadores para conversar con lo que respecta a una educacion de calidad y la importancia
de crear ambientes positivos dentro de las aulas. Expertos indicaron que es indispensable
tomar especial importancia a la parte humana reconociendo sus logros; se enfatizé también
en que la motivacion es primordial para que exista un buen ambiente laboral (Diario el

tiempo, Colombia 2016).
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Por lo tanto, un buen ambiente laboral dentro y fuera de las aulas motivan tanto al estudiante
como a los docentes a desempefiarse eficazmente, teniendo como resultado la calidad
educativa.

A nivel a nacional los colegios estan en constante mejora e innovando cada dia,
debido a esto se requiere a docentes capaces y comprometidos con su organizacion. El
maestro de ahora tiene que capacitar, motivar y ayudar a las personas que tiene a cargo; dando
importancia al talento humano. Esto traerd como resultado el buen desempefio docente y, por

consiguiente, la calidad educativa (MINEDU- Proyecto Educativo Nacional al 2021).

Se puede decir que gran parte de la calidad educativa se basa en docentes motivados
y comprometidos que demuestren identidad con el colegio y para ello es indispensable un
buen clima laboral para que de este modo los profesores tengan un buen desempefio dentro

de las aulas.

La instituciéon educativa en la cual se va a realizar esta investigacion se encuentra
ubicada en el distrito el Callao cuenta con ocho afos en el sistema educativo, con 600

alumnos y 30 profesores, prestando su servicio en los niveles de inicial primaria y secundaria.

Se percibe que los docentes no estan siendo motivados, ya que estos no se sienten
valorados con los logros que hacen, puesto que el colegio no les brinda incentivos. Todo
esto genera conflictos entre la direccion-docentes y entre los mismos docentes. Se puede
decir que los esfuerzos que los educadores hacen por cumplir con sus objetivos no se valoran

ni se reconocen.
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Se distingue que los docentes tienen la percepcion que su trabajo no es valorado ya que el
personal directivo no toma en cuenta sus opiniones ni tampoco su proactividad ademas se

puede percibir que no hay cooperacion ni confianza entre los profesores.

Esto genera una insatisfaccion laboral que se ve reflejado en el desempefio laboral de
los profesores. Por lo tanto, se propone un plan de mejora del clima organizacional para

mejorar el desemperfio docente.

1.1.2 Formulacion del problema

¢Cémo mejorar el clima organizacional en una institucién educativa particular Lima- 2018?
1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo general

Proponer un plan de mejora del clima organizacional en una institucion educativa particular,
Per( 2018.

1.2.2 Objetivos especificos

Diagnosticar la situacién del clima organizacional segun la percepcién de los docentes en

una institucion educativa Lima-2018.

Conceptualizar la categoria clima organizacional y sus sub categorias aprioristicas y

emergentes en una institucion educativa particular, Lima- 2018.

Disefiar un modelo de mejora del clima organizacional para optimizar el desempefio
de los docentes en una institucion educativa particular, Lima- 2018.
Validar los instrumentos cuantitativos de la investigacion y la propuesta a presentar,

para su viabilidad en una institucion educativa particular, Lima- 2018
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1.3 Justificacion

1.3.1 Justificacion metodoldgica

Para lograr los objetivos del estudio se esta utilizando el enfoque mixto que combina el
método cualitativo y cuantitativo, por lo que se utilizard como técnica la encuesta y la
entrevista. Se utilizara el nivel comprensivo porque se realizara la descripcion del problema.
El tipo de método sera proyectivo ya que se va a proponer un plan de mejora del clima

organizacional mas no se haré su ejecucion.

1.3.2 Justificacion préctica

Crear un plan de desarrollo de liderazgo para los directivos permitird que el personal directivo
fortalezca su liderazgo y de esta manera estos promuevan y generen climas saludables que

permitan mejorar la motivacion y el desempefio de los docentes.

El plan constara con actividades y tareas especificas para que el lider identifique sus
debilidades, sus fortalezas y de esta manera dirigir mejor a sus colaboradores, crear ambientes
de confianza, fortalecer el trabajo en equipo y finalmente cumplir con los objetivos de la

institucion.



CAPITULO II
MARCO TEORICO
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2.1 Sustento tedrico

Una de las contribuciones tedricas méas resaltantes que se han hecho respecto al clima

organizacional son los realizados por:

Teoria de Litwin y Stringer

Litwin y Stringer (1968) Este modelo de clima organizacional indica que esta variable es un
fendmeno en donde intervienen las circunstancias motivacionales que se ven reflejadas en el
comportamiento de los trabajadores que trae efectos sobre la empresa. Existen muchas
dimensiones que afectan los comportamientos de las personas.; las dimensiones explican la
situacion de la organizacion pudiendo analizarlas. El instrumento de medicion esta
conformado por cincuenta items, haciendo énfasis en nueve dimensiones: estructura,

recompensa, responsabilidad, riesgo, apoyo, estandares, conflicto, calor e identidad.

Las conclusiones mas relevantes respecto a estas dimensiones y la investigacion se

pueden resumir de la siguiente forma:

Cambiando el estilo de liderazgo se pueden crear diversos climas en las empresas, los
climas pueden ser generados en un corto tiempo y sus resultados son muy estables. Cuando
se crean climas esto tiene una repercusion importante sobre la motivacion y por consecuencia

mejorara la satisfaccion laboral y el desempefio.
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Teoria de Stringer

La teoria de Stringer (2002) sugiere una propuesta donde rectifica el modelo anterior, en esta
hipdtesis se enfatiza en demostrar la importancia que tienen los habitos administrativos en

las empresas.

El clima organizacional actda en el desempefio ya que se relaciona directamente con
la motivacién. Esta teoria indica tres principales fuentes de motivacion: la obligacién de
logro, la obligacion de afiliacion y la obligacion de poder. Estas necesidades son
fundamentales para el sentir de los trabajadores. Distintos tipos de climas pueden dar estos

tres tipos de, motivacién y a la vez se puede medir como lo hacen.

Para Stringer (2002) hay cinco dimensiones fundamentales del clima organizacional
los cuales son: précticas de liderazgo, sistema formal y la estructura de la organizacion, la
historia de la organizacién, la estrategia, el ambiente externo. La praxis diaria de los lideres

es determinante para el clima.
Teoria de Pritchard y Karasick

Para Pritchard y Karasick (citado por Brunet 1987) Indica un cuestionario de once
dimensiones los cuales son:

Autonomia: Es el grado de libertad que el trabajador tiene al tomar decisiones y la
manera como soluciona problemas.

Conflicto y cooperacion: Es el grado de cooperacion que tienen los trabajadores
dentro de la organizacién.

Relaciones sociales: Es el ambiente que perciben los trabajadores y el grado de

amistad que tienen entre ellos.
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Estructura: son las politicas y consignas de la organizacion que afectan la forma en que se
realiza una actividad.
Rendimiento: es la remuneracién que dan en la empresa de acuerdo con las

habilidades del trabajador.

Motivacién: Son las motivaciones que da la empresa a sus trabajadores

Estatus: es la importancia que le da la organizacion a las diferencias jerarquicas

Flexibilidad e innovacion: es la voluntad de la empresa por innovar nuevas cosas Yy
cambiar como se hacen las cosas

Centralizacion de la toma de decisiones: es la delegacion de toma de decisiones entre
los niveles jerarquicos.

Apoyo: se trata del apoyo que da la direccidon a los trabajadores frente a los problemas.
Teoria de Campbell
Segun Campbell (1970) EIl clima organizacional es un grupo de caracteristicas muy
inherentes de cada empresa que interactla con sus trabajadores y con el medio ambiente.

Campbell (1970) EvalGa un cuestionario de clima segun las siguientes dimensiones:

Autonomia individual: es la responsabilidad, autosuficiencia y poder en la toma de

decisiones del que los trabajadores tienen en la empresa.

Grado de estructura del puesto: Es la forma que se constituyen y se trasladan las metas

de la empresa a los trabajadores.

Recompensa: Se refiere a los componentes remunerativos y a las oportunidades de

promocion.
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Consideracion, agradecimiento y apoyo: Se trata de las maneras que los trabajadores reciben

estimulos de sus jefes inmediatos.

Teoria de Likert

Para Likert (citado por Brunet, 2004) indica que el clima organizacional se ve afectado por
el esqueleto de la empresa que vienen a ser las competencias, reglamentos, actitudes, etc. El
modo de sentir de los trabajadores se ve influenciado por la motivacion, comunicacion, la
toma de decisiones entre otras. El resultado sera el desempefio de la organizacion que se

reflejan en ganancias o pérdidas.

Evalla la percepcion del clima en base a ocho dimensiones: Los métodos de mando,
las caracteristicas de las fuerzas motivacionales, los procesos de comunicacion, los procesos
de influencia, las caracteristicas del procedimiento de toma de decisiones, los procesos de

planeacion, de control y los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento.

2.2 Antecedentes
Antecedentes internacionales
En la basqueda de casos con el fin de tomar como punto de partida la ejecucion de la
investigacion se encontraron los siguientes estudios internacionales que se enlazan al tema:
Cota (2017) En un estudio realizado para evaluar el clima organizacional en un centro
de bachillerato en Venezuela se encuesto a 32 docentes se utilizé el método cuantitativo,
mediante las encuestas se llegd a la conclusion que los docentes perciben que los directivos
los incentivan a trabajar en equipo, dandoles cierto grado de autonomia por lo cual este
ambiente ha ocasionado una disminucion de rotacion del personal, esto debido a la buena

comunicacion entre directivos y docentes.
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Montoya, Beiio, Bermudez, Fuentealba, y Padilla (2017) En una investigacion realizada en
Chile, se investigo acerca de la relacion de la satisfaccion laboral y el clima organizacional
para ellos se encuesto a 166 personas utilizando un método cuantitativo se llegdé a la
conclusién que las variables clima organizacional y satisfaccion se asocian mutuamente. El
96% de los profesores y un 90.6% del personal administrativo manifesto sentirse satisfechos

dentro de la organizacion.

Sotelo y Figueroa (2017). En un estudio realizado en México en una institucion de
educacion de nivel medio superior; se utilizd el método cuantitativo, se encuesto 24
administrativos y a 28 docentes se concluyd que hay una relacion entre la variable calidad y
clima organizacional esto debido a que en los resultados se puede entender que hay una mejor

condicion en el servicio.

Rivera, Cegarra, Del Carmen, Matos (2016) Un estudio realizado en Venezuela tuvo
como objetivo evaluar las dimensiones del clima organizacional que brinda el director. Para
este estudio se encuestd a 2 directivos y a 35 docentes, para ello se trabajé con un enfoque
cuantitativo. Se lleg6 a la conclusién que la mayoria de los docentes en sus dimensiones
estudiadas (responsabilidad, estructural, recompensa y relaciones) indicaron que el director
no incentiva a realizar estas actividades, con lo cual no promueve al personal docente y

siendo dificil de esta forma alcanzar los objetivos de la organizacion.

Sandoval, Magafa, Surdez (2013) Investigaron acerca del clima organizacional en
docentes en un centro educativo superior. En este estudio se quiso determinar la apreciacién
del clima organizacional en los maestros. La metodologia utilizada fue cuantitativa

descriptiva se trabajé con una muestra de 34 profesores; en este estudio se llego a la
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conclusion que la mayoria de docentes (48%) creen que el clima donde laboran es favorable;
mientras que la minoria (27%) cree que el clima no es favorable sin embargo esta es una cifra
que hay que prestar atencion para que el desempefio docente y los resultados dentro de la

organizacion no se vean afectados.

Antecedentes Nacionales

Silva, Bautista (2018) realizd un estudio en la municipalidad de Morales en la Region San
Martin donde se investigo acerca de la influencia del clima organizacional en el desempefio
de los trabajadores. La metodologia utilizada fue descriptivo correlacional y método
inductivo, se encuesto a 75 trabajadores. Se concluyo que si existe una relacion significativa
del clima organizacional y el desempefio laboral ya que al mantener buenas relaciones entre

toda la institucion da como resultado el cumplimiento de objetivos.

Jacobo (2016) En una investigacion realizada en la provincia de chincha, se analiz
el clima organizacional y la satisfaccion laboral para lo cual se trabaj6 con una poblacion de
50 docentes en un estudio correlacional, analitico, no experimental. Se quiso comprobar la
relacion entre esas dos variables. Se concluyé que efectivamente si existe una vinculacion

directa entre clima organizacional y la satisfaccion laboral en dicha organizacion.

Gamarra (2014) En su estudio cualitativo, descriptivo utilizando como técnica la
entrevista se realizo la investigacion en un colegio del estado averiguando la percepcion de
los profesores sobre ciertas categorias del clima organizacional. Se trabajé con cuatro
categorias como confianza, presion y reconocimiento. Como resultado con respecto a la
categoria recompensa la gran mayoria de profesores que fueron entrevistados reconocieron

la falta de valoracion con respecto al trabajo que ellos hacen dentro de las aulas.
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Gallegos, Caceres (2014) en su estudio cuantitativo correlacional, se investigd acerca de la
relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en una organizacién pequefia
privada en la ciudad de Arequipa. Se trabajé con una muestra de 45 trabajadores con lo cual
se concluyo6 que si existe una relacion directa entre el clima organizacional y satisfaccion
laboral de manera moderada. Una de las categorias con mayor relevancia fueron flexibilidad

y reconocimiento con las que se tendrén que trabajar.

Aguado (2012) En una investigacion realizada en el distrito de ventanilla se estudio
el clima organizacional y la satisfaccion laboral se utilizé una muestra de 50 profesores
utilizando como técnica la encuesta. Segun el punto de vista de los profesores se llegé a la
conclusion que hay un nivel aceptable del clima organizacional lo que repercute en su
desempefio; también se observo que en la categoria identidad también es aceptable segun la

forma de ver de los docentes, la mayoria piensa que son valiosos para la organizacion.

2.3 Marco conceptual

A continuacion, se definen conceptos del clima organizacional:

Stephen (1989) indica que clima organizacional son las emociones de los empleados que

repercuten en el desempefio laboral y esta estrechamente relacionado con la motivacion.
Meza y Tacuri (citado en Goncalves 1997) menciona que es un acontecimiento que

se encuentra entre las posturas motivacionales y factores del método institucional que tienen

consecuencia en la empresa como la rotacion, satisfaccion, desempefio laboral, etc.
Swenndeland y Smith (2002) define con respecto a una institucion educativa; que es

un reflejo de lo que acontece dentro de las aulas de clase. La buena relacion que existe entre

todos los trabajadores hace un clima escolar saludable.
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Ferndndez (2007) confirma que el clima organizacional son el sentir que los docentes,
alumnos y personal administrativo que perciben dentro de sus actividades dentro del centro
educativo

Céspedes, De la Cruz, y Sarmiento (2013). El clima organizacional tiene
repercusiones con el comportamiento de los trabajadores, estos se ven afectados directa o
indirectamente dependiendo del ambiente donde se desempefian, esto es beneficioso y se ven
mejores resultados cuando se satisface las necesidades personales de los trabajadores.

Montalvo (2017) asegura que el clima organizacional es la instruccién que los
trabajadores tienen con respecto a su empresa y sus metas. Es la impresion que el talento
humano tienen respecto al ambiente donde ellos laboran y el desarrollo que pueden alcanzar

dentro de la organizacion

Segun Pulido (2003) indica que es la apreciacion del “micro entorno” que nace como
el resultado, tanto de pasos de comportamiento frecuentes, como valores, estos intervienen y

perjudican el significado y el nexo de los individuos dentro de la organizacion.

El clima organizacional segin Chiavenato (2017) indica que la motivacion de los
trabajadores es influenciada por el ambiente. Por lo tanto, el clima organizacional se puede
describir como la cualidad de la atmosfera que perciben los trabajadores y que influyen en
su comportamiento.

El clima organizacional se define como aquel arquetipo que se repite, estos pueden
ser actitudes y sensaciones que identifican a la empresa. También se afirma que el clima
organizacional es la impresion que los docentes tienen respecto a la organizacion y de la

atmosfera de trabajo; esta puede ser favorable o de rechazo (Alvarado 2003).
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Dimensiones del clima organizacional
Por otro lado, las dimensiones del clima organizacional son las particularidades que se miden
en una empresa y que afectan directamente en el comportamiento de los trabajadores. Para
tener un diagnostico se necesita conocer las diferentes dimensiones que se ha investigado por
distintos estudiosos en conceptualizar los elementos que aquejan el ambiente de las empresas.

Likert (citado por Brunet, 2004) calcula la percepcion del clima organizacional con
ocho dimensiones.

Los métodos de mando: La manera en el que el lider influye en los trabajadores dentro
de la organizacion.

Las fuerzas motivacionales: la capacidad que tiene el lider para motivar a los
trabajadores y acudir a sus respectivas necesidades.
Comunicacion: La forma en que se comunican los objetivos a toda la empresa.

Las caracteristicas de los procesos de influencia: la interaccion que tienen
subordinado-director para implantar los objetivos de la empresa.
Toma de decisiones: la distribucién de las funciones que se le da a los trabajadores.
Procesos de planificacion: la manera en que se da la fijacion de objetivos de la empresa.
Procesos de control: la asignacion del control entre las instancias de la empresa.

Objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: El planeamiento como la
formacion esperada.

Michigan Bowers y Taylor (citado por Sandoval) estudiaron cinco dimensiones para
investigar el clima organizacional.

Apertura a los cambios tecnologicos: Es la apertura que brinda la direccion frente a

las nuevas tecnologias que podrian mejorar el trabajo.
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Recursos humanos: Es la importancia y la atencién que brinda la direccién a la comodidad
de los trabajadores.

Comunicacidn: Es la practicidad que tienen los trabajadores de hacer que la direccion
los escuche.

Motivacion: Es el estado que tienen los trabajadores al momento de desempefiarse
mas 0 menos en la empresa.

Toma de decisiones: Cuando se toma en cuenta la opinion de los trabajadores en la
empresa.

Brunet (2011) menciona que para analizar el clima organizacional es fundamental que
por lo menos cuatro dimensiones.

Autonomia individual: en esta dimension se encuentra la responsabilidad,
autosuficiencia de los trabajadores y de la consistencia de las normas de la empresa. La
importancia de esta dimension es de que los trabajadores tomen hasta cierto grado decisiones.

Grado de estructura que impone el puesto: calcula el grado en el que los empleados y
las normas de trabajo se comunican a toda la empresa por parte de los jefes.

Tipo de recompensa: son el tipo de remuneracién y la probabilidad de promocion.
Consideracion, agradecimiento y apoyo: Son los estimulos y el apoyo que un individuo recibe
de sus superiores.

Schnedider y Bartlett (1968) plantea las siguientes dimensiones:

El apoyo patronal: Es la percepcion que tienen los empleados de los superiores con
respecto al apoyo que les brindan y en conservar un ambiente amistoso

La estructura: Se refiere a la presion que los jefes dan a los trabajadores para lograr

con los objetivos de la empresa.
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La implicacién con los nuevos empleados: Se refiere a las inquietudes de la organizacion con
respecto a la seleccion e induccion de nuevos individuos.

Los conflictos interagencias: se refiere a los empleados que tanto dentro y fuera de la
empresa ponen entre dicho la potestad de los directivos.

La autonomia de los empleados: Es el grado de autonomia que poseen los individuos
dentro de la organizacion.

El grado de satisfaccion general: es el grado de satisfaccion que perciben los
individuos dentro de la empresa

Machorro, Rosado, y Romero (2011) estudiaron las principales dimensiones del clima
organizacional para luego disefiar un instrumento valido y confiable que permite medir la
percepcion de los individuos sobre el clima organizacional. Se plante6 utilizar seis
dimensiones: trabajo en equipo, comunicacion, igualdad, condicién fisica, liderazgo y
motivacion. Dichas dimensiones seréan utilizadas para profundizar més esta investigacion.
Dimensién trabajo en equipo
Respecto a la dimension trabajo en equipo diferente autores la definen de diferentes maneras:
Katzenbach y Smith (1996) indica que es el conjunto de individuos con aptitudes
involucradas con un objetivo comun, un enfoque y unas metas en lo que se refiere a las
consecuencias, las cuales son un conjunto que se consideran responsables.

Kozlowsk y Bell (2003) confirma que la razén de ser de los equipos de trabajo son
realizar actividades que tienen importancia dentro de la empresa. Estan involucrados todos
los miembros de la organizacion, influye en otros procedimientos de la empresa.

Martinez y Salvador (2011) asegura que tener un equipo que funcione eficazmente es
un instrumento de desarrollo y crecimiento de la empresa de cada uno de los individuos que

conforman un equipo, un punto fundamental para el trabajo en equipo es la comunicacion,
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ademas, la raiz de un gran trabajo en equipo y una buena relacion profesional es aprender y

observar de los miembros del equipo.

Hayes (2003) afirma que un equipo dentro de una organizacion, los integrantes
poseen profesiones, aptitudes, responsabilidades. Un equipo es un grupo de personas que
coordinan con otros individuos para cumplir con un objetivo en comdn. Lo fundamental es
que cada uno de los miembros del equipo entienda perfectamente como aporta cada uno de

los esfuerzos para ello es importante que exista una buna comunicacion.

Dimensién motivacion

Respecto a la dimension de motivacion principales autores definen dicha dimension de la
siguiente manera:

Arias, Heredia (2006) define la motivacion en el trabajo como una condicion interna
que activa y gestiona los pensamientos y se relaciona a todas las circunstancias que provocan,
mantienen y dirigen hacia un mismo objetivo y todos ellos generan comportamientos que
cambian en el grado de intensidad de la conducta.

Maslow (1991) asegura que la motivacion es el estimulo que tienen los individuos de
complacer sus necesidades. Se pueden organizar en cinco necesidades:

La primera necesidad bésica son las necesidades que tienen que ver a la
supervivencia, como segunda necesidad estan las necesidades de seguridad y proteccion, la
tercera necesidad béasica se relaciona con el carécter social, la cuarta necesidad y como ultima
necesidad estan las de autorrealizacion.

Es importante mencionar que las necesidades mas altas se Satisfacen solo cuando se
han satisfecho las primeras esto quiere decir que no se puede saltar a la siguiente hasta que

no se hayan hecho las primeras.
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Lévy-Leboyer (2003) asegura que las organizaciones dejarian de existir sin hombres y
mujeres que laboren dentro de estas, la principal razén de ser de los directivos consiste en
que sus trabajadores consigan productividad y un desempefio m&ximo. Los cual demanda

competencias adecuadas, pero principalmente a motivacion de todos los colaboradores.

Sarries. y Casares (2008) indica que la motivacion de los colaboradores es un tema
engorroso, hay dos niveles. El nivel uno es el basico que es el grado de complacencia que
poseen los colaboradores con la organizacion, con el puesto de trabajo y el nexo que tienen
con el entorno. El ultimo nivel es la motivacién en la organizacion. Son muchos los
empleados entusiasmados con su trabajo, pero pocos los colaboradores motivados con su

puesto dentro de la organizacion.

Weihrich, Cannice, y Koontz (2017) asegura que la motivacion es una expresion
general que se pude utilizar para cualquier tipo de deseos, impulsos, necesidades y fuerzas
que se asemejen. Mencionar que los directivos motivan a sus colaboradores es como decir
que hacen las labores que esperan satisfaran esos anhelos y que los impulsaran a actuar de

forma correcta.
Dimensién Liderazgo

Con respecto a la dimension de liderazgo se puede definir:

Weihrich, Cannice, y Koontz (2017) confirma que la motivacion y liderazgo se
encuentran muy relacionados. Al comprender la motivacion se puede considerar mejor lo que
los individuos desean y porque actian como lo estan haciendo. Los lideres no tan solo

contestan a las motivaciones de los colaboradores, sino que también las estimulan o se
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desalientan mediante el clima organizacional que se estd desarrollando, y estas dos

circunstancias son fundamentales tanto para el liderazgo como la aptitud para dirigir.

Bennis y Nanos (1995) La perspectiva mas frecuente para examinar la conducta de
los lideres es catalogar los diferentes liderazgos que existen. Las maneras de liderazgo
cambian dependiendo de los deberes que el lider debe cumplir solo, los compromisos hacia
el cumplimiento y la realizacion de las posibilidades de sus trabajadores. Se han expresado
diversos términos para determinar los estilos de liderazgo, sin embargo, lo mas trascendental
ha sido la especificacion de los tres estilos esenciales: el lider autdcrata, el lider participativo

y el lider de rienda suelta.

Montalvo (2017) menciona que las particularidades de un lider son:

Poseer el caracter de los integrantes esto quiere decir que debe estar en el equipo
que se establezca, compartiendo con los demas integrantes los aspectos culturales y lo que

significan que estén ahi.

Cada integrante considera lider al que sobresalga en cualquier aspecto que sea de su

interés, o mas brillante o el mejor que organiza actividades o el mas asertivo.

El lider tiene que saber organizar, encabezar, observar y motivar al grupo con
especificas acciones dependiendo la necesidad que exista. Ha estas caracteristicas se les llama

también carisma.

Weihrich, Cannice, y Koontz (2017) El liderazgo es el acto de influenciar en los
individuos para que aporten con buen animo a los objetivos de la organizacion y para esto se

necesita regidores. Hay muchos factores en los estudios de liderazgo, desde las
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particularidades hasta el de eventualidad. Uno de estos se concentra en tres estilos:

participativo, democrético, autocratico y liberal.
Dimension Comunicacion

Respecto a la dimension de comunicacion se pueden definir de las siguientes maneras:

Weihrich, Cannice, y Koontz (2017) El fin de la comunicacion dentro de la organizacion es
habilitar la informacion para ejercer en las fases de cambio, es decir, ayudar en acciones para
el beneficio de la organizacion. La comunicacion es fundamental para que pueda funcionar
bien internamente ya que compone las funciones gerenciales, Es fundamental principalmente

en:

1. Implantar y difundir las metas de la organizacion

2. Elaborar planes para que se puedan cumplir

3. Estructurar los recursos humanos

4. Escoger, desarrollar y determinar a los individuos de la empresa.

5. Guiar, dirigir, incentivar y crear un clima en el que los colaboradores quieran contribuir.

6. Inspeccionar el desempefio

Comunicacion interna (2008) en dicha publicacion indica que las empresas no
podrian existir si no hay comunicacion. Sin la comunicacién los individuos no podrian saber
que estan realizando, los directores no recibirian informacion, ademas, los supervisores no
podrian dar instrucciones y la coordinacion del trabajo se vuelve imposible. Se puede
asegurar que cualquier acto de comunicacion influye en la empresa. Cuando existe una

comunicacion eficaz, se puede mejorar el desempefio ademas de optimizar la satisfaccion
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entre los empleados. Los individuos conocen mejor su labor dentro de la organizacion y

sienten un compromiso mayor.

Garcia (2004) La comunicacion es un proceso tan importante como fragil. El
proceso tiene que tener técnica y mucha profesionalidad. La comunicacion interna es un
proceso tedioso y se ve siempre expuesta muchas trabas que hay que superar y son de muchas
formas:

Fisicas: imperfecciones en los canales como perturbaciones y ruidos, etc.
Fisioldgicas: limitaciones organicas de quien recibe la informacion.
Psicologicas: confusion personal, agresividad, etc.

Culturales: Diferente nivel de opiniones, de pensamiento entre otros.
Administrativas: sistemas impropios de la empresa.

Almenara, Romeo y Roca (2005) Se puede decir que la comunicacion dentro de la
empresa es la reciprocidad dentro y fuera de la organizacion con el objetivo ya planificado.
Esto se utiliza para dar consistencia a los diferentes procesos de comunicacion de las
organizaciones. En la historia la comunicacion se realizaba de fuera hacia adentro, esto quiere
decir tomando siempre en cuenta al cliente. En cambio, en la actualidad, esto no es asi, se da

mayor importancia a la comunicacion entre los trabajadores.

Gestion eficaz del trabajo en equipo (1998) en una publicacién explica que para que
exista un clima organizacional saludable es indispensable que exista un buen trabajo en
equipo, uno de los factores indispensables en un equipo dentro de una organizacion son:
Objetivo comun: Colaborar con un propdsito en comun o meta.

Interdependencia: Los integrantes saben que todos se necesitan unos a otros.
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Trabajo en conjunto: Los integrantes comparten la misma idea que para trabajar en equipo
se debe seguir el mismo objetivo.

Espiritu compartido: Entre todos los individuos del grupo existe la colaboracion y
ayuda mutua.

Sistemas comunes: Los individuos creen, aceptan, entienden ciertos sistemas de
trabajo.
Apoyo mutuo: Los individuos laboran en conjunto entre si.

Reuniones: Los miembros laboran en conjunto, fisica o también con otros medios
tecnoldgicos.

Coordinacion: Los empleados laboran con una direccién de un individuo “animado”

o “facilitador”.

Autogestion: Es cuando el equipo puede planificar, dirigir, controlar en su propio trabajo.



CAPITULO III
METODO
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3.1 Sintagma

El sintagma utilizado en la investigacion es holistico. EI holismo permite buscar diferentes
alternativas de solucion segun la interpretacion del investigador. EI holismo siempre esta en
permanente evolucion en el campo cientifico y en los procedimientos (Hurtado 2000).

3.2 Enfoque

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) El enfoque mixto es la combinacion del método
cuantitativo y cualitativo en un mismo estudio para responder a las preguntas de una
investigacion. Esto permitird tener informacion tanto estadisticos como opiniones de los

directivos, por lo cual el enfoque es mixto.
3.3 Tipo, nivel y método

Hurtado (2000) define la investigacion tipo proyectiva cuando se elabora o se disefia una
propuesta respecto al problema. Es un proceso donde se involucra la creacion de ideas. La
proposicion estda compuesta por una exhaustiva indagacion de informacion. En esta
investigacion se planteara un plan de mejora del clima organizacional basada en el problema
de la institucion.

Se trabajara un nivel comprensivo ya que este enfoque se concentrara en describir el
problema, responde a las interrogantes quien, que, dénde, cuando, cuantos. Ademas, ayuda
a presentar una explicacion acertada del problema (Hurtado 2000).

Se utilizara el método inductivo que va de lo especifico a lo geneérico, es decir, que
hecho el estudio se da un inicio general y analisis de hechos en especifico; ademas se trabajara
con el método el método deductivo va de lo genérico a lo especifico. Va de la informacion

general para despues aplicarlo a acontecimientos en hechos particulares (Madé 2006).



3.4 Categorias y subcategorias

Tabla 1

Matriz de la categoria clima organizacional
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Sub Categoria

Indicadores

Trabajo en equipo

Comunicacién

Igualdad

Infraestructura

Liderazgo

Motivacion

Integracion y cooperacion
Seguimiento a objetivos.

Conocimiento de metas
Conocimiento de objetivos.

Escucha de iniciativas
Tomar en cuenta opiniones

Herramientas de trabajo

Confianza en el equipo
Capacitaciones

Reconocimiento
Sentido de pertenencia

Categoria Solucion

Liderazgo
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3.5 Poblacion, muestra y unidades informantes

Tamayo y Tamayo (1997) explica que la poblacion es la totalidad del problema a investigar
en la cual los miembros a estudiar tienen particularidades iguales y da inicio a las cifras de
la exploracidn. En esta investigacion se utilizd a tres docentes para realizar las entrevistas.

Tamayo y Tamayo (1997) afirma que la muestra es el conjunto de personas que se
adquiere de la poblacion, para analizar un problema especifico.

En esta investigacion al ser una poblacion que se puede analizar, la muestra sera de
30 docentes distribuidos en los niveles de inicial, Primaria y secundaria.

Hurtado (2000) menciona que las unidades informantes se refieren al ambiente, al ser
0 a la entidad que tienen la caracteristica, propiedad o variable que se quiere estudiar, una
unidad de estudio podria ser una persona, un grupo, una institucion, etc. Las unidades
informantes en la presente investigacion estan compuestas por los treinta docentes de la
institucion.

3.6 Técnicas e instrumentos para la recopilacion de datos

Buendia, Colas, y Hernandez (1998) afirma que la técnica de la encuesta permite saber lo
que las personas creen, piensan o proponen esto se realiza con preguntas que se elaboran por

escrito y que se pueden responder sin que el encuestador este presente.

En esta investigacion se utilizara como técnica la encuesta. Se encuestar a treinta docentes

de la institucion.

Janesick (citado en Sampieri 2014) indica que la técnica de la entrevista se da cuando
se agrupan cierto nimero de personas para hablar e intercambiar opiniones tanto el

entrevistador como el entrevistado. En dicha entrevista hay cierto tipo de preguntas y
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respuestas donde se logra construir el significado de un tema. En esta investigaciéon se

entrevistara a tres docentes.

Aristides (2012) afirma que el cuestionario es el instrumento cuantitativo mas famoso
que se maneja para recoger informacion, creado para cuantificar e internacionalizar la

informacion.

En esta investigacion se utilizard como instrumento el cuestionario, este constara de
veinte preguntas que evaluaran las sub categorias de trabajo en equipo, liderazgo, motivacion

comunicacion, condicion fisica e igualdad.

Sampieri (2014) Define que la guia de entrevista es un documento que tiene los
contenidos, preguntas y aspectos a examinar en la entrevista. Se utilizard como instrumento
para la entrevista la guia de entrevista la cual contd con seis preguntas (una pregunta por cada

sub categoria).

Tabla 2

Validacién de expertos del instrumento

Nro. Nombre del experto Cargo/ocupacion Grado Criterio de
evaluacion
1 De la Torre Tejada Abel Master of Magister Aplicable
Business
Administracion-
MBA
2 Patrnogic Rengifo Raul Catedratico a Doctor Aplicable

tiempo completo

3 Rios Segundo Docente de Doctor Aplicable
tiempo completo
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Confiabilidad del instrumento

Se determind el nivel de confiabilidad del Alfa de Cronbach, se puede observar en la

siguiente tabla:

Tabla 3

Confiabilidad del instrumento

Alfa de Cronbach N° de elementos
0.911 30

3.7 Procedimiento para recopilar datos

Para la recopilacion de los datos cuantitativos se elaboré como instrumento la encuesta en la
escala de Likert que consto de veinte preguntas, posteriormente se validaron las preguntas
con expertos, finalmente se reuni6 a los docentes para que puedan responder las preguntas
respectivas. Para la recoleccion de los datos cualitativos se realizd entrevistas a tres docentes

de la institucidn, la guia de entrevista consto de seis preguntas.
3.8 Analisis de datos

Después de tener las encuestas resueltas se procedio a transferir la informacion cuantitativa
a Microsoft Excel para la creacion de cuadros estadisticos y del Pareto. La informacion
cualitativa (entrevistas) se pasé la al programa Atlas. Ti, donde se organizd y ordeno la
informacion.

Luego se procedié a la interpretacion y sistematizacion descriptiva, de los probables
resultados. Finalmente se realizé la triangulacién de la informacidn cualitativa y cuantitativa
en el programa Atlas ti. donde se formaron grupos de redes para su posterior interpretacion.

La triangulacion se utiliza para distintos tipos de informacion.



CAPITULO IV
EMPRESA/CONTEXTO EN ESTUDIO
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4.1 Descripcion de la empresa

La institucion educativa en la cual se va a realizar la presente investigacion se encuentra
ubicada en el distrito el Callao cuenta con ocho afios en el sistema educativo, con 600

alumnos y 30 profesores, presta su servicio en los niveles de inicial primaria y secundaria.

Mision: Somos una institucién educativa que Brinda un servicio de calidad en
educacién que propicia la basqueda de la eficiencia académica, para la formacion integral de
alumnos, se con personal docente altamente calificado, con vocacién educativa, servicio y

alto nivel profesional.

Vision: Ser una institucion educativa innovadora que contribuya a la formacion de

lideres sociales con participacion en la consolidacion de la imagen competitiva.

Los valores que propugna la institucion se basa en el amor, la verdad, la libertad, y la

fe para que se dirija de esta forma a una plena de la realizacion de la persona.

4.2 Marco legal de la empresa

La institucién educativa no desea brindar informacion legal de la empresa

4.3 Actividad econdmica de la empresa

La actividad economica de la institucidon educativa particular es terciaria ya que brinda un
servicio de educacion a los alumnos satisfaciendo asi las necesidades de los alumnos de

formacion en los primeros afios de vida.

4.4 Informacion tributaria de la empresa

La institucion educativa no desea brindar informacion tributaria.
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4.5 Informacion econdmica y financiera de la empresa

La institucién educativa no desea brindar informacion tributaria.

4.6 Proyectos actuales

Uno de los proyectos actuales de la institucion educativa es habilitar una biblioteca, ademas,
implementar un aula audio visual donde los docentes puedan proyectar videos relacionado a

sus clases de esta manera hacer mas dinamica y mas interactiva la ensefianza.

4.7 Perspectiva empresarial
La institucidn educativa tiene proyectado construir un tercer piso habilitando siete

aulas, esto se realizard con el fin de aumentar el porcentaje de alumnos en un treinta por

ciento para el afio 2019.



CAPITULO V
TRABAJO DE CAMPO



5.1 Resultados cuantitativos

Tabla 4

Frecuencia y porcentaje de la sub categoria trabajo en equipo
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fitems Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
f % f % f % f % f %
1. Existe integracion y cooperacion
entre los miembros de la institucion. 1 3 9 9 2
3.33% 10.00% 30.00% 30.00% 2.67%
2. Se da seguimiento a los objetivos
de la institucion. 0 3 6 15 6
0.00% 10.00% 20.00% 50.00% 20.00%
3. El trabajo que Usted desarrolla es
un reto diario y no una tarea mas. 0 3 2 4 23
0.00% 3.33% 6.67% 13.33% 76.67%
4.En la institucion estamos orientados
a los resultados obtenidos por el 1 3 10 5 9
trabajo en equipo 3.33% 10.00% 33.33% 16.67% 30.00%
X
5 80.00%
S 70.00%
60.00%
50.00% o o
X X 50.00%
S " g 40.00%
i g 8 23 o
§ o 2 2 § 8 30.00%
s S X ° N N o X = 20.00%
X g ~ X — o X R X g -
& = e 8 ¥ ' S M 3 PRl 10.00%
[e0] o C) O (32} — [e0] o
=N W .: S pul” 0.00%

1. Existe integraciony 2. Se da seguimiento 3. El trabajo que
cooperacion entre los  alos objetivosdela  Usted desarrolla es
miembros de la institucion. un reto diarioy no

institucion.

4.En la institucion
estamos orientados a
los resultados

una tarea mas. obtenidos por el
trabajo en equipo.

B Nunca M Casi Nunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 1 Frecuencia y porcentaje de la sub categoria trabajo en equipo

En lafigura 1 observamos la predominancia del valor siempre en la pregunta 3. Lo cual indica

que la mayoria de los docentes piensa que el trabajo es un reto diario y no una tarea mas. En
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una segunda instancia predomina la escala a veces en la pregunta 1,2 y 4. Lo que muestra
que es regular la integracion y cooperacion entre los docentes, ademas se revela que no se da
frecuentemente seguimiento a los objetivos de la institucion, finamente los docentes no se

encuentran completamente orientados a los resultados obtenidos por el trabajo en equipo.

Esta informacion permite determinar el grado de percepcion que tienen los docentes con
respecto a la sub categoria trabajo en equipo y poder mejorar la integracion y cooperacion

entre los miembros de la institucion entre otros indicadores.

Tabla s

Frecuencia y porcentaje de la sub categoria comunicacién

e Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
f % f % f % f % f %
5.En la institucion Ia mayoria de
;jno;tzzes conoce bien las 2 4 13 7 6
6.67% 13.33% 30.00% 23.33% 20.00%

6. En la institucién se informa
periédicamente a los docentes
sobre el avance de las metas y
el logro de objetivos.

1 333% 4 1333% 7 2333% 11 36.67% 7 23.33%
7.Usted conoce la filosofia y
objetivos de la institucion.

w
N

9

10.00% 13.33% 16.67% °  30.00% 30.00%

8.Existe un ambiente de

confianza entre colegas. 1 333% 4 1333% 16 5333% 7 2333% 2 6.67%
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45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
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15.00%
10.00%

5.00%

0.00%

30.00%
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36.67%

23.33%
23.33%

13.33%
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5.En lainstitucion la mayoria  6-En la institucidn se informa 7.Usted conoce la filosofia y
de docentes conoce bien las  periddicamente a los docentes objetivos de la institucién.
metas. sobre el avance de las metas 'y
el logro de objetivos.

B Nunca M CasiNunca ™A veces Casi siempre M Siempre

Figura 2. Frecuencia y porcentaje de la Sub categoria comunicacion

En la figura 2 observamos la predominancia del valor A veces en la pregunta 5. Lo cual
muestra que regularmente los docentes no conocen bien las metas de la institucion. En una
segunda instancia predomina la escala a casi siempre en la pregunta 6. Lo cual muestra que
no siempre se informa a los docentes respecto a los avances de metas y logro de objetivos.
Finalmente, en la pregunta 7 hay un mismo porcentaje en los valores casi siempre y siempre.
Lo cual indica que la mayoria de docentes si conoce a filosofia y objetivos de la institucion.
Esta informacion permite determinar el grado de percepcion que tienen los docentes con

respecto a la sub categoria comunicacion.
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Tabla 6

Frecuencia y porcentaje de la sub categoria igualdad

AT Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
f % f % f % f % f %
8.Existe un ambiente de confianza entre
colegas.
! 3.33% 4 13.33% 16 53.33% ! 23.33% 2 6.67%

9. En la institucidn se toman en cuenta las
iniciativas y sugerencias de los docentes

4 1333% 5 1667% 9 3000% 7 2333% 5 16.67%

10. En la institucién se toma en cuenta su
opinién en decisiones importantes.

2 6.67% 3 10.00% 15 50.00% 9  30.00% 1 3.33%

60.00%
50.00%
40.00%
30.00% )
™M
20.00% ® a
P4
s - "B
0.00%
8.Existe un ambiente de 9. Enlainstitucién se  10. En la institucion se
confianza entre colegas. toman en cuenta las toma en cuenta su
iniciativas y sugerencias  opinion en decisiones
de los docentes. importantes.
B Nunca M Casi Nunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 3. Frecuencia y porcentaje de la Sub categoria igualdad

En la figura 3 observamos la predominancia del valor A veces en la pregunta 8, 9y 10. En
una segunda instancia predomina la escala a casi siempre en la pregunta 8, 9 y 10. Lo cual
revela que regularmente existe un ambiente de confianza entre colegas, ademas se muestra
gue normalmente en la institucién si se toman en cuenta las opiniones de los docentes.

Finalmente vemos que la mayoria de los docentes no considera que se tomen en cuenta sus



55

opiniones. Esta informacion permite determinar que existe un bajo nivel de confianza entre

los docentes de la institucion.

Tabla 7

Frecuencia y porcentaje de la sub categoria infraestructura

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

L f % % f % f %  f %

11. En la institucién las
herramientas de trabajo

son las adecuadas.
3 10.00% 3 10.00% 11 36.67% 7 23.33% 6 20.00%

40.00%
30.00%
20.00%

0.00%

11. En la institucidn las herramientas de trabajo son las adecuadas.

mNunca mCasiNunca MAveces M Casisiempre M Siempre
Figura 4. Frecuencia y porcentaje de la Sub categoria infraestructura
En la figura 4 observamos la predominancia del valor A veces en la pregunta 11. En una
segunda instancia predomina la escala a casi siempre. Con lo que se puede concluir que la
mayoria de los docentes opina que las herramientas de trabajo no son las méas adecuadas o
que falta implementar materiales. Esta informacion permite determinar que las herramientas

dentro de la institucion no son las mejores pudiéndose implementar mejores herramientas.



Tabla 8

Frecuencia y porcentaje de la sub categoria liderazgo
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i Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
f % f % f % f % f %
12. El personal directivo de la
institucion promueve actitudes
positivas en los docentes. 1 1 9 8 1
10.00% 6.67% 40.00% 23.33% 20.00%
13. El personal directivo de la
institucion orienta a los docentes
para que obtengan los resultados
exigidos.
) 3 10% 2 667% 12 4000% 7 2333% 6 20.00%
14. El personal directivo de la
institucion fortalece la confianza
entre los docentes.
2 333 2 333% 12 3000% © 2667% 11 3667%
15. El personal directivo exige mucho
de los docentes. 0 3 4 16 7
0.00% 10.00% 13.33% 53.33% 23.33%
16. Los docentes reciben
capacitacion adecuada y a tiempo
para alcanzar las nuevas demandas 0 6 8 6 10
de trabajo. 0.00% 20.00% 26.67% 20.00% 33.33%
§
60.00% S g o <
50.00% S S = S o1 2 8
' = 2R 25 Ry — = 2Bxw
40.00% =g R B g =% 8482
3000% S ] g e 3 S gal & SoS
D= RS R SRS = B
20.00% Se l 90 © o 2‘ §°2; §l
10.00% - ™ ™ P . P
0.00% = -
12. El personal 13. El personal 14. El personal 15. El personal 16. Los docentes
directivo de la directivo de la directivo dela directivo exige reciben
institucién institucién orienta institucion mucho de los capacitacion
promueve a los docentes para fortalece la docentes. adecuadaya
actitudes positivas que obtengan los confianza entre los tiempo para
en los docentes. resultados docentes. alcanzar las nuevas
exigidos. demandas de

B Nunca M CasiNunca A veces

Casi siempre

Figura 5. Frecuencia y porcentaje de la Sub categoria liderazgo

trabajo.

W Siempre

En la figura 5 observamos la predominancia del valor A veces en la pregunta 12 y 14. Lo cual

indica que regularmente el personal directivo orienta a los docentes para que tengan los

resultados exigidos, ademas se muestra que normalmente el personal directivo fortalece la
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confianza entre los docentes. En una segunda instancia predomina la escala a casi siempre
en la pregunta 15. Con lo cual se puede de llegar a la conclusidén que normalmente el personal
directivo exige mucho de los docentes. En la pregunta 13 se observa que a veces el personal
directivo orienta a los docentes a obtener los resultados obtenidos. Finalmente, en la pregunta
16 se muestra que la mayoria de los docentes opina que los docentes reciben capacitacion
adecuada ya tiempo para alcanzar las metas. Esta informacion permite determinar que no

existe mucha confianza entre los docentes y se necesita fortalecer esa confianza.

Tabla 9

Frecuencia y porcentaje de la sub categoria motivacién

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
f % f % f % f % f %

items

17. En la institucion se motiva a los
docentes para que puedan alcanzar

los objetivos. 2 6.67% 2 6.67% 9 30.01% 12 40.00% S5 16.67%

18. Existe reconocimiento por el
trabajo bien realizados por parte del
personal directivo.

7 23.33% 6 20.00% 6 20.00% 5 16.67% 6 20.00%
14. El personal directivo de la
institucion fortalece la confianza
entre los docentes.

N

12 11

N

3.33% 3.33% 30.00% & 26.67% 36.67%

19. Los docentes tienen una actitud

positiva frente a la institucién.
0 0.00% 0 00.00% 4 36.67% 16 36.67% ! 26.67%

20. Los docentes se sienten parte de

la institucién educativa. 0 000% 6 20.00% 8 26.67% 6 20.00% 10 33.33%
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50.00%
45.00%
40.00%
35.00%
30.00% B
25.00%
20.00%
15.00% R
10.00%
s00% [ — -
0.00%
17. En la institucidn 18. Existe 19. Los docentes 20. Los docentes se
se motiva a los reconocimiento por tienen una actitud  sienten parte de la
docentes para que el trabajo bien positiva frente a la institucion educativa.
puedan alcanzar los realizados por parte institucion.
objetivos. del personal directivo

B Nunca M CasiNunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 6. Frecuencia y porcentaje de la Sub categoria motivacion

En la figura 6 observamos la predominancia del valor Siempre en la pregunta 20. Lo cual
demuestra que la mayoria de los docentes se sienten parte de la institucion educativa. En una
segunda instancia predomina la escala casi siempre en la pregunta 17. Lo cual muestra que
regularmente la institucién motiva a los docentes para que puedan alcanzar sus objetivos.
Ademas, en la pregunta 18 la mayoria de docentes opina que no se le da el reconocimiento
adecuado por el trabajo bien hecho. Finalmente, en la pregunta 19 la mayoria piensa que los
docentes si tiene una actitud positiva frente a la institucion. Esta informacion permite
determinar el grado de percepcién que tienen los docentes con respecto a la sub categoria

motivacion.



Tabla 10

Pareto de la sub categoria clima organizacional
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items

9. En la institucién se toman en cuenta las iniciativas y
sugerencias de los docentes.

11. En lainstitucion las herramientas de trabajo son las
adecuadas.

5.En la institucion la mayoria de docentes conoce bien las
metas.

12. El personal directivo de la institucion promueve actitudes
positivas en los docentes.

14. El personal directivo de la institucion fortalece la
confianza entre los docentes.

16. Los docentes reciben capacitacion adecuada y a tiempo
para alcanzar las nuevas demandas de trabajo.

17. En la institucion se motiva a los docentes para que puedan
alcanzar los objetivos.

1. Existe integracion y cooperacion entre los miembros de la
institucion.

6-En la institucién se informa peridédicamente a los docentes
sobre el avance de las metas y el logro de objetivos.

7.Usted conoce la filosofia y objetivos de la institucion

14. Los métodos cumplen con la normativa de gestion

13. El personal directivo de la institucion orienta a los docentes
para que obtengan los resultados exigidos.

9. Los docentes tienen una actitud positiva frente a la
institucion.

2. Se da seguimiento a los objetivos de la institucion.

4.En la institucion estamos orientados a los resultados
obtenidos por el trabajo en equipo

15. El personal directivo exige mucho de los docentes.

20. Los docentes se sienten parte de la institucién educativa.
3. El trabajo que Usted desarrolla es un reto diario y no una
tarea mas.
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11. En la institucidn las herramientas..
20. Los docentes se sienten parte de..
3. El trabajo que Usted desarrolla es

Problema mommm% ea» ea» 20% «= = Sumatoria Lineal (20%)

Figura 7. Pareto de la categoria clima organizacional

En el andlisis de Pareto, se determino a través de la figura 7 que en la pregunta 8 existe un
ambiente de confianza entre colegas, perteneciente a la sub categoria igualdad, es uno de los
puntos criticos mas resaltantes. El siguiente aspecto critico se refleja en la pregunta 10. En la
institucion se toma en cuenta la iniciativas y sugerencias de los docentes de la sub categoria
igualdad, esto permite analizar el de manera mas profunda la manera en que son tomadas en
cuenta las opiniones de los docentes. Finalmente el ultimo aspecto critico se puede observar
en la pregunta 18 Existe reconocimiento por el trabajo bien realizados por parte del personal

directivo de la sub categoria Motivacion.

140.00%

120.00%

100.00%

80.00%

60.00%

40.00%

20.00%

0.00%



61

5.2 Andlisis cualitativo

Los resultados cualitativos fueron obtenidos de tres entrevistas realizadas a los docentes,
posteriormente se hizo la base de datos haciendo uso del programa Atlas. Ti en donde cada
sub categoria e indicadores se obtuvieron cuadros didacticos los cuales seran interpretados a

continuacion:

Con respecto a la subcategoria trabajo en equipo se le pregunto los docentes ;Coémo
se realiza el trabajo en equipo entre los docentes en esta institucion? Los cuales manifestaron
que si bien el trabajo en equipo que ellos realizan no es el adecuado ni el mas 6ptimo siempre
se esfuerzan para poder mejorar en aquellos aspectos en los que estan fallando. Con respecto
al indicador integracion y cooperacion los docentes manifestaron que no todos los colegas se
Ilevan bien sin embargo hacen el esfuerzo por cumplir con los objetivos. Por otro lado, el
indicador a seguimiento a objetivos los docentes indicaron que no se hacen reuniones con
mucha frecuencia por lo que no se no se informa siempre del avance de metas. Estas
opiniones permiten llegar a la conclusion que hay un regular trabajo en equipo en el personal
docente de la institucién. Por lo que se tendra que trabajar en ese aspecto para que los
objetivos de la institucidn se puedan cumplir adecuadamente. Las siguientes respuestas nos

revelan esta situacion:

No todos nos llevamos bien, pero eso hace que podamos unirnos para poder ver las
diferencias y mejorar en el trabajo, nos juntan para resolver un tema por ejemplo el

aniversario. Entrevistado 1
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Mayormente aqui cada uno esta por su lado... no me parece, creo que un trabajo en equipo
tiene que haber encargados en ciertas areas y que cada cierto tiempo haya una reunion.

Entrevistado 2

Bien, en cada actividad del colegio se supone que antes hay una reunion y se hace

comisiones de trabajo, se designa a trabajos especificos a cada grupo. Entrevistado 3

Asi se observa la importancia de estas opiniones ya que un buen trabajo en equipo
permite a la institucién tener una mejor organizacion en las actividades que realicen. Se
tomaron en cuenta los indicadores de integraciéon y cooperacién, seguimiento a objetivos,

reto en el trabajo y orientacion a resultados del personal docente.

En la sub categoria comunicacion se le pregunto a los docentes: ¢ Considera Ud. que
es importante conocer los objetivos y filosofia de la institucion? ¢ Por qué? La mayoria de los
docentes manifestaron que es importante conocer los objetivos de la institucion, sin embargo,
la mayoria de docentes no tienen en claro cuéles son, esto con respecto a la categoria
conocimiento de objetivos. Estas opiniones permiten llegar a la conclusién que no hay una
adecuada comunicacion dentro de la institucién por lo que el personal directivo tendré que
trabajar para que todos los docentes tengan conocimiento de las metas e informar

periddicamente del avance de estas. Las siguientes respuestas nos revelan esta situacion:

Si, es importante, en un lugar de trabajo se debe conocer cual es la meta que se ha
trazado no se puede desviar de esa meta (...) el objetivo es muy importante conocerlo y
tenerlo claro, no solo los docentes deben tener claro los objetivos sino también la institucion

lo debe tener claro. Entrevistado 1
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Es necesario ya que debido a eso vamos a saber afrontar los problemas que podamos tener

y saber a donde estamos yendo como institucion. Entrevistado 2

Si ya que nos permite incentivar a los alumnos a leer los objetivos de la institucion y
transmitirlos a los alumnos y ellos también puedan entender cuales son los objetivos del

colegio ya sea de primaria o secundaria. Entrevistado 3

Asi se observa la importancia de estas opiniones ya que una buena comunicacion
permite a la institucién tener una mejor organizacion en las actividades que realicen. Se
tomaron en cuenta los indicadores de integraciéon y cooperacién, seguimiento a objetivos,

reto en el trabajo y orientacion a resultados del personal docente.

En la sub categoria igualdad se le pregunto a los docentes: ¢Cree Ud. que tomar en
cuenta las opiniones y las iniciativas personales incentiva el desempefio docente? ¢Por qué?
la mayoria de los docentes manifiesta que sentirse escuchados es importante. Respecto al
indicador escucha de iniciativas los docentes indicaron que normalmente se realizan
reuniones informativas escuchando poco la opinién de los docentes. Con respecto al
indicador escucha de iniciativas la mayoria de docentes cree que si bien es importante ser
escuchados esto normalmente no se hace. Estas entrevistas ayudaron a identificar que no hay
un buen ambiente de confianza entre los profesores y que no se toman en cuenta la sugerencia

del personal docente. Las siguientes respuestas nos revelan esta situacion:

Es importante que en un grupo de trabajo haya un principio democratico donde se puedan
exponer las ideas libremente, se puedan debatir y se puedan escoger las mejores para poderlo aplicar

y llegar a la meta que la institucion desea. Entrevistado 1
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Si es importante que el docente pueda manifestar sus opiniones, si es importante pero no
necesariamente tiene que hacerse sus opiniones y de eso tiene que estar seguro el docente que va a
proponer sus opiniones (...) es importante decir lo que pensamos ya que somos diferentes

normalmente hacemos reuniones y pocas veces nos piden nuestras opiniones. Entrevistado 2

Si creo que es importante ya que cuando el personal directivo nos escucha sentimos que
nuestras opiniones son tomadas en cuenta si bien no todas nuestras ideas se van a implantar, el hecho
de gue nos escuchen nos hace sentir bien y saber que nosotros también podemos tener ideas

importantes para la institucion. Entrevistado 3

En la sub categoria infraestructura se le pregunto a los docentes ¢Considera Ud. que
las herramientas utilizadas dentro de la institucion son adecuadas? ¢Por qué? la mayoria de
los docentes manifestaron que se podria mejorar ciertos aspectos e implementar tecnologias
que ayuden que ayuden a hacer sus clases mas didacticas, los docentes opinan que las
herramientas con las cuales trabajan son adecuadas sin embargo se puede invertir para

mejorar.

Las siguientes respuestas nos revelan esta situacion:

Por partes por ejemplo en educacion fisica para los alumnos tenemos un patio
grande si, pero quizas no se puede hacer las actividades correctas para por ejemplo fulbito

no se pueden jugar aqui porque se pueden lastimar. Entrevistado 1

Nos falta. (...) Lo fundamental es que tengamos un espacio especifico para lo que se
necesita para educacion fisica, que es una cancha muy aparte de la que tenemos en el
colegio. Tenemos que adecuarnos a lo que tenemos, necesitamos mas espacio. Entrevistado

2
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Considero que el ambiente es muy grande, con respecto al espacio para que el alumno se
desarrolle es el adecuado, falta a veces inversion en el sentido de aumentar mas cosas en el
salon de clases no solo es carpetas o sillas. Se deberia equipar més cosas como
audiovisuales, transmitir videos con un proyector es muy importante, aplicar tecnologia es
muy importante también. Considero que el espacio es muy bueno, pero falta mejorar.

Entrevistado 3

Asi se observa la importancia de estas opiniones tomando en cuenta que las

herramientas de trabajo son importantes para que se pueda trabajar adecuadamente.

En la sub categoria liderazgo se realizé la siguiente pregunta: ¢Cree Ud. que hay un
adecuado liderazgo? ¢Por qué? ¢En qué cree que puede mejorar? la mayoria de los docentes
manifiestan que el personal directivo tiene un buen liderazgo sin embargo pueden mejorar en
ciertos aspectos. Con respecto al indicador actitudes positivas los docentes mencionan que
antes habia mayor compromiso y mayor empatia con el personal docentes. Las entrevistas
ayudan a concluir que el liderazgo por parte del personal directivo no es el mas adecuado.

Las siguientes respuestas nos revelan esta situacion:

Si hay liderazgo, pero hay que mejorar bastante en la disciplina porque yo he
trabajado en otros colegios donde en la disciplina ha sido muy importante y siento que aqui
por ser particular se les permite a los alumnos ingresan relajados como deseen venir en
cambio en otros colegios donde he trabajado si hay la disciplina desde que ingresan hasta

el final. Entrevistado 1

Afios atras considero que habia un mejor liderazgo en el colegio, en el sentido de que

los directivos eran muchos mas considerados con los profesores ahora son un poco mas
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distantes o mds frios. (...) He visto que ha habido un descuido por parte de la directiva por
esa empatia. No somos cualquier tipo de institucion, el liderazgo se mantiene, pero antes era

mucho més fuerte, antes se comprometian mucho més. Entrevistado 2

Si, hay puntos que se pueden mejorar, mucho lo que vemos es la disciplina, me
gustaria que se imponga mas a disciplina, por ejemplo, que si se queda en que todos los
alumnos vengan con buzo que todos los alumnos puedan cumplir eso. Si las nifias deben
venir con trenzas entonces deben de cumplir. Y ya los tutores no dice nada. Falta un poco

de disciplina. Entrevistado 3

Asi vemos la importancia de estas entrevistas sabiendo que un buen liderazgo permite
que una organizacion pueda desempefarse adecuadamente debido a las capacitaciones,
actitudes positivas, etc. Ademas, el personal se encontrara dentro de un buen ambiente

laboral.

En la sub categoria motivacion se realiz6 la pregunta: ;(Cree Ud. que el personal
directivo motiva a los docentes a hacer mejor su trabajo? ¢Como lo hace?, ; Como le gustaria
que motiven al personal? Los docentes manifiestan que no hay un adecuado reconocimiento
ni motivacion mencionan que afos atras era mucho mejor y que ahora no se estan tomando
en cuenta estos aspectos, esto con respecto a la categoria reconocimiento. Con el indicador
promover actitudes positivas los docentes indican que el personal directivo deberia ser
constante en incentivar estas actitudes. Estas entrevistas ayudaron a concluir que el personal

directivo no motiva a los docentes a realizar un mejor desemperio.
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Las siguientes respuestas nos revelan esta situacion:

Antes habia una mejor motivacion, (...) por ejemplo en el dia de la madre daban un detalle
0 un compartir, es una distincion, pero en los ultimos afios no ha habido eso. Ha habido un
descuido por las profesoras que son madres, por ejemplo. Y eso a los profesores nos afecta
un poco, aunque se puede malentender hay que mimarnos un poco. A veces nosotros también
nos equivocamos porque vamos hacer algo por un premio siento que no hay una adecuada

retribucién. Es muy importante simplemente una mencién. Entrevistado 1

Ha habido charlas en el mes de julio, un Psicdlogo especialista en educacién esa
es la forma en que nos motivan, anteriormente en mi trabajo mensual venian y nos motivaban
y YO creo que esta bien porque si tenemos uno o dos meses nos podria ayudar. Debe ser

constante esto. Entrevistado 2

Si nos motivan porque nos transmite la confianza y nos dejan trabajar tranquilos y
siempre preguntan como estamos, me gustaria que mejoren la comunicacion entre

profesores hacer dinamicas para conocer mas a los docentes. Entrevistado 3

Asi se observa la importancia de estas opiniones ya que la motivacion que reciben los
docentes los impulsan a realizar un mejor trabajo dentro de las aulas. Se tomaron en cuenta
los siguientes indicadores: Conductas positivas, reconocimiento, comunicacién positiva y

sentido de pertenencia.
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5.3 Diagnostico final
El analisis Mixto se realizd en el programa Atlas. ti combinando la informacion cualitativa
(entrevistas) y cuantitativas (encuestas) de esta manera se realizé la triangulacion. Los cuales

se describen a continuacion:
Subcategoria Trabajo en equipo

Katzenbach y Smith (1996) define el trabajo en equipo como un conjunto de individuos con
aptitudes involucradas con un objetivo comun, un enfoque y metas responsables. Es por ello
la importancia para que exista un buen trabajo en equipo dentro de la institucion. Con
respecto al indicador integracion y cooperacion se llega a la conclusion que la informacion
obtenida en la entrevista se ratifica con las encuestas ya que en ambos casos indican que este
no se da con mucha frecuencia dentro de la institucion. Con respecto al indicador seguimiento
a objetivos tanto la informacion cualitativa como cuantitativa corroboran que no se hacen
reuniones con mucha frecuencia por lo que no se no se informa siempre del avance de metas.

En conclusidn, se puede decir que el trabajo en es regular dentro de la institucion.

Subcategoria comunicacion
Garcia (2004) menciona que la comunicacién es un proceso tan importante como fragil. El
proceso tiene que tener técnica y mucha profesionalidad. La comunicacién interna es un

proceso tedioso y se ve siempre expuesta muchas trabas que hay que superar.

Es por ello que la comunicacion es fundamental para que la empresa pueda cumplir
con los objetivos de la institucion a pesar de ser un proceso muchas veces tedioso. Con
respecto a la categoria conocimiento de objetivos tanto la informacion cualitativa como

cuantitativa corroboran que la comunicacion no es la mas 6ptima para informar a los docentes
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del avance de metas. Por lo cual la institucion tendra que tomar en cuenta estos resultados

para mejorar en este aspecto.

Subcategoria Igualdad

En la categoria igualdad se corrobora que el indicador ambiente de confianza tanto en la
entrevista como en las encuestas no es bueno ya que hay quejas de profesores que se
contrastan con los resultados de los cuadros estadisticos, vemos los mismos resultados con
los indicadores de escucha de iniciativas y el tomar en cuenta decisiones. En general se puede
llegar a la conclusion que el personal directivo no toma en cuenta las opiniones de los

docentes haciendo que estos no se encuentren muy motivados.

Subcategoria Infraestructura

En la categoria herramientas de trabajo se observa que se ratifica la informacion tanto
cualitativa y cuantitativa, los docentes tienen la percepcion que las herramientas con las que

se trabajan son buenas sin embargo se puede mejorar para realizar las clases méas didéacticas.

Subcategoria Liderazgo

Weihrich, Cannice y Koontz (2017) define el liderazgo como el acto de influenciar en los
individuos para que aporten con buen animo a los objetivos de la organizacion. Por lo que es
fundamental que se ejerza un liderazgo adecuado. Con respecto a la categoria capacitaciones
se contrasta que muchas veces las capacitaciones por parte del personal directivo no son a
tiempo. Respecto con el indicador orientacion a resultados tanto la informacion cuantitativa
como cualitativa se ratifica que por parte del personal directivo no existe una buena

orientacion a resultados.
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Subcategoria Motivacién

Maslow (1992) La motivacion es el estimulo que tienen los individuos de complacer sus
necesidades. Debido a esto se considera que esta categoria es primordial ya que si los

docentes se encuentran motivados entonces ellos podran mejorar su desempefio.

Respecto al indicador reconocimiento se ratifica que los docentes tienen la
percepcidn de no ser reconocidos por sus logros, siendo esta una pregunta critica. Ademas,
el indicador actitud positiva se confirma que los docentes en su mayoria si cuentan con actitud
positiva frente a la institucion. En conclusion, se puede decir que los docentes tienen la

percepcidn de no ser bien reconocidos por los objetivos que ellos cumplen.

Finalmente, se encontraron tres puntos criticos: EIl primero se encuentra en la de la
sub categoria igualdad (respecto al indicador ambiente de confianza) con un 53.33%
demuestran que los docentes no tienen mucha confianza entre sus colegas informacién que
se contrasta con los resultados cualitativos.

El segundo punto critico es la categoria igualdad (Respecto al indicador opiniones de
los docentes el 30% indica que no muy frecuentemente el personal directivo no se escucha
las opiniones de los docentes.

Finalmente, el tercer punto critico pertenece a la categoria motivacién en relacion al
indicador reconocimiento, con un 23.33% esto indica que la mayoria de los docentes no
consideran que se les otorgan algun tipo de reconocimiento esta informacion se contrata con
las entrevistas, donde los profesores manifestaron que por parte del personal directivo no

existen incentivos.
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También se puede decir que otros puntos criticos posteriores son la toma de iniciativas con
respecto a la categoria igualdad donde el 30% de los docentes cree que el personal directivo
no toma en cuenta las iniciativas que ellos puedan hace. Por ultimo en la sub categoria
infraestructura la mayoria de los docentes con un 36.67% cree que las herramientas de trabajo
no son las més adecuadas esto se ratifica con las entrevistas realizadas dentro de la institucion

educativa.



CAPITULO VI

PROPUESTA DE LA INVESTIGACION
“Plan de desarrollo de liderazgo para los directivos”
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6.1 Fundamentos de la propuesta

La institucion educativa necesita mejorar el clima organizacional, para que el desempefio

educativo pueda mejorar.

Por ello se plantea a través de la presente investigacion un plan de desarrollo de
liderazgo para los directivos; considerando que el papel del lider es fundamental para lograr

los objetivos de la institucion.

Gento y Cortés (2010) menciona que el liderazgo tiene un papel fundamental dentro
de una organizacién educativa ya que las actuaciones de los directores cobran un doble valor.

Primero el educativo y el segundo el ejemplo, cobrando un doble valor social.

El liderazgo estéa relacionado con el clima organizacional. los colaboradores junto con
el lider tienen que construir todos los dias sus relaciones, con la finalidad de crear condiciones
afectivas que crean una constante sinergia en la institucion para la cual laboran. Great Place

to Work (2014)

Contreras, Juarez, Barbosa y Uribe (2010) indico que el lider tiene la capacidad de
mejorar la percepcion que los colaboradores tienen de la empresa, por lo que las cualidades
que tiene un lider estan unidas al clima organizacional ya que el lider tiene un efecto grande
sobre los colaboradores. Estd comprobado como la forma de ser del lider tiene efectos en el

lugar de trabajo y si un jefe es sociable y confiable eso proyectara a la empresa.

Estas teorias entre otras permitieron ratificar que el clima laboral se relaciona
directamente con el liderazgo por lo que se optd por crear un plan de desarrollo de liderazgo
que ayudara a que los directivos puedan crear climas de confianza y fortalecer las relaciones

de los colaboradores de esta forma mejorar el desempefio de los docentes.
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6.2 Problemas

El propdsito de la propuesta es mejorar el clima organizacional para mejorar el desempefio
docente. Los principales problemas que se pudieron identificar analizando los resultados

fueron:

1) La falta de motivacién, estando ausente el reconocimiento por los logros que realizan
los docentes.

2) No existe un ambiente de confianza entre los profesores, lo que trae como
consecuencia que no haya mucha cooperacion y compromiso con la institucion.

3) Los docentes tienen la percepcion que no son escuchados por el personal directivo.
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6.3 Eleccién de la alternativa de solucion

Se evaluaron diferentes alternativas de solucion para mejorar el clima organizacional entre

las alternativas es crear un plan de desarrollo de liderazgo para los directivos.

Tomando en cuenta el tiempo, el costo, el impacto tecnoldgico, impacto econémico, impacto
social. Evaluando estos puntos y las alternativas se concluyo con el crear un plan de

desarrollo de liderazgo.

Se escogio6 esta opcion ya que es viable y no genera muchos costos. Finalmente se

establecieron los objetivos de la propuesta.

6.4 Objetivos de la propuesta

Fortalecer el liderazgo del personal directivo.

Se propone para cumplir con este objetivo realizar un taller de coaching para lideres con la
meta de fortalecer y afianzar las competencias del personal directivo y a su vez un taller de

retroalimentacion para manejar una comunicacion asertiva con los docentes.

Mejorar de la percepcidn de los docentes sobre su valoracion en la institucion

Se propone implementar un programa de incentivos para los docentes para los cual se
realizardn actividades como la creacion de redes sociales para colocar los logros de los

docentes y una ceremonia de premios anual.
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Lograr la integracion de los docentes.

Para esto se propone implementar un taller de integracion con el fin de que los docentes
fortalezcan la cooperacion y compromiso con la institucion, finalmente realizar una actividad

recreativa anual

6.5 Justificacion de la propuesta

Con la presente investigacion se logrard mejorar el clima organizacional dentro de la
institucion haciendo que el personal docente obtenga un mejor desempefio y puedan cumplir
con los objetivos propuestos. Por lo que la mejor alternativa de solucion es implantar un plan
de desarrollo de liderazgo para los directivos. La propuesta es importante porque se

fortalecerd y desarrollara las competencias del liderazgo de los directivos.

Se justifica la importancia de fortalecer el liderazgo ya que los directivos juegan un papel

fundamental para crear ambientes de confianza y motivar a los docentes.

6.6 Resultados esperados

Los resultados se describen en la siguiente tabla:

Mejorar el clima organizacional en la institucion

El logro de objetivos propuestos

C Crear un plan de desarrollo de liderazgo para los directivos
Lograr mejorar el desempefio docente

Figura 8. Esquema de resultados esperados
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6.7 Desarrollo de la propuesta

6.7.1 Objetivo 1:

Fortalecer el liderazgo del personal directivo
Plan de actividades

La siguiente tabla especifica el plan de actividades a desarrollar para el logro de este objetivo:

FORTALECIMIENTO DEL LIDERAZGO DEL PERSONAL DIRECTIVO

Responsable Direccién
Meta Fortalecer el liderazgo del personal directivo
Fecha de inicio 11/02/2019
Finalizacion 27/02/2019
Areas incolucradas Direccion
ACTIVIDADES METAS
Taller de coaching para lideres Fortalecer y desarrollar las competencias de liderazgo
Taller de retroalimentacion para . . . L
. Manejar una comunicacion asertiva con técnicas de feedback.
personal directivo

Figura 9. Plan de actividades para fortalecer el liderazgo

Solucion técnica

Estos pasos permitiran implantar el plan de fortalecimiento del liderazgo:

Sacar el
presupuesto para

Buscar y Escoger una
empresa que brinde

la contratacion talleres

Informar a todos
los docentes de
los talleres

Realizacidon de

talleres

Figura 10. Mapa de procesos para el fortalecimiento del liderazgo



Indicadores

78

Se generd el siguiente indicador para el fortalecimiento del liderazgo tomando como

referencia las actividades antes descritas.

Fortalecimiento del liderazgo:

Solucién administrativa

Cuando se finalice los talleres tanto de coaching como el de retroalimentacion se procedera

Talleres de coaching + Taller de retroalimentacion

30 docentes

a utilizar e implementar el conocimiento adquirido a los docentes. Estos talleres estaran

dirigidos a la directora, sub directora y los coordinadores de los niveles inicial, primaria y

secundaria. Esto con el fin el fin de ayudar y fortalecer las capacidades de los lideres. Para

este plan se contrataré con dos capacitadores, el primero para el taller de coaching para lideres

y el segundo para el taller de retroalimentacion.

Cronograma

Se muestra el cronograma de actividades se realizara:

CALENDARIO DE ACTIVIDADES
Nombre de tareas Semanal Semana 2 Semana 3 : Recursos

2|3 2|3 2|3 Materiales a usar Humanaos
1. Taller de retroalimentacion
Sacar el presupuesto para la contratacion Computadora Directora
Buscar y escoger una empresa que brinde talleres de retroalimentacidn Sala de profesores Directora
Informar a todos los docentes del taller y fijar una fecha Sala de profesores Directora
Realizacion del taller de integracion Local Directora
2. Taller de coaching para lideres
Sacar el presupuesto para la contratacion Computadora Sub directora

Buscar y escoger una empresa que brinde talleres de retroalimentacidn

Sala de profesores

Sub directora

Informar a todos los docentes del taller y fijar una fecha

Sala de profesores

Sub directora

Realizacion del taller de integracion

Computadora

Sub directora

Figura 11. Diagrama de Gantt para fortalecer el liderazgo
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Presupuesto

Se realizo el siguiente presupuesto para realizar el plan de fortalecimiento de liderazgo

Tabla 11

Presupuesto para plan de fortalecimiento del liderazgo

Personal externo Tipo de trabajo Tiempo Salario
] 750.00
1 Coach de Feedback Servicio 3 dias

1 Coach de lideres Servicio 3 dias 750.00

Otros Gastos Costo unidad Cantidad Costo

20.00
Movilidad 2 40.00
Total

1,540.00

Viabilidad economica
La propuesta es completamente viable para la institucion ya que se cuenta con los recursos
econdmico para poder lograrlo. Por lo que se considera practico y posible. Se estima que la

recuperacion de lo invertido sera a mediano plazo.
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Evidencia
Se muestra los temas a tratar en las capacitaciones en el taller de retroalimentacion

Aspectos generales de la retroalimentacion 25/02/2019

Conseguir el compromiso 25/02/2019

Cuidar la relacion y enfocarse en la persona 25/02/2019
Expectativas del colaborador sobre ti 26/02/2019
Hechos irrefutables vs. Juicios desmotivantes 26/02/2019
Enfoque multiple y enfatico 26/02/2019
Desarrollo de una comunicacidn con feedback
exitoso 27/02/2019
Liderar en positivo y disefio de plan de accién 27/02/2019
Dirigido: Personal directivo

Hora: 9:00 a.m.

Figura 12. Material de taller de retroalimentacion

Se muestra los temas a tratar en el taller de coaching para lideres:

Taller de coaching para lideres

Liderazgo actual. Cualidades de un lider. Inteligencia

emocional. 18/02/2019
Como aumentar la motivacion para liderar. 18/02/2019
Como ganar la confianza del eguipo. 18/02/2019
Relaciones interpersonales. Relaciones con personas

dificiles 19,/02/2019
Desarrollo del equipo de trabajo. Las disfunciones del

equipo 19,/02/2019
La motivacion. Sistemas motivacionales. Motivacion y

reconocimiento. 19/02/2019
El conflicto. El costo del conflicto. El manejo del conflicto 20/02/2019
Desarrollo del plan de accién 20/02/2019

Dirigido: Personal directivo

Hora: 9:00 a.m.

Figura 13. Material de taller de coaching para lideres
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Mejora de la percepcion de los docentes sobre su valoracién en la institucion

Plan de actividades

MEIORA DE LA PERCEPCION DE LOS DOCENTES SOBRE SU VALORACION EN LA INSTITUCION

Responsable

Direccion

Meta

Docentes motivados con buen desemperio laboral

Fecha de inicio 4/03/2013
Areas involucradas Docente de sistemas y direccidn
ACTIVIDADES METAS

Concurso "el maestro que trasciende”

Mativar a los docentes

Cracidn de redes sociales de la institucion

Mejora de la percepcidn de los docentes sobre su valoracidn

Figura 14. Plan de actividades para mejorar la percepcién de los docentes sobre su

valoracion

Solucidn técnica

Estos pasos permitiran implantar el plan para mejorar la percepcion de los docentes sobre su

valoracion en la institucién.

. Colocar los logros de
los docentes.

.Informar a los
docentes sobre el

concurso.

. Creacion de pagina de
FB e Instagram

. Sacar el presupuesto
para el concurso

. Subir informacién y
fotos de la institucion

. Establecer las bases
del concurso

Figura 15 Mapa de procesos para mejorar la percepcion de los docentes sobre su valoracion
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Estos pasos permitirdn implantar el plan para mejorar la percepcion de los docentes sobre su

valoracion en la institucién.

Mejora de la percepcion de los
docentes sobre su valoracion:

Solucion administrativa

Ceremonia de premio anual+ Creacion de redes sociales

30 docentes

Se realizara las actividades propuestas con la finalidad de que los docentes sientan que son

valorados. La creacion de redes sociales lo realizara el docente de sistemas. Con respecto al

concurso “el maestro que trasciende” consiste en que todos los maestros presentaran y

desarrollaran proyectos durante el afio. Esto debe involucrar a los alumnos y/ a los padres de

familia. A fin de afio se premiara econdmicamente al primer puesto, se elijara el ganador

mediante una encuesta, a los demas maestros se le otorgara por su participacion y su buen

desempefio.
Cronograma
CALENDARIO DE ACTIVIDADES
Semana 1 Semana 2 Semana 3 Recursos
Nombre de tareas -
123 /4|1 |2 |3,4(1]2(3)|4 Materiales a usar Humanos

1. Creacion de redes sociales de la institucion

Creacion de de pagina de FB e Instagram

Computadara

Docente de computacion

Subir informacion y fotos de la institucion

Fotos de la institucion y
computadora

Docente de computacion

Colacar los logros de los docentes

computadora

Docente de computacion

2. Concurso "el maestro que traciende"

Sacar el presupuesto para el concurso Materiales de oficina Directora
Establecer las bases del concurso Mesa de trabajo Directora
Informar a los docentes sobre el concurso Materiales de escritorio Directora

Figura 16. Diagrama de Gantt para mejorar la percepcién de los docentes sobre su valoracién en la

institucion
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Presupuesto

Se realiz6 un presupuesto para mejorar la integracion de los docentes

Tabla 12

Presupuesto para la mejora de la percepcidn de los docentes sobre su valoracion

Detalle Costo unidad Cantidad Costo
Premio 1,000.00 1 1,000.00
Almuerzo 12.00 32 384.00
Diplomas 5.00 29 34.00
Decoracion 60.00 60.00
Total 1,478.00

Viabilidad econdmica
La institucién estd conforme con dar reconocimiento a los docentes ya que eleva su
motivacion en el trabajo. La propuesta es viable y facil de realizar. Se cuenta con el

presupuesto para realizar las actividades.



Evidencia

Se muestra el diploma que se entregara en la actividad del premio anual:

REANEN N H RN RN A R

é%&T&T&T&T&T&T&T&T&T&T&T&T&T

RECONOCA:IMIENTO

{Ky‘/ﬂ/if/ﬂ Y7 B A @”219-,

Por su excelente desemperio al haber alcanzado el logro de todos los
objetivos propuestos en el afio 2019

Z - W 7 \\5_
— K D)
% Sub Directora > Directora g

2

T O S S Ly

R N R A N R T VT T T

Figura 17. Ejemplo de diploma para actividad de premiacién anual

Instagram (>

@ jaspersmoricet Sponsored -~

iFelicitaciones! Al aula 5 B @ vy la tutora, la profesora
Yolanda Chavez por excelente desempeno en la actividad
deportiva.

Figura 18 Ejemplo de publicacion de logro en red social
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6.7.3 Objetivo 3:

Lograr la integracion de los docentes

Plan de actividades

INTEGRACION DE LOS DOCENTES
Responsable Direccion
Meta El personal docentes se integre y exista confianza entre ellos
Fecha de inicio 28/02/2019
Areas incolucradas Direccion
ACTIVIDADES METAS
Taller de integracion Mayor grado de coperacion y compromiso entre los docentes.
Actividad recreativa Fomentar la integracion entre los docentes

Figura 19 Plan de actividades de integracion docente

Solucion técnica

Estos pasos permitiran implantar el plan para mejorar la integracion de los docentes.

. Buscar y escoger una
.empresa que brinde
talleres de integracion.

.Sacar el presupuesto
para la actividad
recreativa.

. Informar a todos los

. Sacar el presupuesto docentes del taller y

Realizacion del taller v -
para la contratacion fijar una fecha.

de integracion.

del taller. . Buscar un lugar para
analizar la actividad.

Figura 20 Mapa de procesos para la integracion de los docentes
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Integracion de los docentes:

Solucién administrativa

Taller de integracion + Actividad recreativa
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30 docentes

Se realizaran actividades como un taller de integracion para los docentes y una actividad

recreativa anual esto con la finalidad de que la cooperacion y compromiso aumente dentro

de la institucién. Se contratard a un capacitador para el taller de integracion.

Cronograma

Este cronograma muestra el tiempo y las tareas correspondientes a las actividades:

CALENDARIO DE ACTIVIDADES
Nombre de tareas Semana 1 Semanal Semana 3 . Recursos

2|3 2|3 23 Materiales a usar Humanos
1. Taller de integracion
Buscar y escoger una empresa que brinde talleres de integracion Computadora Directora
informar a todos los docentes del taller y fijar una fecha Sala de rofesores Directora
Sacar el presupuesto para la contratacion Computadora Directora
Realizacion del taller de integracion Sala de rofesores Directora

2, Actividades recreativas

Sacar el presupuesto

Computadora

Sub directora

Buscar un lugar para realizar |a actividad

Computadora

Sub directora

Figura 21 Diagrama de Gantt para la integracion docente
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Presupuesto
En la siguiente imagen se muestra el presupuesto que se va a utilizar para realizar las
actividades correspondientes.

Tabla 13

Presupuesto para lograr la integracion de los docentes

Detalle Costo unidad Cantidad Costo
Premio 1,000.00 1 1,000.00
Almuerzo 12.00 32 384.00
Diplomas 5.00 29 34.00
Decoracion 60.00 60.00
Total 1,478.00

Viabilidad econdmica

Es viable la propuesta del taller de integracion ya que esta se realizara dentro de la institucion
y la actividad recreativa se contratard un tour turistico. Con respecto al presupuesto la

institucion cuenta con los recursos para poder realizarlo.



Evidencia

Se muestra un afiche para la actividad recreativa y para el taller de integracion

Paseo recreativo al “Club campestre Pino &
Eucaliptos Canta”

Figura 22 Folleto de actividad recreativa

Activar
Ve a Conf
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Figura 23 Folleto de capacitacion de taller de integracion

Presupuesto Total

En la siguiente figura podemos observar el presupuesto total de la presente investigacion:

Tabla 14

Presupuesto total
Objetivos

Fortalecer el liderazgo del personal directivo

Mejora de la percepcién de los docentes sobre
su valoracion en la institucion

Lograr la integracién de los docentes
Total

6.8 Consideraciones finales de la propuesta

Costo

1,540.00

1,478.00

1,478.00
4,496.00
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Las consideraciones finales para tomar en cuenta en la propuesta es realizar un seguimiento

a los docentes para conocer sus opiniones e impresiones de a las actividades propuestas

anteriormente, haciendo una retroalimentacién. Ademas, realizar las actividades de talleres

por lo menos una vez al afio para ver los resultados en corto plazo. Finalmente, realizar

nuevamente una encuesta de clima organizacional para observar los nuevos resultados,

observar en que se ha mejorado y reforzar los indicadores débiles.



CAPITULO VII
DISCUSION
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7.1 Discusioén

La presente investigacion titulada “Plan de mejora del clima organizacional en una
institucion particular, Lima 2018” permitira mejorar el clima organizacional de la institucion.
Por lo tanto, se propone un plan de mejora titulado “Plan de desarrollo de liderazgo para los
directivos” con lo que se pretende resolver el problema diagnosticado. Segin Montalvo
(2017) los lideres que saben organizar, encabeza, observar y motivar a un grupo podran

liderar de manera correcta a un grupo de personas.

En la evaluacion cuantitativa se realiz6 para determinar la percepcién que tienen los docentes
con respecto al clima organizacional, esto se determin6 mediante una encuesta a 30 docentes
y la evaluacion cualitativa que se realizo a través de tres entrevistas a los docentes. Como

resultado se identifico tres problemas criticos.

Con respecto al primer punto critico, el 49 % que representa a la mayoria de los docentes
afirma que generalmente no se toma en cuenta sus opiniones. El segundo punto critico
confirma que el 51% tiene la percepcion que no hay confianza entre los docentes finalmente
el tercer punto critico indica que el 23% de los profesores afirma que no hay reconocimiento
por parte del personal directivo hacia los docentes. Los resultados cualitativos ratifican los

resultados cualitativos.
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El problema de la institucion es un débil clima organizacional lo que trae como consecuencia
un bajo desempefio docente, los objetivos del colegio no se cumplen y la calidad de
ensefianza baja, para lo cual se propuso un “Plan de desarrollo de liderazgo para los
directivos” que ayudara a fortalecer las capacidades y competencias de los lideres. Los lideres
de una organizacion son muy importantes ya que se encargan de crear climas de confianza

entre sus colaboradores-

Weihrich, Cannice, y Koontz (2017) indican que los lideres estimulan o desalientan estas

actitudes generan un buen o mal el clima organizacional.

Rivera, Cegarra, Del Carmen, Matos (2016) cuyo objetivo fue evaluar las
dimensiones del clima organizacional que brinda el director de un colegio, esta investigacion
se relaciona con la tesis en tomar en cuenta la importancia de la direccion al incentivar con

actividades y de esta forma siendo més fécil alcanzar con los objetivos.

Gamarra (2014) Esta investigacion guarda relacion con la tesis ya que mencionan que
una de las principales causas de un mal clima organizacional es que no existen recompensas
en la institucion y la falta de valoracion con respecto al trabajo que los docentes realizan den

las aulas.

Esta y otras investigaciones corroboran que el liderazgo tiene una gran influencia
sobre el clima organizacional por ello es fundamental que se pueda poner en practica la
propuesta para que de esta forma el desempefio docente pueda mejorar y los objetivos de la

institucién se puedan cumplir.



CAPITULO VIII
CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS
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8.1 Conclusiones

Primero: Se propuso un “plan de desarrollo de liderazgo del personal directivo™ esto para
que los directores (directora y sub directora) y los coordinadores de cada nivel
inicial, primaria y secundaria fortalezcan sus competencias de liderazgo y de esta

forma motivar y guiar adecuadamente a todos los empleados.

Segundo: Se ha diagnosticado la situacion real del clima organizacional dentro de la
institucidn educativa particular. Los resultados demostraron que existen tres puntos
criticos: Generalmente no se toma en cuenta la opinion de los docentes en la
institucién, falta de confianza entre los docentes y no existe reconocimiento por el

trabajo bien realizado por parte del personal directivo.

Tercero: Se han conceptualizado la categoria problema (clima organizacional) a su vez las
sub categorias: trabajo en equipo, comunicacién, igualdad, infraestructura,

motivacioén y liderazgo.

Cuarto: Con respecto a los resultados cuantitativos se valido el instrumento de la encuesta
con expertos. Su confiabilidad en el alfa de cronbach es de 0.911. Esto demuestra

que los instrumentos utilizados son viables y confiables.

Quinto: Se propuso un plan de mejora del clima organizacional en la instituciéon educativa
particular con el propdsito que en el futuro se aplique la propuesta en la organizacién
para que de esta forma pueda mejorar el desempefio de los docentes y tenga un

efecto favorable en el clima organizacional.
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8.2 Sugerencias

Primero: Se sugiere realizar entrevistas y retroalimentaciones a los docentes para conocer la
percepcion que tienen con respecto a los talleres de integracion y la actividad
recreativa posteriormente reforzar las posibles fallas o0 mejorar las actividades con
el propdsito de que se sigan realizando.

Segundo: Se recomienda realizar por lo menos una vez al afio encuestas del clima
organizacional afiadiendo nuevas preguntas y entrevistar a docentes para conocer
cudles son sus perspectivas y respecto a eso hacer mejoras en el plan de desarrollo
de liderazgo ya explicado anteriormente.

Tercero: Se sugiere continuar con los talleres de retroalimentacion y de liderazgo al personal
directivo y los coordinadores de cada nivel por lo menos una vez al afio también se
recomiendan seguir realizando los talleres de integracion a los docentes junto con el
personal directivo.

Cuarto: Se recomienda modificar el plan dependiendo de los resultados obtenidos con las
encuestas y entrevistas que se realicen anualmente.

Quinto: Se sugiere que el personal directivo realice una autoevaluacion respecto al
cumplimiento de objetivos alcanzados cada bimestre y respecto a los resultados

colocar metas individuales y grupales en los puntos débiles.



CAPITULO IX
REFERENCIAS



97

Arias F, Heredia V. (2006) Administracion de recursos humanos para el alto desempefio. 5a

ed. México DF: Trillas.

Alvarado, O (2003). Gerencia y marketing educativo. Per(. Fondo de editorial de Lima. Perd.

Aguado (2012). Clima organizacional de una institucion educativa de ventanilla segun la
perspectiva de los docentes. Tesis de maestria, Lima: Universidad San Ignacio de

Loyola. Peru

Almenara, J; Romeo, M y Roca, X (2005) comunicacion interna de la empresa. Espafia.

Editorial UOC.

Buendia, L., Colas, P. y Hernandez, F. (1998). Métodos de Investigacion en Psicopedagogia.

Madrid: McGraw-Hill.

Brunet, L. (2004). El clima de trabajo en las organizaciones: definicion diagnostica y

consecuencias. México: Trillas.

Brunet L. (2011) EI Clima de Trabajo en la Organizaciones: definicién, diagndstico y

consecuencias. México: Trillas.

Céspedes, E; De la Cruz, F y Sarmiento, D (2013). Clima organizacional y desempefio

docente en las instituciones educativas. Peru. El duende ediciones.

Cota, J (2017). Método para evaluar el clima organizacional del area docente de un centro
de bachillerato tecnoldgico de cd. Obregdn, Sonora. Revista digital ciencias

administrativas Lugar: Venezuela

Campbell, J. P (1970) Comportamiento gerencial, desempefio y efectividad. New York:

McGraw-Hill.



98

Chiavenato, I. (2017). Administracién de los recursos humanos. Bogota: mc graw hill

interamericana.
Direccion y gestion de empresas (2008) comunicacion interna. Espafia. Editorial vértice.

Ferndndez, T (2007) Distribucion del conocimiento escolar. Clases sociales, escuelas y

sistema educativo en América Latina. México

Gamarra (2014). Percepcion de Directivos y Docentes sobre cuatro categorias del Clima
Organizacional en una Institucion Educativa Estatal de la UGEL 04 de Comas. Tesis

para optar el grado de magister. Lugar: Universidad Pontificia Catdlica del Peru
Garcia J (2004) la comunicacion interna. Espafia. Ediciones Diaz de Santos S.A

Guias de gestidn de la pequefia empresa (1998) Gestion eficaz del trabajo en equipo. Espafia.

Ediciones Diaz de Santo S.A

Hayes, N (2003) Direccion de equipos de trabajo. Una estrategia para el éxito. Espafia.

Thomson Paraninfo S.A
Hurtado (2000) Metodologia de la investigacion holistica. Venezuela. fundacion Sypal

Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) Metodologia de la investigacién. México -

Editorial: McGraw-Hill

Isaksen y Ekvall (2007) Percepcion del Clima organizacional por Directores de policlinicos.

Cuba. Rev. Correo Cientifico Medico de Holguin

Jacobo (2015). Clima institucional y satisfaccion laboral en los docentes de una institucion
educativa del distrito de Chincha Baja, Provincia de Chincha-2015. (Tesis de magister

en Administracion de la educacién). Perl



99

Katzenbach, J y Smith, D. (1996) Sabiduria de los equipos. Peru. Cesca.

Kozlowski, S. y Bell, B. (2003). Trabajo de grupos en organizaciones. Espafia. Paidos

Ibérica.

Denzin, Norman K. (1989) La ley de investigacion: una introduccién tedrica a metodos

sociologicos. Editorial: Prentice Hall.32 edicion. 1989.

Gallardo, E (2014) Utilizacion del programa de analisis cualitativo ATLAS.ti para gestionar
y analizar dato. Recuperado el 6 de noviembre 2018. Recuperado de:
https://atlasti.com/2014/06/12/utilizacion-del-programa-de-analisis-cualitativo-atlas-

ti-para-gestionar-y-analizar-datos/

Litwin, G y Stringer, R (1968) Motivacién y clima organizacional. Boston: Division of

Resear Graduate School of Business Administration Harvard University.

Leévy-Leboyer (2003) La motivacion en la empresa. Modelos y estrategias. Espafia.

Ediciones gestidn 2000.

Martinez, M y Salvador, M (2011) Aprender a trabajar en equipo. Espafia. Paidos Ibérica.

Maslow (1992) Motivacidn y personalidad. Espafia. Ediciones Diaz de Santos S.A

Meza, V; Meza, | y Tacuri, J. (2017) Influencia del clima organizacional en el desempefio

docente. Per(l. Editorial Fondo de editorial de Lima.

Madé, N (2006) Metodologia de la investigacion. México. Editora Mac Graw Hill



100

Montoya Céceres, Pamela, Beiio-Escamlila, Natalia, Bermudez Jara, Nikol, Burgos Rios,
Felicinda, Fuentealba Sandoval, Maria, & Padilla Pérez, Alejandro. (2017).
Satisfaccion Laboral y su Relacion con el Clima Organizacional en Funcionarios de
una  Universidad Estatal Chilena. Ciencia & trabajo,19 (58), 7-

13. https://dx.doi.org/10.4067/S0718-24492017000100007

Montalvo. W. (2017) EI clima organizacional y el desempefio docente en las instituciones

educativas. Peru. Editorial universitaria de la Universidad nacional de educacion-Pera

Pritchard, R. P., Karasick, B. W. (1973).
Los efectos del clima organizacional en el desempefio laboral gerencial y la

satisfaccion laboral. Espafia. Editorial Prentice Hall

Pulido, C (2003) Clima organizacional. Una medida del éxito. Perd. Primera edicion.

Rivera, C; Cegarra, O; Del Carmen, H; Matos, Y. (2017). Clima organizacional en el

contexto educativo. Revista Scientific. Lugar: Venezuela

Sampieri R, Metodologia de la investigacion. Mc Graw Hill Education. México 2014

Stringer, R (2002) Clima organizacional (1°Ed.) New Jersey: Editorial Prentice Hall

Swenndeland y Smith (2002). Clima organizacional en salud publica. Consideraciones

generales. Rev. Correo cientifico médico de Holguin.

Sandoval (2004) concepto y dimensiones del clima organizacional. Ensayo Administrativo.

#27 pags. 83-87.

Schneider, B, y Bartlett, C. (1968). Diferencias individuales y clima organizacional: El plan
de investigacion y el desarrollo del cuestionario. Espafia. Editorial Trillas.


https://dx.doi.org/10.4067/S0718-24492017000100007

101

Sandoval, M; Magafia, D; Surdez, E (2013). Clima organizacional en profesores
investigadores de una institucion de educacién superior. Revista Electronica

“Actualidades Investigativas en Educacion”. Lugar: México

Silva, Bautista (2018). Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad de Morales, regién de San Martin. Rev. cientifica

Tzhoecoen 2018 VVOL. 10. Peru

Stephen, C (1989) los siete habitos de las personas altamente efectivas. Barcelona: ediciones

Paidos.

Sarries. L y Casares, E (2008) Buenas practicas de recursos humanos. Madrid. Edid.

Editorial

Tamayo y Tamayo. El proceso de la investigacion cientifica. Editorial Limusa S.A Mexico

1997

Weihrich, H; Cannice, M y Koontz, H. (2017) Administracion. Una perspectiva global,

empresarial y de innovacién. México. McGraw Hill.

Walter L. Arias Gallegos, Gabriela Arias Céceres. (2014). Relacién entre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral en una pequefia empresa del sector privado.
Revista Electronica “Actualidades Investigativas en Educacion”. Revista Ciencia

&trabajo. Lugar: Arequipa-Peru



102

ANEXOS

Anexo 1: Matriz de la investigacién
Titulo de la Investigacion: Plan de Mejora del Clima organizacional y el desempefio en una
institucion educativa particular, Per 2018
Planteamiento de la Objetivos Justificacion

Investigacion Para lograr los objetivos del
¢Como mejorar el clima Proponer un plan de mejora estudio se esta utilizando el
organizacional de una del clima en una institucion enfoque mixto que combina el
institucion educativa educativa particular, Per( método cualitativo y
particular, Per 2018? 2018. cuantitativo, por lo que se
utilizara como técnica la
encuesta y la entrevista. Se
utilizara el nivel comprensivo
porgue se hara la descripcion del

Formulacion del problema. Objetivo problema. El tipo de método sera
¢Cémo mejorar el clima General proyectivo ya que se va a
organizacional de una Proponer un plan de mejora ~ proponer un plan de mejora del
institucion educativa del clima organizacional en clima organizacional mas no se
particular, Per(i 2018? una institucion educativa hara su ejecucion.

particular, Perd 2018.

Obijetivos especificos
Diagnosticar la situacion del
clima organizacional segln la
percepcion de los docentes en
una institucion educativa Peru
2018.

Conceptualizar la categoria
clima organizacional y sus sub
categorias  aprioristicas 'y
emergentes en una institucion
educativa particular, PerQ
2018.

Disefiar un modelo de mejora
del clima organizacional para
optimizar el desempefio de los
docentes en una institucion
educativa particular, PerQ

2018.
Método
Sintagma Enfoque Tipo, nivel y métodos
Holistico Mixto Comprensiva, proyectiva
Deductiva
Poblacion, muestra y Técnicas e Analisis de datos
unidades informantes instrumentos

30 docentes Encuesta y entrevista Atlas. Ti, triangulacion
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Anexo 3: Instrumento cuantitativo
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Items Preguntas Valoracion
1 Existe integracion y cooperacidn entre los miembros de la institucion. 2 3 4
2 Se da seguimiento a los objetivos de la institucién. 2 3 4
3 El trabajo que Usted desarrolla es un reto diario y no una tarea mas. 2 3 4
4 En la institucidon estamos orientados a los resultados obtenidos por el trabajo en 5 3 4

equipo.
5 En la institucion la mayoria de docentes conoce bien las metas. 2 3 4
6 En la institucidon se informa periédicamente a los docentes sobre el avance de las 5 3 4
metas y el logro de objetivos.
7  Usted conoce la filosofia y objetivos de la institucion. 2 3 4
8  Existe un ambiente de confianza entre colegas. 2 3 4
9 Enlainstitucion se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias de los docentes. 2 3 4
10 Eq la institucién se toma en cuenta su opinidn en decisiones importantes. 2 3 4
11  Enlainstitucidn las herramientas de trabajo son las adecuadas. 2 3 4
12 personal directivo de la institucidn promueve actitudes positivas en los docentes. 2 3 4
13 El personal directivo de la institucion orienta a los docentes para que obtengan los 5 3 4
resultados exigidos.
14 . . L, . P 3 4
El personal directivo de la institucién fortalece la confianza entre los docentes.
15 El personal directivo exige mucho de los docentes. 2 3 4
Los docentes reciben capacitacién adecuada y a tiempo para alcanzar las nuevas
16 . 2 3 4
demandas de trabajo.
17 En lainstitucién se motiva a los docentes para que puedan alcanzar los objetivos. 2 3 4
18 Existe reconocimiento por el trabajo bien realizados por parte del personal directivo 2 3 4
19 Los docentes tienen una actitud positiva frente a la institucion. 2 3 4
20 |lLos docentes se sienten parte de la institucién educativa. 2 3 4
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I. INTRODUCCION

La educacion es fundamental para crear
ciudadanos que aporten a la sociedad,
como parte de la mejora se necesita una
educacién de calidad para lo cual se
requiere docentes que tengan un buen
desempefio dentro de las aulas, para que se
logre con este objetivo es fundamental que
exista ambientes de confianza, de
cooperacion y motivacion dentro de la
institucion. Mejorar el clima
organizacional permitira cambiar el
comportamiento de las personas para que
posteriormente se logren los objetivos
propuestos en la institucion.

El clima organizacional tiene
repercusiones con el comportamiento de
los trabajadores, estos se ven afectados
directa o indirectamente dependiendo del
ambiente donde se desempefan, esto es
beneficioso y se ven mejores resultados
cuando se satisface las necesidades
personales de los trabajadores.

(Céspedes, De la Cruz, y Sarmiento 2013).

La importancia del lider es fundamental
porque es el quien orienta la organizacion
hacia el cumplimiento de metas.

El liderazgo esta relacionado con el clima
organizacional. Segun Great Place to
Work (2014) los colaboradores junto con
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el lider tienen que construir todos los dias
sus relaciones, con la finalidad de crear
condiciones afectivas que crean una
constante sinergia en la institucion para la
cual laboran.

En esta investigacion se evalué la
percepcion de los docentes con respecto al
ambiente donde se trabaja con los
resultados se planted crear un plan de
desarrollo de liderazgo para los directivos.

II. METODO

Se optdé por una metodologia holistica
porque permite tener muchos criterios de
apertura, el tipo de investigacion fue
proyectiva, comprensivo y de disefio
deductivo.

La investigacion fue holistica, se utilizé un
enfoque mixto, tipo proyectiva, nivel
comprensivo y método inductivo.

La unidad de anélisis consto de treinta
docentes, se utilizd como instrumentos el
cuestionario que recolecto informacién
acerca de las sub  categorias:
comunicacion, trabajo en  equipo,
infraestructura, igualdad, liderazgo vy
motivacion. Ademas, se utilizaron tres
entrevistas para conocer las percepciones
de los docentes con respecto al clima
organizacional.
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Figura 1. Pareto de la categoria clima organizacional

En el andlisis de Pareto, se determino a través de la figura 1 que en la pregunta 8 existe un
ambiente de confianza entre colegas, perteneciente a la sub categoria igualdad, es uno de los
puntos criticos mas resaltantes. El siguiente aspecto critico se refleja en la pregunta 10. En la
institucion se toma en cuenta la iniciativas y sugerencias de los docentes de la sub categoria
igualdad, esto permite analizar el de manera mas profunda la manera en que son tomadas en
cuenta las opiniones de los docentes. Finalmente el ultimo aspecto critico se puede observar
en la pregunta 18 Existe reconocimiento por el trabajo bien realizados por parte del personal

directivo de la sub categoria Motivacion.



Tabla 1

Frecuencia y porcentaje de la sub categoria motivacion
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i Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
f % f % f % f % f %
17. En la institucion se motiva a los
docentes para que puedan alcanzar
los objetivos. 2 6.67% 2 6.67% 9 30.01% 12 40.00% 5 16.67%
18. Existe reconocimiento por el
trabajo bien realizados por parte del
personal directivo.
7 2333% 6 20.00% 6 2000% 5 16.67% 6 20.00%
14. El personal directivo de la
institucion fortalece la confianza
entre los docentes.
2 333 2 333% 12 3000% © 2667% 11 3667%
19. Los docentes tienen una actitud
positiva frente a la institucion. 0 0 4 16 7
0.00% 00.00% 36.67% 36.67% 26.67%
20. Los docentes se sienten parte de
la institucion educativa. 0 0.00% 6 20.00% 8 26.67% 6 20.00% 10 33.33%
50.00%
45.00%
40.00%
35.00% —
30.00%
25.00%
20.00%
15.00% e
10.00%
so0% [ — =
0.00%
17. En la institucién se 18. Existe 19. Los docentes 20. Los docentes se
motiva a los docentes reconocimiento por el tienen una actitud sienten parte de la
para que puedan trabajo bien positiva frente ala  institucién educativa.
alcanzar los objetivos. realizados por parte institucion.
del personal directivo
B Nunca M Casi Nunca A veces Casi siempre M Siempre
Figura 2. Frecuencia y porcentaje de la Sub categoria motivacion
En la figura 2 observamos la predominancia del valor Siempre en la pregunta 20. Lo cual

demuestra que la mayoria de los docentes se sienten parte de la institucion educativa. En una

segunda instancia predomina la escala casi siempre en la pregunta 17. Lo cual muestra que

regularmente la institucién motiva a los docentes para que puedan alcanzar sus objetivos.

Ademas, en la pregunta 18 la mayoria de docentes opina que no se le da el reconocimiento

adecuado por el trabajo bien hecho. Finalmente, en la pregunta 19 la mayoria piensa que los

docentes si tiene una actitud positiva frente a la institucion. Esta informacion permite
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determinar el grado de percepcion que tienen los docentes con respecto a la sub categoria

motivacion.

Tabla 15

Frecuencia y porcentaje de la Sub categoria igualdad

i Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
f % f % f % f % f %
8.Existe un ambiente de confianza entre
colegas.
! 3.33% 4 13.33% 16 53.33% ! 23.33% 2 6.67%

9. En la institucidn se toman en cuenta las
iniciativas y sugerencias de los docentes

4 1333% S5 16.67% 9 3000% 7 2333% 5 16.67%

10. En la institucidn se toma en cuenta su
opinidn en decisiones importantes.

2 6.67% 3 10.00% 15 50.00% 9  30.00% 1 3.33%

60.00%
50.00%
40.00%
30.00% N
™M
20.00% ® 3
s
won — Cfl . a
0.00%
8.Existe un ambiente 9. En la institucion se 10. En la institucion se
de confianza entre toman en cuenta las toma en cuenta su
colegas. iniciativas y opinién en decisiones
sugerencias de los importantes.
docentes.

B Nunca M Casi Nunca A veces Casi siempre M Siempre
Figura 3. Frecuencia y porcentaje de la Sub categoria igualdad

En la figura 3 observamos la predominancia del valor A veces en la pregunta 8, 9 y 10. En
una segunda instancia predomina la escala a casi siempre en la pregunta 8, 9 y 10. Lo cual
revela que regularmente existe un ambiente de confianza entre colegas, ademas se muestra
que normalmente en la institucion si se toman en cuenta las opiniones de los docentes.
Finalmente vemos que la mayoria de los docentes no considera que se tomen en cuenta sus
opiniones. Esta informacion permite determinar que existe un bajo nivel de confianza entre

los docentes de la institucion.



Andlisis cualitativo

Se entrevistaron a tres docentes el
resultado de las categorias de los puntos
criticos son:

Anélisis de la sub categoria Igualdad

En la sub categoria igualdad se le pregunto
a los docentes: ¢(Cree Ud. que tomar en
cuenta las opiniones y las iniciativas
personales incentiva el desempefio
docente? ¢Por qué? la mayoria de los
docentes  manifiesta que  sentirse
escuchados es importante. Respecto al
indicador escucha de iniciativas los
docentes indicaron que normalmente se
realizan reuniones informativas
escuchando poco la opinién de los
docentes. Con respecto al indicador
escucha de iniciativas la mayoria de
docentes cree que si bien es importante ser
escuchados esto normalmente no se hace.
Estas entrevistas ayudaron a identificar
que no hay un buen ambiente de confianza
entre los profesores y que no se toman en
cuenta la sugerencia del personal docente.

Analisis de la sub categoria Motivacién

En la sub categoria motivacion se realizé
la pregunta: /Cree Ud. que el personal
directivo motiva a los docentes a hacer
mejor su trabajo? ¢Cdémo lo hace?, ;Cémo
le gustaria que motiven al personal? Los
docentes manifiestan que no hay un
adecuado reconocimiento ni motivacion
mencionan que afios atrds era mucho
mejor y que ahora no se estan tomando en
cuenta estos aspectos, esto con respecto a
la categoria reconocimiento. Con el
indicador promover actitudes positivas los
docentes indican que el personal directivo
deberia ser constante en incentivar estas
actitudes
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IV DISCUSION

La presente investigacion titulada
permitira mejorar el clima organizacional
de la institucion ya que este es el problema
fundamental que existe. Por lo tanto, se
propone un plan de mejora titulado “Plan
de desarrollo de liderazgo para los
directivos” con lo que pretende resolver el
problema diagnosticado. Segin Montalvo
(2017) los lideres que saben organizar,
encabeza, observar y motivar a un grupo
podrén liderar de manera correcta a un
grupo de personas.

El problema de la institucién es un débil
clima organizacional lo que trae como
consecuencia un bajo desempefio docente
para lo cual se propuso un plan para
mejorar la percepcion de los docentes con
respecto al ambiente de trabajo. Se
propuso fortalecer el liderazgo esto debido
aque el lider es la cabeza de cada empresa.
Weihrich, Cannice, y Koontz (2017)
indican que los lideres estimulan o
desalientan estas actitudes generan un
buen o mal el clima organizacional.

Rivera, Cegarra, Del Carmen,
Matos (2016) cuyo objetivo fue evaluar las
dimensiones del clima organizacional que
brinda el director de un colegio, esta
investigacion se relaciona con la tesis en
tomar en cuenta la importancia de la
direccion al incentivar con actividades y
de esta forma siendo mas facil alcanzar
con los objetivos.
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Ficha de entrevista

Datos basicos:

Cargo o puesto en que se desempefia Docente de C.T.A
Nombres y apellidos Roberto Cruz

Cadigo de la entrevista Entrevistadol (Entv.1)
Fecha 22/10/2018

Lugar de la entrevista Institucion educativa
Nro. Preguntas de la entrevista

1 ¢COmo se realiza el trabajo en equipo entre los docentes en esta institucion?

¢Considera Ud. que es importante conocer los objetivos y filosofia de la institucién? ;Por qué?

¢Cree Ud. que tomar en cuenta las opiniones y las iniciativas personales incentiva el desempefio
docente? ;Por qué?

¢Considera Ud. que las herramientas utilizadas dentro de la institucion son adecuadas? ¢Por qué ?
¢Cree Ud. que hay un adecuado liderazgo? ¢Por qué? ;En qué cree que puede mejorar?

¢Cree Ud. que el personal directivo motiva a los docentes a hacer mejor su trabajo? ;Cémo lo
hace?, ;Como le gustaria que motiven al personal?

ool b~ W

Observaciones




Entrevistadol (Entv.1)

N° | Pregunta Respuesta

1 ¢COmo se realiza el trabajo en | Mayormente aqui cada uno estd por su lado... no me parece, creo que un trabajo en equipo tiene que haber
equipo entre los docentes en | encargados en ciertas areas y que cada cierto tiempo haya una reunién y se vea en que mejorar con los estudiantes y
esta institucion? con el personal para que se vaya a un mismo objetivo.

2 ¢Considera Ud. que es Si, es importante, en un lugar de trabajo se debe conocer cual es la meta que se ha trazado no se puede desviar de esa
importante conocer los meta, por ejemplo, el generar personas que solo ingresen a la universidad se debe tener el objetivo claro, el objetivo
objetivos y filosofia de la es muy importante conocerlo y tenerlo claro, no solo los docentes deben tener claro los objetivos sino también la
instituciéon? ¢ Por qué? institucién lo debe tener claro.

3 ¢Cree Ud. que tomar en cuenta | Si determina la motivacion en el grupo para poder participar porque las decisiones contribuyen que puedan ser guias
las opiniones y las iniciativas | para los objetivos que se pretende de grupo es importante que en un grupo de trabajo haya un principio democratico
personales incentiva el donde se puedan exponer las ideas libremente, se puedan debatir y se puedan escoger las mejores para poderlo aplicar
desempefio docente? ¢Por y llegar a la meta que la institucion desea.
que?

4 ¢Considera Ud. que las Considero que el ambiente es muy grande, con respecto al especio para que el alumno se desarrolle es el adecuado,
herramientas utilizadas dentro | falta a veces inversidn en el sentido de aumentar mas cosas en el salén de clases no solo es carpetas o sillas. Se
de la institucion son deberia equipar mas cosas como audiovisuales, transmitir videos con un proyector es muy importante, aplicar
adecuadas? ¢Por qué ? tecnologia es muy importante también. Considero que el espacio es muy bueno, pero falta mejorar.

5 ¢Cree Ud. que hay un ARos atras considero que habia un mejor liderazgo en el colegio, en el sentido de que los directivos eran muchos mas
adecuado liderazgo? ¢Por considerados con los profesores ahora son un poco mas distantes o mas frios. Se ha perdido la empatia si yo me
qué? ;En qué cree que puede siento bien trabajando aca trabajo bien. Si yo sé que mi jefe me toma en cuenta entonces yo trabajo mejor. He visto
mejorar? que ha habido un descuido por parte de la directiva por esa empatia. Ya no hay reuniones, aunque habia muchos

profesores que se aburrian. No somos cualquier tipo de institucidn, el liderazgo se mantiene, pero antes era mucho
mas fuerte, antes se comprometian mucho mas.

6 ¢Cree Ud. que el personal Antes habia una mejor motivacion, a que me refiero yo sé que en una empresa no todos los trabajadores no todos

directivo motiva a los
docentes a hacer mejor su
trabajo? ¢Cdémo lo hace?,
¢Coémo le gustaria que
motiven al personal?

van a trabajar de la misma manera, afios atras en las reuniones, por ejemplo, unas palabras... por ejemplo en el dia
de la madre daban un detalle o un compartir nacia del corazdn, es una distincion ... que bonito. pero en los ultimos
afios no ha habido eso. Ha habido un descuido por las profesoras que son madres, por ejemplo. Y eso a los profesores
nos afecta un poco, aunque se puede malentender hay que mimarnos un poco .... A veces nosotros también nos
equivocamos porque vamos hacer algo por un premio. no hay una adecuada retribucion. Es muy importante
simplemente una mencion.

113



114

W

Universidad
Norbert Wiener . .
Ficha de entrevista

Datos basicos:

Cargo 0 puesto en que se desempefia Docente de educacion fisica

Nombres y apellidos Carlos Vendezu

Caodigo de la entrevista Entrevistado 2 (Entv.2)

Fecha 22/10/2018

Lugar de la entrevista Institucion educativa

Nro. Preguntas de la entrevista

1 ¢ Como se realiza el trabajo en equipo entre los docentes en esta institucion?

2 ¢Considera Ud. que es importante conocer los objetivos y filosofia de la institucion? ¢ Por qué?

3 ¢Cree Ud. que tomar en cuenta las opiniones y las iniciativas personales incentiva el desempefio
docente? ;Por qué?

4 ¢Considera Ud. que las herramientas utilizadas dentro de la institucion son adecuadas? ¢Por qué ?

5 ¢Cree Ud. que hay un adecuado liderazgo? ¢Por qué? ¢En qué cree que puede mejorar?

6 ¢Cree Ud. que el personal directivo motiva a los docentes a hacer mejor su trabajo? ¢Cémo lo
hace?, ;Como le gustaria que motiven al personal?

Observaciones




Entrevistadol (Entv.2)

N° Pregunta Respuesta

1 ¢Como se realiza el trabajo en
equipo entre los docentes en | Bien cada actividad de colegio se supone que antes hay una reunion y se hace comisiones de trabajo, se designa a trabajos especificos
esta institucion? a cada grupo, hasta el afio pasado me tocaba disciplina este afio estoy ayudando en otras cosas, este afio esta siendo rotativo. A mi

siempre me toca lo que son las olimpiadas.

2 ¢Considera Ud. que es
importante conocer los Es necesario ya que debido a eso vamos a saber afrontar los problemas que podamos tener y saber a donde estamos yendo como
objetivos y filosofia de la institucion.
institucion? ;Por qué?

3 ¢Cree Ud. que tomar en cuenta | Si es importante el que el docente pueda manifestar sus opiniones si es importante pero no necesariamente tiene que hacerse sus
las opiniones y las iniciativas | opiniones y de eso tiene que estar seguro el docente que va a proponer sus opiniones (...) es importante decir lo que pensamos ya
personales incentiva el que somos diferentes y muchos de los cambios se dan a raiz de lo que el personal puede proponer, pero quien va a decir la Gltima
desempefio docente? ¢ Por palabra sera la direccion.
qué?

4 ¢Considera Ud. que las Nos falta. Lo primordial es el hecho que es el campo, a veces hay exdmenes que estan tomando y no podemaos hacer bulla en el patio
herramientas utilizadas dentro | y necesitamos subir al auditorio. Lo fundamental es que tengamos un espacio especifico para lo que se necesita para educacion fisico,
de la institucion son lo fundamental es un espacio exclusivo para realizar actividades de educacién fisica que es una cancha muy aparte de la que tenemos
adecuadas? ¢Por qué ? en el colegio. Tenemos que adecuarnos a lo que tenemos necesitamos mas espacio.

5 ¢Cree Ud. que hay un Si, hay puntos que se pueden mejorar, mucho lo que vemos es la disciplina, me gustaria que se imponga mas a disciplina, por
adecuado liderazgo? ¢Por ejemplo, que si se queda en que todos los alumnos vengan con buzo que todos los alumnos puedan cumplir eso. Si las nifias deben
qué? ¢En qué cree que puede venir con trenzas entonces deben de cumplir. Y ya los tutores no dice nada. Falta un poco de disciplina.
mejorar?

6 ¢Cree Ud. que el personal Ha habido charlas en el mes de julio, un Psic6logo especialista en educacion esa es la forma en que nos motivan, anteriormente en

directivo motiva a los
docentes a hacer mejor su
trabajo? ¢Cdémo lo hace?,
¢Coémo le gustaria que
motiven al personal?

mi trabajo mensual venian y nos motivaban y yo creo que esta bien porque si tenemos uno o dos meses no podria ayudar. Debe ser
constante esto.
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Ficha de entrevista

Datos basicos:

Cargo o0 puesto en que se desempefia Docente de P.F.R.H

Nombres y apellidos Bruno Espejo

Cadigo de la entrevista Entrevistado 3 (Entv.3)

Fecha 22/10/2018

Lugar de la entrevista Institucion educativa

Nro. Preguntas de la entrevista

1 ¢ Como se realiza el trabajo en equipo entre los docentes en esta institucion?

2 ¢Considera Ud. que es importante conocer los objetivos y filosofia de la institucion? ¢Por qué?

3 ¢Cree Ud. que tomar en cuenta las opiniones y las iniciativas personales incentiva el desempefio
docente? ;Por qué?

4 ¢Considera Ud. que las herramientas utilizadas dentro de la institucion son adecuadas? ¢ Por qué ?

5 ¢Cree Ud. que hay un adecuado liderazgo? ;Por qué? ;En qué cree que puede mejorar?

6 ¢Cree Ud. que el personal directivo motiva a los docentes a hacer mejor su trabajo? ¢Coémo lo
hace?, ;Como le gustaria que motiven al personal?

Observaciones




Entrevistadol (Entv.3)
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N° Pregunta Respuesta

1 ¢ Como se realiza el trabajo en | Se hacen de diferentes comisiones, se nos mandan hacer actividades juntos, no todos nos llevamos bien, pero eso hace
equipo entre los docentes en | que podamos unirnos para poder ver las diferencias y mejorar en el trabajo, nos juntas para resolver un tema por ejemplo
esta institucion? el aniversario.

2 ¢Considera Ud. que es Si ya que nos permite incentivar a los alumnos a leer los objetivos de la institucion y transmitirlos a los alumnos y
importante conocer los ellos también puedan entender cuéles son los objetivos del colegio ya sea de primaria o secundaria.
objetivos y filosofia de la
institucion? ¢ Por qué?

3 ¢Cree Ud. que tomar en Si creo que es importante ya que cuando el personal directivo nos escucha sentimos que nuestras opiniones son tomadas
cuenta las opiniones y las en cuenta si bien no todas nuestras ideas se van a implantar, el hecho de que nos escuchen nos hace sentir bien y saber
iniciativas personales que nosotros también podemos tener ideas importantes para la institucion.
incentiva el desempefio
docente? ;Por qué?

4 ¢Considera Ud. que las Por partes por ejemplo no sobretodo en educacién fisica para los alumnos tenemos un patio grande si, pero quizas no se
herramientas utilizadas dentro | puede hacer las actividades correctas para por ejemplo fulbito no se pueden jugar aqui porque se pueden lastimar.
de la institucion son
adecuadas? ¢Por qué ?

5 ¢Cree Ud. que hay un Si hay liderazgo, pero hay que mejorar bastante en la disciplina porque yo he trabajado en otros colegios donde en la
adecuado liderazgo? ¢Por disciplina ha sido muy importante y siento que aqui por ser particular se les permite a los alumnos ingresan relajados
qué? ¢En qué cree que puede | como deseen venir en cambio en otros colegios donde he trabajado si hay la disciplina desde que ingresan hasta el
mejorar? final.

6 ¢Cree Ud. que el personal

directivo motiva a los
docentes a hacer mejor su
trabajo? ¢Cdémo lo hace?,
¢Coémo le gustaria que
motiven al personal?

Si nos motivan porque nos transmite la confianza y nos dejan trabajar tranquilos y siempre preguntan cémo estamos, me
gustaria que mejoren la comunicacion entre profesores hacer dinamicas para conocer mas a los docentes.
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) f f f f f
Item _ . ]
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
1. Existe integracion y cooperacion entre los miembros de la institucion. 1 3 9 15 2
2. Se da seguimiento a los objetivos de la institucion. 0 3 6 15 6
3. El trabajo que Usted desarrolla es un reto diario y no una tarea mas. 0 1 2 4 23
4.En la institucién estamos orientados a los resultados obtenidos por el trabajo en 1 3 5 12 9
equipo.
5.En la institucion la mayoria de docentes conoce bien las metas. 2 2 13 7
6-En la institucién se informa periédicamente a los docentes sobre el avance de las 1 4 7 11 7
metas y el logro de objetivos.
7.Usted conoce la filosofia y objetivos de la institucion. 3 4 5 9 9
8.Existe un ambiente de confianza entre colegas. 1 4 16 7 2
9. En la institucioén se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias de los docentes. 4 5 9 7 5
10. En la institucion se toma en cuenta su opinion en decisiones importantes. 2 3 15 9 1
11. En la institucion las herramientas de trabajo son las adecuadas. 3 3 11 7 6
12. El personal directivo de la institucion promueve actitudes positivas en los docentes. 3 2 12 7 6
13. El personal directivo de la institucion orienta a los docentes para que obtengan los 1 1 9 8 11
resultados exigidos.
14. El personal directivo de la institucidn fortalece la confianza entre los docentes. 2 12 8
15. El personal directivo exige mucho de los docentes. 3 4 16 7
16. Los docentes reciben capacitacion adecuada y a tiempo para alcanzar las nuevas demandas 0 6 8 6 10
de trabajo.
17. En la institucién se motiva a los docentes para que puedan alcanzar los objetivos. 2 2 9 12 5
18. Existe reconocimiento por el trabajo bien realizados por parte del personal directivo 7 6 6 5 6
19. Los docentes tienen una actitud positiva frente a la institucion. 0 0 11 11 8
0 2 4 10 14

20. Los docentes se sienten parte de la institucién educativa.
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Anexo 6: Grupo de redes

1:2 que cada cierto tiempo haya una 2:1 Bien cada actividad de colegio se C1.1.4 Orientacio tad
reunién y se vea en que Mejorar con  (¢————e C1.1 Trabajo en equipo e————3|  supone gue antes hay una reuniony [——H @ A& Lrnentacion a resultados
Io... - (personal docente)

1:1 creo que un trabajo en equipo
tiene que haber encargados en —» C1.1.1 Integracion y cooperacion
ciertas ar...
1 3:1 no tedos nos llevamos bien, pero
C1.1.2 Seguimiento a objetivos = » es hace que podamos unimos para
pode...

C1.1.3 Reto en el trabajo

Subcategoria trabajo en equipo (esquema cualitativo)
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v

=!1:4 finamente los docentes no sz

encuentran completamente
- -

orientados a lo:

.

€1.1.2 Seguimiento a objetivos

-

2:2 ¢l indicador a seguimiento a
ohjetivos los docentes indicaron
QUE ND ...

o

=111 no s& da frecuentemente
seguimiento a los objetivos de la
institucian

C1.1.3 Reto en el trabajo #—————}

{1.1.4 Orientacion a resultados
[personal docente}

D 1:Resultados cuantitativas

=111 Lo cual indica que la mayoria de

los docentes piensa gue el trabajo

Bs...

1 Cl.itrabajo en squips

-

= 2:1 Con respecto al indicador
integracidn y cooperacion los
docantes manif...

122 Lo que muestra que es regular ka
integracian y cooperacion entre los
d..

— C1.11 integracion y cooperacion

Subcategoria trabajo en equipo (esquema Mixto)
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=/ 12 §i ya que nos permite incentivar

=/ 14 ol objetiv es muy importante -
J - {12 Comunication g————p| 2 Jos alomnos a leer los objetivos

canacerko y tenerlo claro

' de..
&
Y
i ¥
=, 2 ks necesario ya que debido 2 i = 13 en un fugar de trabaja se debe ]
(121 Conocimiento de metas eyl 250 vamos 2 saber afrontar ks ¢ o /(121 Conocimiento de objetivos # p|  conocer cuales la meta que se ha {1.2.2 Informaticn a tiempo
prablemas.. i fraza...

Subcategoria Comunicacién (esquema cualitativo)




1:7 que la mayoria de docentes si

C1.2.2 informacion conoce & filosofia y objetives dela [§——mr— @
ins...

1:6 Lo cual muestra que no siempre

-

(1.2.3 Conocimiento de objetivos

se informa a los docentes respecioda 4——— o (1.2 Comunicacion e
[

1:5 Lo cual muestra que

C1.2.1 Conocimiento de metas #——  p regularmente los docentes no
conocen bien las meta...

2:3 la mayoria de los docentes
manifestaron que es importante
CONGQCEr |o5...

Subcategoria comunicacion (esquema Mixto)
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C1.3.3 Tomar en cuenta las
opiniongs

1:5 es importante que en un grupo
de trabajo haya un principio
democratico...

]
— C1.3 lgualdad =

{ 3:5 el hecho de que nos escuchen
| nos hace sentir bien y saber que

3

24 es importante decir lo que

L
{ nosotros..,

]

pensamas ya que somos diferentes |§————a C1.3.2 Escucha de iniciativas e————

¥ muchos d...

]

b

2:3 Si es importante el que el
docente pueda manifestar sus
opiniones

Subcategoria igualdad (esquema cualitativo)
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€1.3.3 Tomar en cuenta las 1:& regularmente existe un ambiente

opiniones de confianza entre colegas C1.3.1 Ambiente de confianza

1:10 Finalmente vemos que la 1
mayoria de los docentes no |4

[ 2:5 Estas entrevistas ayudan a
L] L b
considera que se to.. J

b identificar que no hay un buen
{ ambiente de...

1.3 lgualdad w

Z:4 Respecto al indicador escucha de
C1.3.2 Escucha de iniciativas s—— 3} iniciativas los docentes indicaron
qu...

Subcategoria Igualdad (esquema mixto)
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=) 3:6 Por partes por ejemplo no [ =/ 2:5 Nos falta. Lo primordial es el
sobretodo en educacion fisica para |¢——4 C14 Infraestructura e———3|  hecho que es el campo, a veces hay
los alumn.. . exam...
F 3
v h
= 2:6 lo fundamental es un espacio = 1:6 Se deberia equipar mas cosas
exclusivo para realizar actividades [¢—— ¢ C1.4.1 Herramientas de trabajo e———)|  como audiovisuales, transmitir
deed... videos con...

Subcategoria infraestructura (esquema cualitativo)




C1.4 Infraestructura
™

w

=/ 1:11 la mayoria de los docentes
opina que las herramientas de
trabajo no so...

= 2:6 la mayoria de los docentes

manifestaron que se podria mejorar
ciertos...

—e

®
C1.4.1 Herramientas de trabajo

Subcategoria infraestructura (esquema mixto)
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= 2:7 hay puntos que se pueden
mejorar, mucho o que vemos &5 13 | g
disciplina, ..

(1.5.2 Orientacion a resultados
(personal directivo)

(1.5.3 Confianza en el equipo

=117 Afios atras considero que habia
un mejor liderazgo en el colegio, en |[¢—————s C1.5.1 Actitudes positivas
el...

=/1:8 He visto que ha habido un

= 1.9 antes era mucho mas fuerte, .

antes se comprometian mucho mas. J‘

-

(€1.5.4 Exigencia al personal N

!: (15 Liderazgo  p——————————p|  descuido por parte de la directiva
; pOT €53 €.,

¥

=) 3:8 Si hay liderazgo, pero hay que

docente N

L d

=) 311 Si hay liderazgo, pero hay que

=) 29 Falta un poco de disciplina
P P mejorar bastante

-

l mejorar bastante en la disciplina

-

€1.5.5 Capacitaciones

Subcategoria Liderazgo (esquema cualitativo)
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C1.5 Liderazgo

|

=112 regularmente el personal
directivo orienta a los docentes para
que ten...

l

C1.5.2 Orientacion a resultados
(personal directivo)

I

=) 113 se muestra gue normalmente el
personal directivo fortalece la
confianz...

l

£1.5.3 Confianza en el equipo

-

=11:14 puede de llegar a la conclusion
que normalmente el personal
directivo...

l

C1.5.4 Exigencia al personal

-

2:7 Con respecto al indicador
actitudes positivas los docentes
MENCIonan Q..

=11:15 la mayoria de los docentes
opina que los docentes reciben
capacitacion...

l

£1.5.1 Actitudes positivas

!

(C1.5.5 Capacitaciones

Subcategoria Liderazgo (esquema mixto)
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C1.6 Motivacidn e

§

-

r

1:10 no hay una adecuada
retribucidn. Es muy importante
simplemente una men...

edu...

2:8 Ha habido charlas en el mes de
C1.6.4 Sentido de pertenecia o b julio, un Psicdlogo especialista en

]‘_.

C1.6.1 Promovwer actitudes

positivas - 4

b

transmite la confianza y nos dejan
trabajar...

3:9 5i nos moftivan porque nos

C1.6.3 Comunicacion positiva

Subcategoria motivacién (esquema cualitativo

)
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=11:18 la mayoria de docentss opina =) 2:8 la mayoria de los docentes

que no se le da el reconocimiento  [¢——————e C1.6.2 Reconacimiznto  s————————| manifiestan que no hay un
adecuad... adecuado reconodi...

FY

= 1:16 la mayaria de los docentes se
sienten parte de |a institucion
educativ...

C1.6.4 Sentido de pertenencia

=) 1:17 regularmente |a institucion
motiva a os docentes para que
puedan alcan...

=) 2:9 Con el indicador promover
4 - C1.6 Mativacion e—————p actitudes positivas los docentes
. indican que...

-

=)1:19 la mayoria piensa que los
docente si tiene una actitud positiva
frente...

Con el indicador promover
actitudes posi

C1.6.3 comunicacion postiva »

Subcategoria Motivacion (esquema mixto)
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Anexo 7: Fichas de validacion de los instrumentos cuantitativos

CERTIFICADO DE VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Yo. ’éé"'p & ﬁ‘ 2 "\M‘"” J?’éﬁentificado con DNI Nro. 278703;0 Especialista en ... 00 M 2._€:€'fi‘c‘tualmente laboro en
W vesss Ubicado en ... xin— Procedo a revisar la correspondencia entre la categoria, sub categoria e item bajo los criterios:

Coherencia: El item tiene relacién légica con el indicador y la dimensidn/sub categoria.

Relevancia: El item es parte importante para medir el indicador y la dimensién/sub categoria.

Claridad: La redaccion del item permitira comprender a la unidad de andlisis.

Suficiencia: La cantidad de items es suficiente para responder al indicador y la dimensiéon/sub categoria.

Categoria Preguntas COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD SUFICIENCIA
Clima
°'ga'g"1°'°"al CUESTIONARIO 1 o | a2l 2|3 a x|z |s]alalz s |a

categorias

Puntaje SUGERENCIA

Existe integracion y [
cooperacion entre los :
miembros de la / / o | /| 6
institucion.

Se da seguimiento a los
objetivos de la o /7

. institucion.

Trabajo El trabajo que Usted v

en equipo | desarrolla es un reto / 7 A | 16

diario y no una tarea
mas.

En la mstitucion
estamos orientados a /
los resultados obtenidos

por el trabajo en e a Configliracior
equipo. AR |
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Categoria

Preguntas

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

SUFICIENCIA Puntaje

SUGERENCIA

Clima
organizacional

Subcategorias

CUESTIONARIO

=

Comunicacion

En la institucion todos los
docentes conocen los objetivos
estratégicos.

AL

En la institucion se informa
periddicamente a los docentes
sobre el avance y logro de
objetivos.

16

Usted conoce la politica
institucional.

Igualdad

Existe un ambiente de
confianza entre colegas.

-~

En la institucion se toman en
cuenta las iniciativas v
sugerencias de los docentes.

S W W I,

/16

En la institucion se toma en
cuenta su Opinion en
decisiones importantes.

<

AN

Infraestructura

En la institucion las
herramientas de trabajo son las
adecuadas.

S LS L X IS XN 1IN




Categoria

Preguntas

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

SUFICIENCIA

Clima
| organizacional
Subcategorias

CUESTIONARIO

112 |3|4

Puntaje

SUGERENCIA

Liderazgo

El personal directivo de la
institucion promueve
actitudes proactivas en los
docentes.

- 14

El personal directivo de la
institucion orienta a los
docentes para que obtengan
los resultados exigidos.

| 6

El personal directivo de la
institucion fortalece la
confianza entre los docentes.

16

El personal directivo exige

- mucho de los docentes.

Los docentes reciben
capacitacion adecuada y a
tiempo para alcanzar las
nuevas demandas de trabajo

NN

\¢
!

Motivacion

En la institucién se motiva a
los docentes para que puedan
alcanzar los objetivos

| 6

Existe reconocimiento por el
trabajo bien realizados por
arte del personal directivo

<

16

Los docentes se sienten
identificados con la
institucion.

Los docentes se sienten parte
de la organizacion educativa.

Rl Nl N

| €

N\,

N o . .

6

A . VA
ALLIVAl VY

Nt
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Y después de la revision opino que el instrumento @ debe de ser aplicado:
Observaciones:

1. Debe de anadir ...... Dimension/sub
categorlacisnnninnissisnaniEni No debe anadirse nada adicional
2. Debe afadir ...... items en la dimensién/sub categoria

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

.... No debe anadirse nada adicional
3. Otra observacion:

................................................................................................
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CERTIFICADO DE VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Yo QAO L ?AT ZRoctc ?a‘él FQdentiﬂcado con DNI Nre. ‘{33(‘1232, Especialista en AW“JBTW(QJ Actualmente laboro en

UMW Ubicado en ... LINCE ... ........Procedo a revisar la correspondencia entre la categoria, sub categoria e item bajo los criterios;
Coherencia: El item tiene relacion Iogica con el indicador y la dimensidn/sub categoria,

Relevancia: El item es parte importante para medir el indicador y la dimensién/sub categoria.

Claridad: La redaccion del item permitird comprender a la unidad de analisis.

/

/7

Suficiencia: La cantidad de items es suficiente para responder al indicador y la dimensién/sub categoria,

diario y no una tarea
mas.

Categoria Preguntas COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD SUFICIENCIA
Clima
organizacional CUESTIONARIO 3 3 e 5 g 5| & Puntaje SUGERENCIA
Sub

categorias
Existe integracion y
cooperacion entre los l b
miembros de la
institucion.
Se da seguimiento a los
objetivos de la / ' b
institucion.

Trabajo | El trabajo que Usted
en equipo | desarrolla es un reto l6

En la institucion
estamos orientados a
los resultados obtenidos
por el trabajo en
equipo.

14

Activar Wlinc

Ve a Configufacios

135
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Categoria Preguntas COHERENCIA |  RELEVANCIA CLARIDAD SUFICIENCIA | Puntaje | SUGERENCIA
T T S  S—

Clima ! |
organizacional CUESTIONARIO 1/2(3(4|21|2|3|a|2|2|3|8|21]|2|3]@4

Subcategorias

\
|
En la institucion todos los I
docentes conocen los objetivos Ve i | 4 L b
estratégicos. i
En la institucion se mforma . ‘
Comunicacion | Peridicamente a los docentes / :
sobre el avance y logro de |
objetivos.

Usted conoce la politica / v / 28 b

institucional.

Existe un ambiente de / / ¥ l J 16
confianza entre colegas.
En la institucion se toman en

Igualdad cuenta las iniciativas y /
sugerencias de los docentes.

En la institucion se toma en / |/ /
cuenta su opinidn en J/
decisiones importantes.

En la institucion las J
[nfraestructura | herramientas de trabajo son las / / 1 d \ G

adecuadas. '




Categoria

Preguntas

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

SUFICIENCIA

Clima

Subcategorias

organizacional

CUESTIONARIO

1123 |4

11234

[

2 3] 4

Puntaje

SUGERENCIA

Liderazgo

El personal directivo de la
| institucion promueve
- actitudes proactivas en los
. docentes.

| £

| El personal directivo de ia
institucion orienta a los
docentes para que obtengan
los resultados exigidos.

Lé

£l personal directivo de la
institucion fortalece la
confianza entre los docentes.

(4

El personal directivo exige
mucho de los docentes.
Los docentes
capacitacion adecuada y a
tiempo para alcanzar las
nuevas demandas de trabajo

reciben

l¢

(6

Motivacion

En la institucion se motiva a
los docentes para que puedan
alcanzar los objetivos

16

Existe reconocimiento por el
trabajo bien realizados por
parte del personal directivo

(¢

Los docentes se sienten
identificados con la
| institucion.

Los docentes se sienten parte
de |a organizacion educativa.

Wos N~

|6

(&

Activar Wih

o FT

. (
vEe a LUI

Quracio
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Y después de la revision opino que ¢l instrumento @ debe de ser aplicado:
Observaciones:

1.

I

Es todo cuanto informo;

Fecha:

Debe de anadir ...... Dimension/sub
(V11T o - O No debe anadirse nada adicional
Debe anadir ...... items en la dimension/sub categoria

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

.... No debe anadirse nada adicional
Otra observacion:

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

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

19 oclvbye 201§ on: 48319292

.......................................................................
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CERTIFICADO DE VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Yo..ﬂ.‘.Oﬁ...&.\Qﬁu.kﬁc.l‘.b‘ﬂﬁ...mAL.P;W@&dentiﬁcado con DNI Nro. Q‘}‘?GI;MCZ_ Especialista en LRLKETIAE . Actualmente laboro en
U.N: D& CANETE. Ubicado en ..CANETE............ Procedo a revisar la correspondencia entre la categorfa, sub categoria e item bajo los criterios:

Coherencia: El item tiene relacion logica con el indicador y la dimensidn/sub categoria.
Relevancia: El item es parte importante para medir el indicador y la dimensién/sub categoria.
Claridad: La redaccion del item permitird comprender a la unidad de anélisis.

Suficiencia: La cantidad de items es suficiente para responder al indicador y la dimensién/sub categoria.

Categoria Preguntas COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD SUFICIENCIA -
Clima ‘
o : Puntaj SUGERENCIA
—IRAMNZACIONa. sﬁc"’“a’ CUESTIONARIO 12|34 |2|2|3|a|2|2|3]a g | gy || TR
categorias
Existe integracion y
cooperacion entre los v P A
miembros de la 4 4 |
institucion, |
Se da segunmiento a los
objetivos de la v i v AR
) institucion. ) P S .
Trabajo El trabajo que Usted .
en equipo | desarrolla es un reto s / ]
diario y no una tarea / ‘ / £
mas. | iy i]
En la institucion ;
estamos orientados a | / 4
los resultados obtenidos ‘/ V v | !
por el trabajo en '
equipo, | . 1

139



Categoria

Preguntas

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

SUFICIENCIA

A-F"-Qnt.aje

140

SUGERENGIA

Clima
organizacional

Subcategorias

CUESTIONARIO

2

3

Comunicacion

En la institucion todos los
docentes conocen los objetivos
estratégicos.

6

En la institucion se informa
periddicamente a los docentes
sobre el avance y logro de
objetivos.

[k

Usted conoce la politica
institucional,

/6

Igualdad

Existe un ambiente de
confianza entre colegas.

[ 6

En la institucion se toman en
cuenta las iniciativas y
sugerencias de los docentes.

{6

En la institucion se toma en
cuenta su opinion en
decisiones importantes,

I

Infraestructura

En la institucion las
herramientas de trabajo son las
adecuadas.

/6




Categoria

Preguntas

COHERENCIA

RELEVANCIA

i SUFICIENCIA

Chima

| _organizacional |

Subcategorias

CUESTIONARIO

112134

1|12 (3|4

1

[2 ]3] 4

Puntaje

SUGERENCIA

Liderazgo

El personal directivo de la
institucion promueve
actitudes proactivas en los
docentes.

El personal directivo de la
institucion orienta a los
docentes para que obtengan
los resultados exigidos.

El personal directivo de la
institucién fortalece la
confianza entre los docentes.

El personal directivo exige
mucho de los docentes.

Los docentes reciben
capacitacion adecuada y a
tiempo para alcanzar las
nuevas demandas de trabajo

Motivacion

En la institucién se motiva a
los docentes para que puedan
alcanzar los objetivos

Existe reconocimiento por el
trabajo bien realizados por
- parte del personal directivo

Los docentes se sienten
identificados con la
| institucion.

Los docentes se sienten parte
de la organizacion educativa.
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Y después de la revision opino que el instrumento No| debe de ser aplicado:
Observaciones:
I. Debe de anadir ...... Dimension/sub
o 17T )y R No debe anadirse nada adicional
2. Debe anadir ...... items en la dimension/sub categoria

.. No debe anadirse nada adicional
Otra observacion:

wd

-----------------------------------------------------------------------------------------------




Anexo 8: Base de datos (instrumento cuantitativo)

143

f f f f f
e Casi A Casi .
Nunca . Siempre
Nunca veces | siempre

1. Existe integracion y cooperacién entre los miembros de la institucion. 1 3 9 15 2
2. Se da seguimiento a los objetivos de la institucion. 0 3 6 15 6
3. El trabajo que Usted desarrolla es un reto diario y no una tarea mas. 0 1 2 4 23
4.En la institucion estamos orientados a los resultados obtenidos por el trabajo en equipo. 1 3 5 12 9
5.En la institucion la mayoria de docentes conoce bien las metas. 2 2 13 7 6
6-En la institucién se informa periédicamente a los docentes sobre el avance de las metas y el logro de objetivos. 1 4 11 7
7.Usted conoce la filosofia y objetivos de la institucion. 3 4 9 9
8.Existe un ambiente de confianza entre colegas. 1 4 16 7 2
9. En la institucion se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias de los docentes. 4 5 9 7 5
10. En la institucion se toma en cuenta su opinion en decisiones importantes. 2 3 15 9 1
11. En la institucion las herramientas de trabajo son las adecuadas. 3 3 11 7 6
12. El personal directivo de la institucién promueve actitudes positivas en los docentes. 3 2 12 7 6
13. El personal directivo de la institucion orienta a los docentes para que obtengan los resultados exigidos. 1 1 9 8 11
14. El personal directivo de la institucidn fortalece la confianza entre los docentes. 2 2 12 8 6
15. El personal directivo exige mucho de los docentes. 0 3 4 16 7
16. Los docentes reciben capacitacién adecuada y a tiempo para alcanzar las nuevas demandas de trabajo. 0 6 8 6 10
17. En la institucion se motiva a los docentes para que puedan alcanzar los objetivos. 2 2 9 12 5
18. Existe reconocimiento por el trabajo bien realizados por parte del personal directivo 7 6 6 5 6
19. Los docentes tienen una actitud positiva frente a la institucion. 0 0 11 11

0 2 4 10 14

20. Los docentes se sienten parte de la institucion educativa.




Anexo 9: Matriz de causa y efecto para definir el problema

‘ Trabajo en equipo ‘

Falta de integracicn ‘\.\
¥ cooperacién. N

\
Falta de seguimiento - Ay

de objetivos. \-\_\
\_\.
Mo existe orientacion a los - \-\.\
resultados. At

| Comunicacion ‘

hY

Desconocimiento de

metas por parte de los -\

docentes. \

Falta de conocimiento de -
objetivos y filosofia de la \
institucion.

Mo se informa sobre el avance - \

de metas y logros.

Clima

— oreanizacional
A

Falta de reconocimiento / Falta de orientacion a ’f Mo se toman en cuenta - A
hacia los docentes. ¥, resultados por parte del s las sugerencias de los /’
/' personal directivo. - /;'f docentes. V4
/ ) ) /
- - Fzltza  d nfi
Mo hay sentido de pertenencia = ®  romanz /Mo exste ambiente de - S
la institucid entre el equipo - V4 confianza entre los docentes. i

en la institucidn. docente. / /

Mo se habla positivamente de la

institucion.
I
)

personal directivo.

Motivacion

/f cuenta la opinion de
/ las docentes.

4

/
/
rd /

/

Igualdad

/ s
Falta de capacitacion per parte del / No se toma en - V4
/
s
s
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Anexo 10: Matriz de teorias

145

. - , . Referencia
. Autor de la Cita textual (fuente, indicar ¢Como la teoria se
Nro. | Teoria . . RO Parafraseo L .
teoria apellido, afio, pagina) aplicara en su Tesis?

1 Teoriade | Letwiny Seguin Litwin, G y Stringer, R. (1968) | El clima organizacional es | Se aplicara al utilizar una de | Litwin, G y Stringer, R (1968)
Letwiny Stringer !EI climq organizacional esun fenémeno un fe_némeno en donde | |as dimensiones de la teoria Motivgcié_n y clima
st :tntervml(ejn;te_ que medlg gntrel IIOS intervienen las | ge Letwin y Stringer. EI %r_gqmzamo?all.? GBoo'lston:

tringer actores del sistema organizacional y las | circunstancias saber la importancia de las ivision of Resear Graduate
tendencias motivacionales que se | motivacionales que se ven L q de | School of Business
traducen en un comportamiento que a la | reflejadas en el | motivaciones dentro de 1a | Agministration Harvard
vez tiene consecuencias sobre la | comportamiento de los | Organizacion. University.
organizacion. Hay varias dimensiones | trabajadores que  trae

que afectan en las conductas motivadas,
estas dimensiones describen la situacion
organizacional, permitiendo

diferenciarlas y analizarlas. Este
instrumento  de  medicion  esta
constituido  por cincuenta items,
apoyados en nueve dimensiones:
estructura, recompensa,
responsabilidad, riesgo, apoyo,

estandares, conflicto e identidad (pag.
30).

efectos sobre la empresa.
Existen muchas
dimensiones que afectan
los comportamientos de las
personas.; las dimensiones
explican la situacién de la
organizacion pudiendo
analizarlas. El instrumento
de medicién estd
conformado por cincuenta
items, haciendo énfasis en

nueve dimensiones:
estructura,  recompensa,
responsabilidad, riesgo,
apoyo, estandares,

conflicto e identidad.
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Nro. | Teoria | Autorde la Cita textual (fuente, indicar ¢Como la teoria se Referencia
teoria apellido, afio, pagina) Parafraseo aplicara en su Tesis?
2 Teoria Stringer | Segun Stringer, R: El clima | Enfocarnos en la
de El clima influye en el desempefio | organizacional actla | dimension de la | Stringer, R (2002) Clima
porque esta directamente | en el desempefio ya | motivacion dentro de la | ©rdanizacional (1°Ed.)
Stringer relacionado con la motivacion, la | que  se  relaciona New Jersey: Editorial

cual es la energia que pone la
gente en su trabajo. La teoria de
motivacién que mejor describe
los fendbmenos que surgen en el
ambiente de trabajo sefiala tres
fuentes principales de energia
motivadora: la necesidad de
logro, la necesidad de afiliacion y
la necesidad de poder. Estas tres
necesidades son centrales para
los pensamientos y sentimientos
de las personas en el trabajo. Se
conoce que diferentes tipos de
clima organizacional pueden
suscitar estos tres tipos de
motivacién y a su vez se puede
medir como lo hacen. (p. 209).

directamente con la
motivacion. Esta teoria
indica tres principales
fuentes de motivacion:
la obligacién de logro,
la  obligacion  de
afiliacion y la
obligacion de poder.
Estas necesidades son
fundamentales para el
sentir de los
trabajadores. Distintos
tipos de climas pueden
dar estos tres tipos de,
motivacion y a la vez
se puede medir como
lo hacen

empresa y saber que
afecta directamente en
el desempefio docente.

Tanto la motivacion
como el desempefio
docente afectan

directamente en la
organizacion.

Prentice Hall
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. - , . Referencia
.| Autor de Cita textual (fuente, indicar ¢Como la teoria se
Nro. | Teoria . . A Parafraseo L .
la teoria apellido, afo, pagina) aplicara en su Tesis?
3 Teoria Para Pritchard y Karasick, (citado por | Indica un cuestionario de once | g dimensién
Pritchard | Brunet 1987) menciona otro cuestionario de | dimensiones las cuales son: Y Pritchard. R. P.. Karasick
de .| 11 dimensiones desarrollado por Pritchard | Autonomia: Es el grado de mOtIYaCIOn’ _ B ,W ’ (1973)’
Pritchard y Karasick | y karasick: libertad que el trabajador tiene | relaciones sociales y | = ' O
ritchar Autonomia. Se trata del grado de libertad | al tomar decisionesy lamanera | agnoyo  ayudaran a Los _efec_tos del clima
y que el individuo puede tener en la toma de | como soluciona problemas. , organizacional en el
decisiones y en la forma de solucionar los | Conflictoy cooperacion: Es el saber cual es la desempefi laboral
Karasick . ‘0 esempeno abora
problemas. grado de cooperacion que | percepcion de los gerencial y la satisfaccion
Conflicto y cooperacion: Esta dimension | tienen los trabajadores dentro ~ S
. . - L n n
se refiere al nivel de colaboracion que se | de la organizacion docentes _CO Iabor_al' Espafia. Editorial
observa entre los empleados en el ejercicio | Relaciones sociales: Es el | respecto al clima | Prentice Hall

de su trabajo y en los apoyos materiales y
humanos que éstos reciben de su
organizacion.

Relaciones Sociales: Se trata del tipo de
atmosfera social y de amistad que se
observa dentro de la organizacion.
Estructura: Esta dimension cubre las
directrices, las consignas y las politicas que
puede emitir una organizacion y que afectan
directamente la forma de llevar a cabo una
tarea.

Remuneracion: Este aspecto se apoya en
la forma en que se remunera a los
trabajadores (los salarios, los beneficios
sociales, etc.)

Rendimiento. (remuneracién). Aqui se
trata de la contingencia rendimiento/
remuneracion o, en otros términos, de la
relacion que existe entre la remuneracion y
el trabajo bien hecho y conforme a las
habilidades del ejecutante.

Motivacion. Esta dimension se apoya en los
aspectos motivacionales que desarrolla la
organizacion en sus empleados.

Estatus. Este aspecto se refiere a las
diferencias jerérquicas

ambiente que perciben los
trabajadores y el grado de
amistad que tienen entre ellos
Estructura: son las politicas y
consignas de la organizacion
que afectan la forma en que se
realiza una actividad
Rendimiento: es la
remuneracion que dan en la
empresa de acuerdo con las
habilidades del trabajador.
Motivacion: Son las
motivaciones que da la
empresa a sus trabajadores
Estatus: es la importancia que
le da la organizacion a las
diferencias jerarquicas

Flexibilidad e innovacion: es
la voluntad de la empresa por
innovar nuevas cosas Yy
cambiar como se hacen las
cosas

Centralizacion de la toma de
decisiones: es la delegacion de

organizacional.
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(superiores/subordinados) y a la
importancia que la organizacion les da a
estas diferencias.

Flexibilidad e innovacion. Esta dimension
cubre la voluntad de una organizacion de
experimentar nuevas cosas y de cambiar la
forma de hacerlas.

Centralizacion de la toma de decisiones.
Esta dimensiéon analiza de qué manera
delega la empresa el proceso de toma de
decisiones entre los niveles jerarquicos.
Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de
apoyo que da la alta direccion a los empleados
frente a los problemas relacionados o no con
el trabajo.

Pritchard, R. P., Karasick, B. W.
Los efectos del clima organizacional en el
desempefio laboral gerencial y Ila
satisfaccion laboral. (1973). Pag. 126-127

toma de decisiones entre los
niveles jerarquicos.

Apoyo: se trata del apoyo que
da la direccion a los
trabajadores frente a los
problemas
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Apellido del - Titulo de la . . .
Nro P Afo | . L Link Método Resultados Conclusiones
autor/es Investigacion
1 Maria del 2013 clima o/ Enfoque; cuantitativo Iz_zs/ r((jesulltadobsI reportan qge el SebﬁJue_Qe conc_lll)Jir quel_el 4?% deb:a
Carmen i p:/Awww. P . % de la poblacién percibe un | poblacién percibe un clima favorable
Sandoval organizacional redalyc.org/ Dlseno_' ,correIaC|0naI clima organizacional altamente | y altamente favorable. Sin embargo, el
Caraveo, _en prc_)fesores pdf/447/447 P0,b|6_10|0n1 234 favorableyt_e! 27% no favorable. | 27% de la poblacién que lo pergibe
Deneb EIli investigadores | 29878017.p | Técnica de muestreo: encuesta | Se  trabajo  con  cuatro | como no favorable, es una cifra
Magaf de una df Muestra:234 dimensiones: Autonomia en la | considerable que no puede ignorarse.
.agana. R - o EeT toma de decisiones, interés por | Los resultados indican que los
Medina. Edith institucion de Técnica/s: técnica de encuesta | la investigacion y el estudio, | profesores de manera general si
Georgina educacién Instrumento/s: cuestionario afiliacion, libertad de catedra y | perciben apoyo, aceptacion y ayuda de
Surdez Pérez. . presion laboral. Se concluye de | parte de sus comparfieros de trabajo,
superior manera

general que las
dimensiones que reportan los
valores mas bajos son la de
interés por la investigacion y el
estudio y la presién laboral.

pero no todos manifiestan un interés
real por la investigacion y el desarrollo
profesional.

Redaccion final

Sandoval, M; Magafia, D; Surdez, E (2013) Investigaron acerca del clima organizacional en docentes en un centro educativo superior. En este estudio se quiso determinar
la apreciacion del clima organizacional en los maestros. La metodologia utilizada fue cuantitativa descriptiva se trabajo con una muestra de 34 profesores; en este estudio
se llegd a la conclusidn que la mayoria de docentes (48%) creen que el clima donde laboran es favorable; mientras que la minoria (27%) cree que el clima no es favorable
sin embargo esta es una cifra que hay que prestar atencion para que el desempefio docente y los resultados dentro de la organizacién no se vean afectados.

Referencia

Sandoval, M; Magafia, D; Surdez, E (2013). Clima organizacional en profesores investigadores de una institucién de educacién superior. Revista Electronica
“Actualidades Investigativas en Educacion”. Lugar: México



http://www.redalyc.org/pdf/447/44729878017.pdf
http://www.redalyc.org/pdf/447/44729878017.pdf
http://www.redalyc.org/pdf/447/44729878017.pdf
http://www.redalyc.org/pdf/447/44729878017.pdf
http://www.redalyc.org/pdf/447/44729878017.pdf
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Nro Apellido del Afio Titulo de la Link Método Resultados Conclusiones

autor/es investigacion

2 Jesus Alberto | 2017 Método para https://revis | Enfoque: Cuantitativo Se obtuvo como resultado | Existe un clima organizacional

Cota evaluar el clima | tas.unlp.edu | Poblacién: 37 en la dimension trabajo en agradable que ha permitido tener

Luevano organizacional .ar/CADM/ | Técnica de muestreo: encuesta . | 91% un ambiente de trabajo favorable

gslc:;]‘i: de un article/view | Muestra:37 equipo. 6_3, 0, 94;” para cada uno de los docentes.

centro de /3130/3458 | Técnicals: técnica de encuesta comunicacion _ 7775, 1 Ellos perciben que la direccion los

bachillerato Instrumento/s: cuestionario igualdad 97%, condiciones | apoya y les estimula a conseguir

tecnoldgico de fisicas 90%. Liderazgo | un trabajo en equipo y apoyarse

cd. Obregén, 92% y motivacion 95%. e_ntre si, permltlendoles, al mismo

Sonora tiempo, cierto grado de autonomia

y existiendo normas claras de
actuacion y admitiéndose nuevas
propuestas.

Este clima laboral ha ocasionado
eliminar la desercion del personal
hacia otras fuentes de empleo;
todo esto es debido a la
remuneracion  por la labor
realizada, la comunicacién con el
coordinador y el llevar a cabo
labores destacadas.

Redaccion final

Cota, J (2017) En un estudio realizado para evaluar el clima organizacional en un centro de bachillerato en Venezuela se encuesto a 32 docentes se utilizé el método
cuantitativo, mediante las encuestas se lleg6 a la conclusion que los docentes perciben que los directivos los incentivan a trabajar en equipo, dandoles cierto grado de
autonomia por lo cual este ambiente ha ocasionado una disminucion de rotacion del personal, esto debido a la buena comunicacion entre directivos y docentes.

Referencia

Cota, J (2017). Método para evaluar el clima organizacional del area docente de un centro de bachillerato tecnolégico de cd. Obregon, Sonora. Revista digital ciencias
adminis Trativas Lugar: Venezuela



https://revistas.unlp.edu.ar/CADM/article/view/3130/3458
https://revistas.unlp.edu.ar/CADM/article/view/3130/3458
https://revistas.unlp.edu.ar/CADM/article/view/3130/3458
https://revistas.unlp.edu.ar/CADM/article/view/3130/3458
https://revistas.unlp.edu.ar/CADM/article/view/3130/3458
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Nro | Apellidodel | q, | Titulodela Link Método Resultados Conclusiones
autor/es |nvest|gaC|0n
3 Rivera, C; 2016 Clima Enfoque: Cuantitativo El 58,3% de los encuestados | La mayoria de los encuestados
Cegarra, O; organizacional en | http://www. | Poblacién: 37 indicaron que nunca se plantea | manifestaron que nunca el
Del Carmen, el contexto indteca.com | Técnica de muestreo: encuesta un sistema de interrelaciones, en | directivo propicia las dimensiones
H; Matos, Y. educativo. [ojs/index.p | Muestra:37 cuanto del clima organizacional;
hp/Revista_ | Técnica/s: técnica de encuesta al indicador Responsabilidad estructural, responsabilidad,
Scientific/ar | Instrumento/s: cuestionario el 61,6% de los encuestados | recompensa, relaciones entre el
ticle/view/3 indicaron personal 'y la solucién de
9/36 gue nunca se les asigna | conflictos, lo cual imposibilita

responsabilidades que los

lleven a asumir el compromiso
por la institucion.

Con relacién al indicador
recompensa, en opinion de los
encuestados,

el 55% sefial6 que nunca se
recompensa ni valoriza el
trabajo bien realizado

realizar actividades donde fluyan
las motivaciones de los miembros
de la organizacion vy un
comportamiento adecuado,
dificultando en alguna

medida alcanzar los objetivos
organizacionales.

Redaccion final

Rivera, C; Cegarra, O; Del Carmen, H; Matos, Y. (2016) Un estudio realizado en Venezuela tuvo como objetivo evaluar las dimensiones del clima organizacional que
brinda el director. Para este estudio se encuesté a 2 directivos y a 35 docentes, para ello se trabajo con un enfoque cuantitativo. Se lleg6 a la conclusion que la mayoria de
los docentes en sus dimensiones estudiadas (responsabilidad, estructural, recompensa y relaciones) indicaron que el director no incentiva a realizar estas actividades, con
lo cual no promueve al personal docente y siendo dificil de esta forma alcanzar los objetivos de la organizacién.

Referencia

Rivera, C; Cegarra, O; Del Carmen, H; Matos, Y. (2017). Clima organizacional en el contexto educativo. Revista Scientific. Lugar: Venezuela



http://www.indteca.com/ojs/index.php/Revista_Scientific/article/view/39/36
http://www.indteca.com/ojs/index.php/Revista_Scientific/article/view/39/36
http://www.indteca.com/ojs/index.php/Revista_Scientific/article/view/39/36
http://www.indteca.com/ojs/index.php/Revista_Scientific/article/view/39/36
http://www.indteca.com/ojs/index.php/Revista_Scientific/article/view/39/36
http://www.indteca.com/ojs/index.php/Revista_Scientific/article/view/39/36
http://www.indteca.com/ojs/index.php/Revista_Scientific/article/view/39/36
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Nro Apellido del Ao Titulo de_I,a Link Método Resultados Conclusiones
autor/es investigacion
4 Montoya, P; 2017 Satisfaccion https://sciel | Enfoque: Cuantitativo Un 95% de los docentes y un | En esta investigacion se llegd
Beiio, N; Laboral 'y su | o.conicyt.cl | Poblacion: 166 90,6% de los administrativos | a la conclusion que La
Bermudez, N; Relacion con el | /scielo.php? | Técnica de muestreo: encuesta refirieron sentirse satisfechos | percepcion de un clima
Fuentealba, M Clima script=sci_a | Muestra:166 laboralmente. Un 80% de los | organizacional alto se asocia
y Padilla, A Organizacional rttext&pid= | Técnica/s: técnica de encuesta docentes y un 72,7% de los |a un mayor nivel de
en Funcionarios | S0718- Instrumento/s: cuestionario administrativos ~ manifestaron | satisfaccion laboral de
de una | 244920170 percibir un alto nivel de clima | docentes y administrativos.
Universidad 00100007 organizacional o ambiente de

Estatal Chilena.

trabajo. Los funcionarios mas
satisfechos y que perciben un
méas alto nivel de clima
organizacional son aquellos que
tienen entre 15 a 29 afios de
antigtiedad en la universidad y
los que trabajan menos de 40
horas semanales.

Redaccion final

Montoya, P; Beiio, N; Bermudez, N; Fuentealba, M y Padilla, A (2017) En una investigacion realizada en Chile, se investigo acerca de la relacion de la satisfaccion laboral
y el clima organizacional para ellos se encuesto a 166 personas utilizando un método cuantitativo se llegd a la conclusién que las variables clima organizacional y
satisfaccidn se asocian mutuamente. EI 96% de los profesores y un 90.6% del personal administrativo manifest6 sentirse satisfechos dentro de la organizacion.

Referencia

Montoya Céceres, Pamela, Beiio-Escamlila, Natalia, Bermudez Jara, Nikol, Burgos Rios, Felicinda, Fuentealba Sandoval, Maria, & Padilla Pérez, Alejandro. (2017).
Satisfaccion Laboral y su Relacion con el Clima Organizacional en Funcionarios de una Universidad Estatal Chilena. Ciencia & trabajo, 19(58), 7-
13. https://dx.doi.org/10.4067/S0718-24492017000100007



https://scielo.conicyt.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-24492017000100007
https://scielo.conicyt.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-24492017000100007
https://scielo.conicyt.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-24492017000100007
https://scielo.conicyt.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-24492017000100007
https://scielo.conicyt.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-24492017000100007
https://scielo.conicyt.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-24492017000100007
https://scielo.conicyt.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-24492017000100007
https://scielo.conicyt.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-24492017000100007
https://dx.doi.org/10.4067/S0718-24492017000100007

- Apellido del Afo .TItU|(? de.I? Link Método Resultados Conclusiones
autor/es investigacion
5 | Sotelo,Jy 2017 | El clima Enfoque: Cuantitativo Se observa una marcada | Se concluye que existe una
Figuereoa, E organizacional y | http://ww | Poblacién: 52 tendencia lineal ya que la | alta correlacion entre la
su correlacién | W.redalyc. | Técnica de muestreo: variable dependiente calidad | variable clima
con la calidad | Ora/pdf/49 | encuesta en el servicio crece al igual | organizacional y la variable
en el servicio en % 'I?'/Iétcj:?]sit:r:/:ss'ztécnica de encuesta A 2 variable | de calidad en el servicio ya
una. Institucion f4p_ Instrumento/s: cuestionario independiente esto significa | que de acuerdo a los

de educacién
de nivel medio
superior.

gue existe una linealidad
positiva de acuerdo a que en
un modelo de regresion lineal
simple existe relacion directa
cuando la variable Y crece a
medida que la variable X
también lo hace.

resultados se puede discernir
que a mejor clima
organizacional existe mejor
calidad en el servicio.

Redaccion final

Sotelo, J y Figuereoa, E (2017). En un estudio realizado en México en una institucién de educacion de nivel medio superior; se utilizé el método
cuantitativo, se encuesto 24 administrativos y a 28 docentes se concluyé que hay una relacion entre la variable calidad y clima organizacional debido que,
en los resultados se puede entender que hay una mejor condicion en el servicio.

Referencia

Sotelo, J y Figuereoa, E (2017). El clima organizacional y su correlacion con la calidad en el servicio en una institucion de educacién de nivel medio
superior. Revista iberoamericana para la investigacion y el desarrollo educativo. México



http://www.redalyc.org/pdf/4981/498154006021.pdf
http://www.redalyc.org/pdf/4981/498154006021.pdf
http://www.redalyc.org/pdf/4981/498154006021.pdf
http://www.redalyc.org/pdf/4981/498154006021.pdf
http://www.redalyc.org/pdf/4981/498154006021.pdf
http://www.redalyc.org/pdf/4981/498154006021.pdf
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Nro IS 6l Afo .T'tUIc.) de_lla Link Método Resultados Conclusiones
autor/es |nvest|gaC|on
1 Walter L. 2014 | Relacion Entre el Enfoque: cuantitativo Se trabaj0 con seis | Se concluye, por tanto, que el
Arias Clima https://sciel | Disefio: correlacional dimensiones  flexibilidad, | clima organizacional se relaciona
Gallegos, Organizacional y | o.conicyt.cl | Poblacién; 45 responsabilidad, estandares, | con la satisfaccion laboral de
Gabriela Arias la Satisfaccion | /pdf/cyt/v16 | Técnica de muestreo: encuesta reconocimiento, claridad y | manera moderada

Caéceres. Laboral enuna | n51/art10.p | Muestra:45 espiritu  de equipo. Los | pero las relaciones entre algunas
Pequefia Empresa | df Técnica/s: técnica de encuesta resultados  indican  que | dimensiones del clima laboral
del Sector Instrumento/s: cuestionario existen relaciones moderadas | como flexibilidad y
Privado no significativas entre las | reconocimiento son més

variables, pero entre las
dimensiones de flexibilidad y
reconocimiento existen
relaciones mas fuertes y
significativas con la
satisfaccion laboral.

significativas.

Redaccion final

Gallegos, W; Caceres, G (2014) en su estudio cuantitativo correlacional, se investiga acerca de la relacion entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral en una organizacion pequefia privada en la ciudad de Arequipa. Se trabajoé con una muestra de 45 trabajadores con lo
cual se concluyd que si existe una relacion directa entre el clima organizacional y satisfaccion laboral de manera moderada. Una de las
categorias con mayor relevancia fueron flexibilidad y reconocimiento con las que se tendran que trabajar.

Referencia

Walter L. Arias Gallegos, Gabriela Arias Caceres. (2014). Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en una
pequefia empresa del sector privado. Revista Electronica “Actualidades Investigativas en Educacion”. Revista Ciencia &trabajo. Lugar:
Arequipa-Perl



https://scielo.conicyt.cl/pdf/cyt/v16n51/art10.pdf
https://scielo.conicyt.cl/pdf/cyt/v16n51/art10.pdf
https://scielo.conicyt.cl/pdf/cyt/v16n51/art10.pdf
https://scielo.conicyt.cl/pdf/cyt/v16n51/art10.pdf
https://scielo.conicyt.cl/pdf/cyt/v16n51/art10.pdf
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Nro Apellido del Afo .T|tulc.) de.l? Método Resultados Conclusiones
autor/es investigacion
2 Rosario, 2015 Clima Enfoque: cuantitativo De los 50 docentes | Existe una relacion directa y
Jacobo institucional y | Disefio: correlacional encuestados que representan | significativa entre el clima
Atuncar Sat'SfaC(:'én Poblacién:50 el 100 % de la muestra de institucional Yy satisfaccion

laboral en los
docentes de
una institucion
educativa del
distrito de
Chincha Baja,
Provincia de
Chincha-2015

Técnica de muestreo: encuesta
Muestra:50

Técnica/s: técnica de
encuesta

Instrumento/s: cuestionario

estudio, 9 docentes que
representan el 16 %
considera que existe un nivel
a alto de satisfaccion por el
trabajo. 40 docentes que
representan el 80% considera
que existe un nivel medio de
satisfaccion por el trabajo.
Dos docentes que
representan el 4% considera
que existe un nivel bajo de
satisfaccién por el trabajo.

laboral en los trabajadores de la
institucion  educativa  “San
Pedro” distrito de Chincha Baja,
provincia de Chincha, 2015. Se
ha obtenido un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0,893
lo cual indica una relacion fuerte
entre las variables de estudio y
se interpreta que un mejor clima
institucional corresponde a una
mejor satisfaccion laboral.

Redaccion final

Jacobo (2016) En una investigacion realizada en la provincia de chincha, se analiz6 el clima organizacional y la satisfaccion laboral
para lo cual se trabajé con una poblacion de 50 docentes en un estudio correlacional, analitico, no experimental. Se quiso
comprobar la relacion entre esas dos variables. Se concluyd que efectivamente si existe una vinculacion directa entre clima
organizacional y la satisfaccion laboral en dicha organizacion.

Referencia

Jacobo (2015). Clima institucional y satisfaccion laboral en los docentes de una institucion educativa del distrito de Chincha
Baja, Provincia de Chincha-2015. (Tesis de magister en Administracidn de la educacion). Peru
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Nro Apellido del Ao .T't”"? de.I:a Link Método Resultados Conclusiones
autor/es investigacion
3 Helen Carol | 2014 Percepcion de Enfoque: Cualitativo Se trabajo con categorias | La categoria referida a la
Gamarra Directivosy | http://tesis. | Poblacion:8 como confianza presion, | Confianza entre directivos y
Ramirez Docentes sobre | pucp.edu.p | Técnica de muestreo: entrevista | apoyo Yy reconocimiento. | docentes manifiesta
cuatro e/repositor | Muestra:8 En relacion a la categoria | percepciones de satisfaccion.
categorias del | io/bitstrea | Técnicals: técnica de entrevista recompensa los docentes | Estas percepciones en gran
Clima m/handle/ | Instrumento/s: entrevistados en  su | medida tienen que ver con las
Organizacional | 12345678 mayoria expresaron la | condiciones  adecuadas Yy
en una 9/5650/G falta de valoracion vy | précticas cotidianas de valores
Institucion AMARRA reconocimiento respecto | para interrelacionarse; entre las
Educativa RAMIRE al desarrollo de sus labores | que se enuncian el respeto, la
Estatal dela | Z HELEN de ensefianza y demas | cordialidad el trato amable;
UGEL 04 de PERCEP actividades pedag6gicas. | estos sentimientos se expresan
Comas CION_CO y representan normas valoradas
MAS.pdf? en el grupo docente teniendo en
sequence= cuenta los afios que comparten
1 labores pedagdgicas en la

institucion.

Redaccién final

Gamarra (2014) En su estudio cualitativo, descriptivo utilizando como técnica la entrevista se realiz0 la investigacién en un colegio del estado
averiguando la percepcion de los profesores sobre ciertas categorias del clima organizacional. Se trabaj6 con cuatro categorias como confianza,
presion y reconocimiento. Como resultado con respecto a la categoria recompensa la gran mayoria de profesores que fueron entrevistados
reconocieron la falta de valoracion con respecto al trabajo que ellos hacen dentro de las aulas.

Referencia

Gamarra (2014). Percepcion de Directivos y Docentes sobre cuatro categorias del Clima Organizacional en una Institucion Educativa
Estatal de la UGEL 04 de Comas. Tesis para optar el grado de magister. Lugar: Universidad Pontificia Cato6lica del Per(



http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/bitstream/handle/123456789/5650/GAMARRA_RAMIREZ_HELEN_PERCEPCION_COMAS.pdf?sequence=1
http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/bitstream/handle/123456789/5650/GAMARRA_RAMIREZ_HELEN_PERCEPCION_COMAS.pdf?sequence=1
http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/bitstream/handle/123456789/5650/GAMARRA_RAMIREZ_HELEN_PERCEPCION_COMAS.pdf?sequence=1
http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/bitstream/handle/123456789/5650/GAMARRA_RAMIREZ_HELEN_PERCEPCION_COMAS.pdf?sequence=1
http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/bitstream/handle/123456789/5650/GAMARRA_RAMIREZ_HELEN_PERCEPCION_COMAS.pdf?sequence=1
http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/bitstream/handle/123456789/5650/GAMARRA_RAMIREZ_HELEN_PERCEPCION_COMAS.pdf?sequence=1
http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/bitstream/handle/123456789/5650/GAMARRA_RAMIREZ_HELEN_PERCEPCION_COMAS.pdf?sequence=1
http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/bitstream/handle/123456789/5650/GAMARRA_RAMIREZ_HELEN_PERCEPCION_COMAS.pdf?sequence=1
http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/bitstream/handle/123456789/5650/GAMARRA_RAMIREZ_HELEN_PERCEPCION_COMAS.pdf?sequence=1
http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/bitstream/handle/123456789/5650/GAMARRA_RAMIREZ_HELEN_PERCEPCION_COMAS.pdf?sequence=1
http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/bitstream/handle/123456789/5650/GAMARRA_RAMIREZ_HELEN_PERCEPCION_COMAS.pdf?sequence=1
http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/bitstream/handle/123456789/5650/GAMARRA_RAMIREZ_HELEN_PERCEPCION_COMAS.pdf?sequence=1
http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/bitstream/handle/123456789/5650/GAMARRA_RAMIREZ_HELEN_PERCEPCION_COMAS.pdf?sequence=1
http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/bitstream/handle/123456789/5650/GAMARRA_RAMIREZ_HELEN_PERCEPCION_COMAS.pdf?sequence=1
http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/bitstream/handle/123456789/5650/GAMARRA_RAMIREZ_HELEN_PERCEPCION_COMAS.pdf?sequence=1
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Nro Apellido del Afo .T'tUI(.) de_lg Link Método Resultados Conclusiones
autor/es investigacion
4 Silva, 2018 | Influencia del | http://ali | Enfoque: cuantitativo | - Secalificaalagestioncomo | , El clima organizacional en
bautista clima cia.conc | Método: estudio de reqular (37%) donde se | |3 Municipalidad Distrital de
organizacional | ytec.gob. | caso gzgi%isggﬂ(rﬁf no hay una | \rorales  transcurrido el
en el pe/vufin | Poblacion:75 " El grado de aceptacién de | Primer semestre del afio
desempefio | d/Record | Técnica de muestreo: | los colaboradores hacia sus | 2015, se diagnostico que se
laboral de los | /SSSU_9 | encuesta demas  compafieros  es | posiciona en un nivel regular
trabajadores | 52ca3f20 | Muestra: 75 regular. esto debido a falencias como
de la d95c040 | Técnicals: técnica de 'm?n?:izzwgsgo I(;"ik;?rri?;de Ollz la poca confianza que el jefe
municipalidad | a1f8d25 | encuesta Morales se viene | muestra hacia sus
de Morales, | bd7676e | Instrumento/s: aclimatando de manera poco | colaboradores, el personal
region de San | 36 cuestionario efectiva con tendencia a | no  puede tomar  sus
Martin reqular (36 % malo y 34% | decisiones en la
regular) organizacion, etc.

Redaccion final

Silva, Bautista (2018) Se realiz6 un estudio en la municipalidad de Morales en la Regién San Martin donde se investigo acerca de la influencia del clima
organizacional en el desempefio de los trabajadores. La metodologia utilizada fue descriptivo correlacional y método inductivo, se encuesto a 75 trabajadores.
Se concluyé que si existe una relacién significativa del clima organizacional y el desempefio laboral ya que al mantener buenas relaciones entre toda la

institucién da como resultado el cumplimiento de objetivos.

Referencia

Silva, Bautista (2018). Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad de

Morales, region de San Martin. Rev. cientifica Tzhoecoen 2018 VOL. 10. Per(



http://alicia.concytec.gob.pe/vufind/Record/SSSU_952ca3f20d95c040a1f8d25bd7676e36
http://alicia.concytec.gob.pe/vufind/Record/SSSU_952ca3f20d95c040a1f8d25bd7676e36
http://alicia.concytec.gob.pe/vufind/Record/SSSU_952ca3f20d95c040a1f8d25bd7676e36
http://alicia.concytec.gob.pe/vufind/Record/SSSU_952ca3f20d95c040a1f8d25bd7676e36
http://alicia.concytec.gob.pe/vufind/Record/SSSU_952ca3f20d95c040a1f8d25bd7676e36
http://alicia.concytec.gob.pe/vufind/Record/SSSU_952ca3f20d95c040a1f8d25bd7676e36
http://alicia.concytec.gob.pe/vufind/Record/SSSU_952ca3f20d95c040a1f8d25bd7676e36
http://alicia.concytec.gob.pe/vufind/Record/SSSU_952ca3f20d95c040a1f8d25bd7676e36
http://alicia.concytec.gob.pe/vufind/Record/SSSU_952ca3f20d95c040a1f8d25bd7676e36
http://alicia.concytec.gob.pe/vufind/Record/SSSU_952ca3f20d95c040a1f8d25bd7676e36
http://alicia.concytec.gob.pe/vufind/Record/SSSU_952ca3f20d95c040a1f8d25bd7676e36

158

Apellido del - Titulo de la . , .
Nro P Aho . . Link Método Resultados Conclusiones
autor/es investigacion
5 José Eduardo | 2012 Clima Enfoque: Cuantitativo Se da como resultado el | Existe un nivel aceptable de
Aguado organizacional L‘tt_: b0 Disefio: descriptiva simple nivel aceptable (70.2 %) y | clima organizacional segin la
orio.usil.eau AR .
Maldonado de una pe/bitstrea Poblacion: 57 regular (26.3 %) con | perspectiva de los docentes en
institucional | m/12345678 Tecnica (ile;nuestreo. encuesta respecto a la variable | una institucién educativa del
. 9/1041/1/20 | Muestra:> clima organizacional. En la | distrito de Ventanilla. Aunque
educativade | .o Técnica/s: técnica d ! ventani
ventanilla 10 Aguado | l€cnica/s: tecnica ae categoria recompensa | ho en el nivel éptimo que se
1 0,
nl g!:?:jj:;; encuesta destaca el nivel aceptable | requiere. Existe un nivel
(] . . . .
segun. a 50de%20una | INstrumento/s: cuestionario (54.4%) vy el nivel regular | aceptable de clima
perspectiva de %20instituci (29.8 %). En la categoria | organizacional en su
los docentes | %c3%B3n%2 identidad se destaca el | dimensién recompensa. Con
1 v . . .z
Oeducativa% nivel aceptable (68.4%) y | respecto a la dimension
20de%20Ven | nivel 6oti 21.1%) d id idad.  Exi ivel
tanilla%20se el nive opt_|mo( . o? e | identidad. X|§te un  nive
£%C3%BAN% la variable clima | aceptable. Se afirma que existe
20la%20pers organizacional. un aceptable sentimiento de
ectiva’%20d pertenencia a la entidad y en
0, 0,
£%20105%20 considerarse  un  miembro
docentes.pdf . .
valioso de un equipo de

trabajo.

Redaccion final

Aguado (2012) En una investigacion realizada en el distrito de ventanilla se estudio el clima organizacional y la satisfaccion laboral se utilizé una muestra
de 50 profesores utilizando como técnica la encuesta. Segun el punto de vista de los profesores se llegé a la conclusién que hay un nivel aceptable del
clima organizacional; también se observé que en la categoria identidad también es aceptable segun la forma de ver de los docentes, la mayoria piensa
gue son valiosos para la organizacion.

Referencia

Aguado (2012). Clima organizacional de una institucion educativa de ventanilla segun la perspectiva de los docentes. Tesis de maestria, Lima: Universidad San Ignacio

de Loyola. Peru
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MATRIZ DE CONCEPTOS
Nro | Categoria Autor Sl tex_tual (f~uente,:, |_nd|car Parafraseo ¢Co_mo < ! SHIEYE: Referencia
apellido, afo, pagina) aplicara en su Tesis?
1 | Problema | Stephen, | Segun Stephen: Se puede decir que Centrarse en la Stephen, C (1989) los
Covey. Clima organizacional es el clima motivacion de los siete habitos de las

nombre dado al ambiente
generado por las emociones
de los miembros de un
grupo u organizacion, el
cual esta relacionado con la
motivacion de los

empleados. (p. 217)

organizacional son
las emociones de
los empleados que
repercuten en los
trabajadores y esta
estrechamente
relacionado con la

motivacion.

docentes y personal
administrativo para que
el clima organizacional
pueda ser éptimo para el

desempefio laboral.

personas altamente

efectivas. Barcelona:

ediciones Paidos.
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Cita textual s
o ¢Como el concepto
. (fuente, indicar o .
Nro | Categoria Autor : ~ Parafraseo se aplicara en su Referencia .
apellido, afio, . Link
. Tesis?
pagina)
2 Problema | Swenndeland | Segin Swenndeland | El clima | Establecer buenas | Swenndeland 'y Smith | http://www.cocmed.sld.cu/
y Smith y Smith: organizacional es | relaciones con todo el | (2002). Clima | no83/n83rev4.htm
El clima | unreflejo de lo que | personal tanto | organizacional en salud
organizacional es un | acontece dentro de | administrativo como | publica. Consideraciones
atributo  de  la | las aulas de clase. | como  docente vy | generales. Rev. Correo
organizacion  que | La buena relacion | directivo para que de | cientifico médico de
retrata  lo  que | que existe entre | esta forma no se | Holguin.

acontece dentro de la
escuela. Los climas
escolares son
saludables y abiertos
cuando existe una
buena relacion entre
los maestros, entre
maestros-director,

entre maestros-
alumnos, entre
maestros-padres de

familia (pag. 59)

todos los
trabajadores hace
un clima escolar

saludable.

generen conflictos y

desconfianza.



http://www.cocmed.sld.cu/
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Cita textual (fuente,

¢Como el concepto se

Nro | Categoria Autor indicar apellido, afio, Parafraseo . . Referencia
. . aplicara en su Tesis?
pagina)
3 | Problema | Valentina, | Segin Meza, V; Meza, Iy | Un acontecimiento | Se analizara la| Meza, V; Meza, | vy
Tacuri, J: L .
Meza, 9 . ue se encuentra entre | motivacion y los factores | Tacuri, J. 2017
Un fendbmeno que media d y ( )
Isaac entre los factores del | las posturas | del método institucional | Influencia del clima
sistema institucional y las L .
Mezay : motivaciones y | ya que se  ven | organizacional en el
tendencias
Juan motivacionales que se | factores del método | directamente relacionado | desempefio docente. Per(.
: traducen en un ..o o I
Tacuri institucional que | con el desempefio de los | Editorial  Fondo  de

comportamiento que
tiene consecuencias sobre
la organizacion tales
como la productividad,
satisfaccion, rotacion, etc.

(pag.37)

tienen consecuencia en
la empresa como la
rotacién, satisfaccion,

etc.

trabajadores.

editorial de Lima.
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Cita textual (fuente, indicar

¢Cémo el concepto se

Nro | Categoria Autor . ~ . . Parafraseo . . Referencia
apellido, afio, pdagina) aplicara en su Tesis?
4 | Problema | Fernandez, | El clima organizacional es | EIl clima organizacional son | Mejorando la percepcion | Fernandez, T (2007)
Tavare el trasfondo de sentidos | el sentir que los docentes, de los docentes respecto | Distribucion del

compartidos, sobre el cual
los actores, en este caso
profesores, administrativos
y alumnos, realizan sus
tareas cotidianas, inician
discusiones sobre distintos
aspectos de la que tienen los
alumnos de aprender a
avanzar (Distribucién del
conocimiento escolar.
Clases sociales, escuelas y
educativo  en

Latina.2007,

sistema
América
p.370)

alumnos y personal
administrativo perciben
dentro de sus actividades

dentro del centro educativo.

al centro educativo
mediante sus actividades

cotidianas.

conocimiento
escolar. Clases
sociales, escuelas y
sistema educativo en
América Latina.

México
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Cita textual (fuente,

¢Cémo el concepto se

Nro | Categoria | Autor mdmarpe;lp;eilnl ;c)io, afo, Parafraseo aplicara en su Tesis? Referencia
5 | Problema | Isaksen | Segun Isakseny Ekvall: | Define que el clima | Determinar cuales son las | Isaksen 'y Ekvall (2007)
y Ekvall | El clima organizacional | organizacional actitudes que demuestran | Percepcién del Clima

son patrones

recurrentes de los
comportamientos,

actitudes y sentimientos
que caracterizan la vida

en la
(pag.34)

organizacion.

como aquel
arquetipo que se
repite, estos pueden
ser actitudes 'y
sensaciones que
identifican a la

empresa.

los docentes ya que esto
repercute en el clima

organizacional.

organizacional por Directores
de policlinicos. Cuba. Rev.
Correo Cientifico Médico de

Holguin.
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Cita textual (fuente,

¢Como el concepto se aplicara en

Nro | Categoria | Autor indicar apellido, Parafraseo su Tesis? Referencia
afo, pagina) '
6 Problema | Montalvo | Segin Montalvo. W: El clima Es importante la impresion que tengan
Fritas, Se entiende por clima | organizacional esla | los docentes con respecto a la | Montalvo. W. (2017) El clima
Willner organizacional el instruccion que los institucion ya que de eso dependera | organizacional y el desempefio
conocimiento que | trabajadores tienen con | mucho su desempefio laboral. docente en las instituciones
tiene el personal | respecto a suempresa educativas. Per0. Editorial

acerca de su empresa,
su organizacion y sus
objetivos, la
percepcién que tiene
acerca del medio en el
cual se desempefia sus
labores, y el grado de
desarrollo  personal

gue prevé alcanzar.
(p.13).

y sus metas. Es la
impresion que el
talento humano tienen
respecto al ambiente
donde ellos laboran y
el desarrollo que
pueden alcanzar dentro

de la organizacion

universitaria de la Universidad

nacional de educacion-Per
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Cita textual (fuente,

¢Cémo el concepto se

Nro | Categoria Autor indicar apellido, afio, Parafraseo ., . Referencia
L aplicard en su Tesis?
pagina)
7 | Problema | Céspedes, | Segln Céspedes, E; De laCruz, | El clima organizacional tiene | EI comportamiento de los | Céspedes, E; De la Cruz, F
E; De la F y Sarmiento, D: repercusiones con el | docentes es fundamental para | y Sarmiento, D (2013).
Cruz,Fy El' clima organizacional se | comportamiento  de  los | detectar cual es el nivel de | Clima organizacional y
Sarmiento, | "efiere a las caracteristicas del | y-anaiadores, estos se ven | clima organizacional en la | desempefio docente en las
medio ambient trabajo, | . . .
D edio ambiente de trabajo, las afectados directa 0 | institucion educativa ay que | instituciones educativas.

cuales son percibidas directa e
indirectamente por los
trabajadores que se desempefian
en ese ambiente, y tiene
repercusiones en el
comportamiento laboral. Es
favorable cuando satisface las
necesidades personales  del
participante y eleva su estado de

animo. (pag. 144)

indirectamente dependiendo
del ambiente donde se
desempefian, esto es
beneficioso y se ven mejores
resultados cuando se satisface
las necesidades personales de

los trabajadores.

esto  repercutirh en su

desempefio.

Per(. El duende ediciones.
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Cita textual
Nro Categoria Autor (fuent_e . mdlcar Parafraseo g,Co_mo ° : concepto_ € Referencia
apellido, afio, aplicara en su Tesis?
pagina)
8 Problema Idalberto | Segun Chiavenato: La definicion de Si se mejora el Chiavenato, 1. (2017).
Chiavenato | El concepto de clima clima ambiente de trabajo | Administracion de los recursos

organizacional

expresa la influencia
del medio sobre la
motivacion de los
participantes. De tal
manera que se puede
describir  como la

cualidad o propiedad

del ambiente
organizacional que
perciben 0
experimentan sus

miembros 'y  que
influyen en su

conducta. ( p.57)

organizacional
indica que la
motivacion de los
trabajadores es
influenciada por el
ambiente. Por lo
tanto se puede
describir como la
cualidad de la
atmosfera que
perciben los
trabajadores y que
influyen en su

comportamiento.

por consecuencia el
desempefio docente
mejorara ya que estos
se encontraran
motivados para
cumplir con los

objetivos propuestos.

humanos. Bogota: mc graw hill

interamericana.
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Cita textual (fuente,

¢Como el concepto se

Nro | Categoria | Autor indicar apellido, afio, Parafraseo L : Referencia
. aplicara en su Tesis?
pagina)
9 Problema | Alvarado, | Segun Alvarado: Es la impresion que | Tomar importancia a las | Alvarado, O (2003).
Otoniel Es una percepcion que se | los docentes tienen | impresiones que tienen los | Gerencia y marketing

tiene de la organizacion y
del medio ambiente laboral
y consiste en el grado
favorable o de aceptacion o
de rechazo del entorno
laboral para las personas
que integran la

organizacion. (p. 95)

de la organizacion y
de la atmosfera de
trabajo esta puede
ser favorable o de

rechazo.

docentes de la institucion
respecto al ambiente donde

se trabaja

educativo. Per(. Fondo de
editorial de Lima. Peru.
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Cita textual (fuente, indicar

¢Coémo el concepto se

Nro | Categoria Autor . ~ . . Parafraseo . . Referencia
apellido, afio, pagina) aplicara en su Tesis?
10 | Problema | Fernandez, | Segun Pulido: Es la apreciacion del “micro | Conocer que los valores Pulido, C (2003)
Tavare La percepcion del “micro | entorno” que nace como el | son importantes para una | Clima

entorno” que surge como
resultado, tanto de pautas de
comportamiento cotidianas
y diferenciadas, como
valores, estos influyen y
afectan el significado y la
relacion de las personas

involucradas en ella. (Pag.

40).

resultado, tanto de pasos de
comportamiento  frecuentes,

como valores, estos
intervienen y perjudican el
significado y el nexo de los
individuos dentro de la

organizacion.

organizacion para evaluar
el grado de clima

organizacional.

organizacional. Una

medida del éxito.
Peru. Primera
edicion.




169

Cita textual (fuente,

¢Como el concepto se

Nro | Categoria Autor indicar apellido, afio, Parafraseo . . Referencia
. . aplicara en su Tesis?
pagina)
11 Sub Katzenbach, | Es un grupo de personas | Es un conjunto de individuos | El trabajo ene quipo Katzenbach, Jy
. con capacidades | con aptitudes involucradas | tienen un objetivo en Smith, D. (1996)
categoria . : — . . L
J 'y Smith, complementarias con un objetivo comun, un | comdn, en este caso los Sabiduria de los
Trabajo comprometidas con un | enfoque y unas metas en lo | docentes deberian equipos. Perd.
en equipo D. proposito  comun, un|que se refiere a las | enfocarse mas en estos Cesca.

enfoque y unos objetivos en
lo que se refiere a
resultados, de los cuales se
consideran conjuntamente
responsables.

(Katzenbach, J y Smith, D.
Sabiduria de los equipos.
1996, pag. 64)

consecuencias, las cuales son
un conjunto que se consideran
responsables.

objetivos.
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Cita textual (fuente, indicar

¢Coémo el concepto se

Nro | Categoria Autor . ~ . . Parafraseo o . Referencia
apellido, afio, pagina) aplicara en su Tesis?
12 | Sub Kozlowski, | Segun Kozlowski, S.y Bell, | Se puede definir los equipos | Enfocarse en las | Kozlowski, S. vy
. B: de trabajo como colectivos | actividades primordiales | Bell,  B.  (2003).
categoria - ; .
S. y Bell, | Podemos  definir los | donde su razon de ser son | yg colegio para que exista Trabajo de grupos
Trabajo equipos de trabajo como | realizar actividades que tienen un buen trabajo en equipo en organizaciones.
en equipo B. (2003). | colectivos que existen para | importancia dentro de la der Il i Espafia. Paidos
quip realizar tareas | empresa. Estan involucrados | Y POUEr flegar a cumpliry jparicy

organizacionalmente
relevantes, que mantienen
un cierto grado de
interdependencia tanto en
términos de objetivos como
de tarea, gestionan 'y
mantienen sus limites y
estan  inmersos en un
contexto  organizacional
que limita su actividad e
influye sobre sus
intercambios con  otros
equipos dentro de la
organizacion. (pag. 276)

todos los miembros de la
organizacion, influye en otros
procedimientos de la empresa.

con los objetivos de la
empresa.
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Cita textual (fuente,

¢Como el concepto se

Nro | Categoria | Autor mdmarpe;lp;ailnlgc)io, afno, Parafraseo aplicar en su Tesis? Referencia
13 Sub Martinez, | Segun Martinez, M y | Tener un equipo que | Ademas del buen | Martinez, M y Salvador, M
. Salvador, M: funcione eficazmente es | trabajo en equipo es | (2011) Aprender a trabajar en
categoria | My . : . : o : o
Crear un equipo eficaz | un  instrumento  de importante la buena | €4UIPO. Espafia. Paidos Ibérica.
(trabajo | Salvador, | es una herramienta | desarrollo y crecimiento comunicacion para que
en M poderosa tanto de | de la empresa d_e_cada todos los trabaiadores
' desarrollo y [ uno de los individuos ] J
equipo) crecimiento de la|que conforman un | Sepan cuales son los
organizacién como de | equipo, un  punto | objetivos de la
cada una de las | fundamental para el | institucion.
personas que | trabajo en equipo es la

componen un equipo,
un tema clave para
conseguir la eficacia de
un equipo es la
comunicacion.
Observar y aprender
del entorno y de los
integrantes del equipo
instituyen la base de la
relacién profesional y
de la vida del equipo.

(péag. 34)

comunicacion, ademas,
laraiz de un gran trabajo
en equipo y una buena
relacién profesional es
aprender y observar de
los  miembros  del
equipo.
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Cita textual (fuente,

¢Cdémo el concepto se

Nro | Categoria | Autor indicar apellido, afio, Parafraseo . ! Referencia
. aplicara en su Tesis?
pagina)
14 Sub Guias de | Las caracteristicas | Para que exista un clima | Existen muchas | Guias de gestion de la pequefia
. . indispensables en un | organizacional i empresa (1998) Gestion eficaz
categoria | gestion . . . caracteristicas ~ para . ; "
equipo de trabajo son: | saludable es del trabajo en equipo. Espafia.
(trabajo | dela Objetivo en comdun: | indispensable que exista | hacer un buen trabajo | Ediciones Diaz de Santo
en equefia Compartir un mismo | un buen trabajo en en equipo como el
Peq propésito, mision o | equipo, uno de los qutp
equipo) | empresa. | meta. factores indispensables | tener un  espiritu
Interdependencia: Los | en un equipo dentro de .
. L . compartido o el apoyo
miembros  reconocen | una organizacion son:

que se necesita los unos
a los otros.

Trabajo conjunto: Sus
miembros estan de
acuerdo en que, para
alcanzar sus objetivos,
deben trabajar juntos.
Espiritu  compartido:
Entre los integrantes
del grupo existe un
fuerte  espiritu  de
cooperacion y
coordinacion.
Sistemas comunes: Los
miembros aceptan,
comprenden y
comparten
determinados sistemas
de trabajo.

Objetivo comun:
Colaborar  con un
propésito en comdn o
meta.
Interdependencia:  Los
integrantes saben que
todos se necesitan unos
a otros.

Trabajo en conjunto:
Los integrantes
comparten la misma
idea que para trabajar en
equipo se debe seguir el
mismo objetivo.

Espiritu ~ compartido:
Entre todos los
individuos del grupo

existe la colaboracién y
ayuda mutua.

entre los integrantes de

la institucion.




173

Apoyo mutuo: Los
miembros estan
dispuestos a ofrecerse
apoyo practico y moral
entre si.

Reuniones: Los
integrantes trabajan
reunidos, fisica o
mediante otros medios
tecnoldgicos.
Coordinacion: El
equipo trabaja bajo la
direccién de un
coordinador,
“animado” 0
“facilitador”
Autogestion: El equipo
es capaz de planificar,
dirigir, controlar 'y
corregir  su  propio
trabajo.

(Guias de gestion de la
pequefia empresa 1998,

pag. 45)

Sistemas comunes: Los

individuos creen,
aceptan, entienden
ciertos sistemas de
trabajo.

Apoyo mutuo: Los
individuos laboran en
conjunto entre si.
Reuniones: Los
miembros laboran en
conjunto, fisica o
también  con  otros
medios tecnoldgicos.
Coordinacion: Los
empleados laboran con
una direccién de un
individuo ‘“animado” o
“facilitador”
Autogestion: Es cuando
el equipo puede
planificar, dirigir,
controlar en su propio
trabajo.
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Cita textual (fuente,

¢Cémo el concepto se

Nro | Categoria | Autor mdwarpngeilr:;c)io, afno, Parafraseo aplicara en su Tesis? Referencia
15 Sub Segun Hayes, N: En un equipo dentro de | Parte importante
. | Hayes, |En un equipo de |una organizacion, los | dentro de un grupo de | Hayes, N (2003) Direccion de
categoria . : ; . . .
_ N t_rabajo, los mle_mbros integrantes poseen trabajo_ €S la equipos de trabajo. ,U_na
(trabajo tienen aptitudes, | profesiones, aptitudes, | comunicacion para que | estrategia para el éxito.
en profesiones, responsabilidades. Un | de esta forma todos los | Espafia. Thomson Paraninfo
responsabilidades, un | equipo es un grupo de | integrantes estén | S.A
equipo) equipo consiste en unir | personas que coordinan | informados de los
y coordinar gente con | con otros individuos | objetivos de la

aptitudes distintas para
llevar a cabo una tarea
con  eficacia. Lo
importante es que cada
miembro  comprenda
perfectamente  como
contribuye cada uno a
los esfuerzos del equipo
en conjunto y, paraello,
es necesario que haya
una buena
comunicacion.

(péag. 78)

para cumplir con un
objetivo en comun. Lo
fundamental es que cada
uno de los miembros del
equipo entienda
perfectamente ~ como
aporta cada uno de los
esfuerzos para ello es
importante que exista
una buna comunicacion.

organizacion.
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Cita textual (fuente,

¢Como el concepto se

Nro | Categoria Autor indicar apellido, afio, Parafraseo . . Referencia
(. aplicard en su Tesis?
pagina)
16 | Problema | Céspedes, | Segln Céspedes, E; De la Cruz, | El clima organizacional tiene | EI comportamiento de los | Céspedes, E; De la Cruz, F
E; De la Fy Sarmiento, D: repercusiones con el | docentes es fundamental para | y Sarmiento, D (2013).
Cruz, Fy |FEl clima organizacional se | comportamiento  de  los | detectar cual es el nivel de | Clima organizacional y
Sarmiento, refiere a las caracteristicas del trabajadores, estos se ven | clima organizacional en la | desempefio docente en las
medio ambiente de trabajo, las . C . S .
D afectados directa 0 | institucion educativa ay que | instituciones educativas.

cuales son percibidas directa e
indirectamente por los
trabajadores que se desempefian
en ese ambiente, y tiene
repercusiones en el
comportamiento laboral. Es
favorable cuando satisface las
necesidades personales del
participante y eleva su estado de

animo. (pag. 144).

indirectamente dependiendo
del ambiente donde se
desempefian, esto es
beneficioso y se ven mejores
resultados cuando se satisface
las necesidades personales de

los trabajadores.

esto  repercutird en su

desempefio.

Per(. El duende ediciones.




Cita textual
(fuente, indicar

¢Coémo el concepto se

Nro Categoria Autor . ~ Parafraseo -~ . Referencia
apellido, afio, aplicaré en su Tesis?
pagina)
17 Problema Idalberto Segun Chiavenato: La definicién de Si se mejora el ambiente Chiavenato, 1. (2017).
Chiavenato | EL concepto de clima de trabajo por Administracion de los recursos

clima organizacional
expresa la influencia
del medio sobre la
motivacion de los
participantes. De tal
manera que se puede
describir como la
cualidad o propiedad
del ambiente
organizacional que
perciben 0
experimentan sus
y que
influyen en  su

miembros

conducta. ( p.57)

organizacional
indica que la
motivacion de los
trabajadores es
influenciada por el
ambiente. Por lo
tanto se puede
describir como la
cualidad de la
atmosfera que
perciben los
trabajadores y que
influyen en su
comportamiento.

consecuencia el
desempefio docente
mejorara ya que estos se
encontrardn motivados
para cumplir con los

objetivos propuestos.

humanos. Bogota: mc graw hill

interamericana.
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Cita textual (fuente,

¢ Como el concepto se

Nro | Categoria | Autor indicar apellido, afo, Parafraseo L : Referencia
. aplicara en su Tesis?
pagina)
18 Problema | Alvarado, | Segun Alvarado Es la impresion que | Tomar importancia a las | Alvarado, O (2003).
Otoniel Es una percepcion que se | los docentes tienen | impresiones que tienen los | Gerencia y marketing

tiene de la organizacion y
del medio ambiente laboral
y consiste en el grado
favorable o de aceptacion o
de rechazo del entorno
laboral para las personas
que integran la

organizacion. (p. 95)

de la organizacion y
de la atmosfera de
trabajo esta puede
ser favorable o de

rechazo.

docentes de la institucion
respecto al ambiente donde

se trabaja

educativo. Per(. Fondo de

editorial de Lima. Peru.
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Cita textual (fuente, indicar

éCémo el concepto se

Nro | Categoria Autor . o . . Parafraseo . . Referencia
apellido, afio, pagina) aplicara en su Tesis?
19 | Problema | Fernandez, | Segun Pulido: Es la apreciacion del “micro | Conocer que los valores Pulido, C  (2003)
Tavare La percepcién del “micro | entorno” que nace como el | son importantes para una | Clima organizacional.

entorno” que surge como
resultado, tanto de pautas de
comportamiento cotidianas
y diferenciadas, como
valores, estos influyen y
afectan el significado y la
relacion de las personas

involucradas en ella. (Pag.

40)

resultado, tanto de pasos de
comportamiento  frecuentes,

como valores, estos
intervienen y perjudican el
significado y el nexo de los
individuos dentro de la

organizacion.

organizacion para evaluar
el grado de clima

organizacional.

Una medida del éxito.

Per(. Primera edicion.
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Cita textual (fuente,

¢Cémo el concepto se

Nro | Categoria Autor indicar apellido, afio, Parafraseo . . Referencia
- aplicard en su Tesis?
pagina)
20 Sub Katzenbach, | Segin Katzenbach, J vy | Es un conjunto de individuos | El trabajo ene quipo Katzenbach, Jy
cateqoria Smith, D: con aptitudes involucradas
g J 'y Smith, Es un grupo de personas | con un objetivo comin, un | tienen un objetivo en Smith, D. (1996)
Trabajo con capacidades | enfoque y unas metas en lo
en equipo D. complementarias que se refiere a las | comdn, en este caso los Sabiduria de los

comprometidas con un
propésito  comin, un
enfoque y unos objetivos en
lo que se refiere a
resultados, de los cuales se
consideran conjuntamente
responsables.

(pag. 64)

consecuencias, las cuales son
un conjunto que se consideran
responsables.

docentes deberian
enfocarse mas en estos

objetivos.

equipos. Perd.

Cesca.
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Cita textual (fuente, indicar

¢Coémo el concepto se

Nro | Categoria Autor . ~ . . Parafraseo . . Referencia

apellido, afio, pagina) aplicara en su Tesis?

21 Sub Kozlowski, | Segiin Kozlowski, S. y Bell, | Se puede definir los equipos | Enfocarse en las Kozlowski, S. y
categoria | S.y Bell, B: de trabajo como colectivos | actividades primordiales | Bell, B. (2003).
Trabajo | B. (2003). | Podemos  definir los | donde su razén de ser son | del colegio para que Trabajo de grupos
en equipo equipos de trabajo como | realizar actividades que tienen | exista un buen trabajoen | en organizaciones.

colectivos que existen para
realizar tareas
organizacionalmente

relevantes, que mantienen
un cierto grado de
interdependencia tanto en
términos de objetivos como
de tarea, gestionan vy
mantienen sus limites vy
estan  inmersos en un
contexto  organizacional
que limita su actividad e

influye sobre sus
intercambios con  otros
equipos dentro de la

organizacion.
(pag. 276)

importancia dentro de la
empresa. Estan involucrados
todos los miembros de la
organizacion, influye en otros
procedimientos de la empresa.

equipo y poder llegar a
cumplir con los objetivos
de la empresa.

Espafia. Paidos

Ibérica.
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Cita textual (fuente,

¢Cdémo el concepto se

Nro | Categoria | Autor indicar apellido, afio, Parafraseo . - Referencia

nagina) aplicara en su Tesis"

22 Sub Martinez, | Segun Martinez, M y | Tener un equipo que | Ademas del buen | Martinez, M y Salvador, M
categoria | My Salvador, M: funcione eficazmente es | trabajo en equipo es | (2011) Aprender a trabajar en
(trabajo | Salvador, | Crear un equipo eficaz | un  instrumento  de | importante la buena | equipo. Espafia. Paidos Ibérica.

en M. es una herramienta | desarrollo y crecimiento | comunicacion para que
equipo) poderosa tanto de | de la empresa de cada | todos los trabajadores
desarrollo y | uno de los individuos | sepan cuéles son los

crecimiento de la
organizacion como de
cada una de |las
personas que
componen un equipo,
un tema clave para
conseguir la eficacia de
un equipo es la
comunicacion.
Observar y aprender
del entorno y de los
integrantes del equipo
instituyen la base de la
relacién profesional y
de la vida del equipo.

(péag. 34)

que conforman un
equipo, un  punto
fundamental para el
trabajo en equipo es la
comunicacion, ademas,
laraiz de un gran trabajo
en equipo y una buena
relacion profesional es
aprender y observar de
los  miembros  del
equipo.

objetivos de la
institucion.
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Cita textual (fuente,

¢Cdémo el concepto se

Nro ri Autor indicar apellido, afio, Parafraseo . . Referencia
CRlIOrE pé%ina) aplicara en su Tesis?
23 Sub Guiasde | Las caracteristicas | Para que exista un clima | Existen muchas | Guias de gestion de la pequefia
| gestion de | indispensables en un | Organizacional saludable es . empresa (1998) Gestién eficaz
categoria equino de trabaio son: indispensable que exista un | caracteristicas para del trabaio en equipo. Espafia
. |la guipe JO SON- 1 en trabajo en equipo, uno _ {rabajo en equipo. Espana.
(trabajo 5 Objetivo en  comun: | ge |os factores indispensables | Nacer un buen trabajo | Ediciones Diaz de Santo S.A
en PeqUEna 1 Compartir un  mMismo | en un equipo dentro de una en equino como el
empresa. propdsito, mision o organizacion son: quip
equipo) meta. Objetivo comtn: Colaborar | taner  yn  espiritu
Interdependencia' Los con un proposito en comun o
. : meta. compartido o el apoyo
miembros  reconocen Los

que se necesita los unos
a los otros.

Trabajo conjunto: Sus
miembros estan de
acuerdo en que, para
alcanzar sus objetivos,
deben trabajar juntos.
Espiritu  compartido:
Entre los integrantes del
grupo existe un fuerte
espiritu de cooperacién
y coordinacion.
Sistemas comunes: Los

miembros aceptan,
comprenden y
comparten

determinados sistemas
de trabajo.

Apoyo mutuo: Los
miembros estan

Interdependencia:
integrantes saben que todos
se necesitan unos a otros.
Trabajo en conjunto: Los
integrantes comparten la
misma idea que para trabajar
en equipo se debe seguir el
mismo objetivo.

Espiritu compartido: Entre
todos los individuos del
grupo existe la colaboracion
y ayuda mutua.

Sistemas comunes:  Los
individuos creen, aceptan,
entienden ciertos sistemas de

trabajo.

Apoyo mutuo: Los
individuos  laboran  en
conjunto entre si.

Reuniones: Los miembros

laboran en conjunto, fisica o
también con otros medios
tecnoldgicos.

Coordinacion: Los
empleados laboran con una

entre los integrantes de

la institucion.
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dispuestos a ofrecerse
apoyo practico y moral
entre si.

Reuniones: Los
integrantes trabajan
reunidos, fisica o
mediante otros medios
tecnologicos.
Coordinacion: El
equipo trabaja bajo la
direccion de un
coordinador,
“animado” 0
“facilitador”
Autogestion: El equipo
es capaz de planificar
dirigir, controlar 'y
corregir  su  propio
trabajo.

(Guias de gestion de la
pequefia empresa 1998,

pag. 45)

direccion de un individuo
“animado” o “facilitador”
Autogestion: Es cuando el
equipo puede planificar,
dirigir, controlar en su propio
trabajo.




184

Cita textual (fuente,

¢Como el concepto se

Nro | Categoria | Autor indicar apgllido, afo, Parafraseo aplicar en su Tesis? Referencia
pagina)
24 Sub Segln Hayes, N: En un equipo dentro de | Parte importante
categoria | Hayes, | En un equipo de |una organizacion, los | dentro de un grupo de | Hayes, N (2003) Direccion de
(trabajo | N trabajo, los miembros | integrantes poseen | trabajo es la | equipos de trabajo. Una
en tienen aptitudes, | profesiones, aptitudes, | comunicacion para que | estrategia para el éxito.
equipo) profesiones, responsabilidades. Un | de esta forma todos los | Espafia. Thomson Paraninfo

responsabilidades, un
equipo consiste en unir
y coordinar gente con
aptitudes distintas para
llevar a cabo una tarea
con eficacia. Lo
importante es que cada
miembro  comprenda
perfectamente ~ como
contribuye cada uno a
los esfuerzos del equipo
en conjunto y, paraello,
es necesario que haya
una buena
comunicacion.

(pag. 78)

equipo es un grupo de
personas que coordinan
con otros individuos
para cumplir con un
objetivo en comdn. Lo
fundamental es que cada
uno de los miembros del
equipo entienda
perfectamente ~ como
aporta cada uno de los
esfuerzos para ello es
importante que exista
una buna comunicacion.

integrantes estén
informados de los
objetivos de la

organizacion.

S.A
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Cita textual (fuente,

¢Cémo el concepto se

Nro | Categoria Autor indicar apellido, afo, Parafraseo . : Referencia
- aplicara en su Tesis?
pagina)
25 Sub Arias F, Avrias F, Heredia V:
. La motivacion laboral es un | La motivacion en el trabajoes | La motivacion es | Arias F, Heredia V.
categoria : : . N . .
Heredia V. | estado interno que activa y | una condicion interna que | fundamental para que los | Administracion de
Motivacion direcciona nuestros | activa 'y  gestiona  los | trabajadores se | recursos humanos
pensamientos y  esta | pensamientos y se relaciona a | desempefien de manera | para el alto
relacionada a todos | todas las circunstancias que | efectiva dentro de la | desempefio. 5a ed.

aquellos factores capaces
de provocar, mantener y
dirigir la conducta hacia un

objetivo y todos ellos
generan conductas que
varian en el grado de

activacion o de intensidad
del comportamiento.

(pég. 34.)

provocan, mantienen y
dirigen hacia un mismo
objetivo y todos ellos generan
comportamientos que
cambian en el grado de
intensidad de la conducta.

institucion educativa.

México DF: Trillas;
2006
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Cita textual (fuente,

¢Como el concepto se

Nro | Categoria Autor indicar apellido, afio, Parafraseo . . Referencia
. aplicara en su Tesis?
pagina)
25 | Sub categoria | Maslow Segun Maslow: La motivacion es el estimulo que | Con la pirdmide de Maslow se
Motivacion La motivacion es el impulso que | tienen los individuos de complacer | pueden saber las principales
(1992) tiene el ser humano de satisfacer | sus necesidades. Se pueden | necesidades de los trabajadores | Maslow (1992)
sus necesidades. Se clasifica en | organizar en cinco necesidades: y de esta forma enfocarnos mas | Motivacion y

cinco necesidades. Las primeras
necesidades basicas son
necesidades referentes a la
supervivencia; en el segundo
escalon estan las necesidades de
seguridad y proteccién; en el
tercero estan las relacionadas con
nuestro caracter social, llamadas
necesidades de afiliacion; en el
cuarto escalon se encuentran
aquéllas relacionadas con la
estima hacia uno mismo,
llamadas necesidades de
reconocimiento, y en ultimo
término, en la clspide, estan las
necesidades de autorrealizacion.
sélo se satisfacen las
necesidades superiores cuando
se han satisfecho las de mas
abajo, es decir, no puedes pasar
a la siguiente hasta que no hayas
satisfecho las anteriores.

(pag. 27)

La primera necesidad basica son las
necesidades que tienen que ver a la
supervivencia, como  segunda
necesidad estan las necesidades de
seguridad y proteccién, la tercera
necesidad basica se relaciona con el
cardcter social, la cuarta necesidad
y como ultima necesidad estan las
de autorrealizacion. Es importante
mencionar que las necesidades mas
altas se Satisfacen solo cuando se
han satisfecho las primeras esto
quiere decir que no se puede saltar a
la siguiente hasta que no se hayan
hecho las primeras.

en los docentes y en lo que
necesitan.

personalidad.  Espafia.

Ediciones  Diaz
Santos S.A

de
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Cita textual (fuente,

¢Cdémo el concepto se

Nro | Categoria Autor indicar apellido, afo, Parafraseo licars Tesis? Referencia
nagina) aplicara en su Tesis"
26 Sub Lévy- Segun Lévy-Leboyer: El personal directivo es el
categoria | Leboyer Las empresas no existirfan | Las organizaciones dejarian | principal responsable de | Lévy-Leboyer
Motivacion | (2003) sin los hombres y mujeres | de existir sin hombres y | motivar a su plana | (2003) La

que trabajan en ellas. Y la
tarea nUmero uno de todo

directivo  consiste  en
conseguir de sus
colaboradores una

productividad y una calidad

de trabajo maxima. Lo cual
requiere competencias
adecuadas, una

organizacion optima, pero,
ante todo, la motivacion de
todos.

(pag. 58)

mujeres que laboren dentro

de

estas. Y la principal de los
directivos consiste en que sus

trabajadores
productividad y

consigan

un

desempefio maximo. Los cual

demanda
adecuadas,

competencias
pero

principalmente a motivacion

de todos los colaboradores.

docente para que ellos
puedan cumplir con los
objetivos propuestos.

motivacion en la
empresa. Modelos y
estrategias. Espana.
Ediciones  gestion
2000.
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Cita textual (fuente,

¢Cémo el concepto se

Nro | Categoria Autor indicar apellido, afio, Parafraseo . . Referencia
. aplicara en su Tesis?
pagina)
27 Sub Sarries. L | Segun Sarries. L y Casares, | La  motivacion de los | Hay pocos trabajadores
categoria E: o colaboradores es un tema entusiasmados con sus Sarries. L y Casares,
y Casares, | La motivacion de los | engorroso, hay dos niveles. El | puestos de trabajo por eso | E  (2008) Buenas
Motivacion trabajadores es un tema | nivel uno es el bésico que es | es importante saber cudl | practicas de
E complejo, existen dos | el grado de complacencia que | es la opinién de los | recursos humanos.
niveles. El primer nivel | poseen los colaboradores con | docentes y poder mejorar | Madrid. Edid.
basico  corresponde al | la organizacion, con el puesto | en ese aspecto mediante la | Editorial

grado de satisfaccién que
tienen los trabajadores con
la empresa, con el puesto de
trabajo y con las relaciones
que mantiene con los
empleados de su entorno.
El otro nivel es la
motivacioén en el trabajo.
Son NUMerosos los
empleados satisfechos con
su trabajo, pero son muy
pocos los trabajadores
motivados en el mismo.

(pag. 74)

de trabajo y el nexo que tienen
con el entorno. El ultimo nivel
es la motivacion en la
organizacion. Son muchos los
empleados  entusiasmados
con su trabajo, pero pocos los
colaboradores motivados con
su puesto dentro de la
organizacion.

motivacion.
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Cita textual (fuente,

¢Cdémo el concepto se

Nro | Categoria Autor indicar apellido, afio, Parafraseo . . Referencia
. aplicara en su Tesis?
pagina)
28 Sub Weihrich,
categorfa Segl]r_l Weihrich, H; | La r'n,otivacic’)n es una | Las motiva_cion'es que Ig Weih_rich, H;
H; Cannice, M y Koontz, H: | expresion general que se pude | den los directivos harad | Cannice, M vy
Motivacién La motivacion es un | utilizar para cualquier tipo de | que los docentes haran | Koontz, H. (2017)
Cannice, término general que se | deseos, impulsos, | que ellos tengan un buen | Administracion.
aplica a todo tipo de | necesidades y fuerzas que se | desempefio dentro de la | Una perspectiva
My impulsos, deseos, | asemejen. Mencionar que los | organizacion. global, empresarial
necesidades, anhelos vy | directivos motivan a sus y de innovacion.
Koontz, H. | fuerzas similares. Decir | colaboradores es como decir México. McGraw
que los gerentes motivan a | que hacen las labores que Hill.

sus subordinados es decir
que hacen cosas que
esperan  satisfaran  esos
impulsos y deseos, y que
los induciran a actuar de la
manera deseada.

(pag. 74)

esperan  satisfaran  esos
anhelos y que los impulsaran
a actuar de forma correcta.
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Cita textual (fuente, indicar

¢Como el concepto se

Nro | Categoria Autor . RO Parafraseo . . Referencia
apellido, afo, pagina) aplicara en su Tesis?
29 Sub Weihrich, | Liderazgo y motivacion
categoria estan muy intercone_ctad_qs. Motivacion y Iidera_lzgo se | Tanto la motiygcién como Weih_rich, H;
H; Al entender la motivacion | encuentran muy relacionados. | la comunicacion son muy | Cannice, M vy
Liderazgo podemos apreciar mejor lo | Al comprender la motivacion | importantes para generar | Koontz, H. (2017)
Cannice, que las personas quieren y | se puede considerar mejor lo | un clima organizacional | Administracion.
porque actian como lo | que los individuos desean y | saludable. Una perspectiva
My hacen. Los lideres no solo | porque actian como lo estan global, empresarial
responden a las | haciendo. Los lideres no tan y de innovacion.
Koontz, H. | motivaciones de los [ solo  contestan a las México.  McGraw
subordinados, sino que | motivaciones de los Hill.
también las incitan o | colaboradores, sino  que
desalientan mediante el | también las estimulan o se
clima organizacional que | desalientan mediante el clima
desarrollan, y estos dos | organizacional que se estd
factores son importantes | desarrollando, y estas dos
tanto para el liderazgo | circunstancias son

como para la capacidad
para dirigir.

fundamentales tanto para el
liderazgo como la aptitud para
dirigir.




101

Cita textual (fuente, indicar

¢Como el concepto se

Nro | Categoria Autor . RO Parafraseo . . Referencia
apellido, afo, pagina) aplicara en su Tesis?
30 Sub Segun  Weihrich, H; | El liderazgo es el acto de | Un buen liderazgo dentro
.| Weihrich, | Cannice, M y Koontz, H: influenciar en los individuos | de la organizacion es | Weihrich, H;
categoria . .
El liderazgo es el arte o | para que aporten con buen | fundamental para que los | Cannice, M vy
Liderazgo | H; proceso de influir en las | animo a los objetivos de la | trabajadores puedan tener | Koontz, H. (2017)
personas para que | organizacién y para esto se | un  buen  desempefio | Administracion.
Cannice, contribuyan con | necesita  regidores. Hay | docente y se sientan | Una perspectiva
disposicion y entusiasmo a | muchos factores en los | motivados a cumplir con | global, empresarial
My las metas del grupo, y para | estudios de liderazgo, desde | los objetivos. y de innovacion.
él se requiere de seguidores. | las particularidades hasta el de México.  McGraw
Koontz, H. | Hay varios enfoques en el | eventualidad. Uno de estos se Hill.

estudio de liderazgo, desde
el de las -caracteristicas
hasta el de contingencia.
Uno de ellos se centra en
tres estilos: autocratico,
democratico 0
participativo, y liberal.
(Pag. 354)

concentra en tres estilos:
participativo,  democrético,
autocratico y liberal.
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Cita textual (fuente, indicar

¢Como el concepto se

Nro | Categoria Autor . RO Parafraseo . . Referencia
apellido, afo, pagina) aplicara en su Tesis?

32 Sub Segln Bennis y Nanos: La perspectiva méas frecuente | EI lider debe tener un _
cateqoria Bennis y El er_1foque mas coml]n_para para (_axaminar la conducta de comp_romiso con _Ios Bennis Yy Nanos
g analizar el comportamiento | los lideres es catalogar los | objetivos de la institucion | (1995) Liderazgo y
Liderazgo | NS del lider es clasificar los | diferentes liderazgos que |y guiar a los empleados | la accion, mitos y
diversos tipos de liderazgo | existen. Las maneras de | para que puedan | realidades. Editorial

existentes. Los estilos | liderazgo cambian | cumplirlos. Paidos.

varian segun los deberes

que el lider  debe
desempefiar  solo, las
responsabilidades que

desee que sus superiores
acepten y su compromiso
filosofico hacia la
realizacion y cumplimiento
de las expectativas de sus
subalternos. Se han usado
muchos  términos para
definir los estilos de
liderazgo, pero tal vez el
mas importante ha sido la

descripcion de los tres
estilos bésicos: el lider
autécrata, el lider

participativo y el lider de
rienda suelta (p. 47).

dependiendo de los deberes
que el lider debe cumplir solo,
los compromisos hacia el
cumplimiento y la realizacion
de las posibilidades de sus
trabajadores. Se han
expresado diversos términos
para determinar los estilos de
liderazgo, sin embargo, lo méas
trascendental ha sido la
especificacion de los tres
estilos esenciales: el lider
autocrata, el lider
participativo y el lider de
rienda suelta.
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Cita textual (fuente, indicar

¢Como el concepto se

Nro | Categoria Autor . RO Parafraseo . . Referencia
apellido, afo, pagina) aplicara en su Tesis?
33 Sub Segln Montalvo: | Las particularidades de un | Parte de las principales
cateqoria \’\/"v‘?l’l“a'VO' Caracteristicas de un lider: | lider: caracteristicas de un lider
g Hner. -El lider debe tener el |-El lider debe de poseer el | es saber organizar, que | Montalvo. W.
Liderazgo caracter de miembro, es | caracter de los integrantes esto | sobresalga en cualquier | (2017) ElI clima

decir, debe pertenecer al

grupo  que  encabeza,
compartiendo  con  los
demds  miembros  los
patrones  culturales vy
significados  que  ahi
existen.

-Cada grupo considera lider
al que sobresalga en algo
que le interesa, 0 mas
brillante, 0 mejor
organizador, el que posee
mas tacto, el que sea mas
agresivo, mas santo o mas
bondadoso.

- El lider debe organizar,

vigilar, dirigir, vigilar,
dirigir o simplemente
motivar al grupo a

determinadas acciones o0
inacciones segun sea la
necesidad que se tenga.
Estas cuatro cualidades del
lider son llamadas también
carisma. (p.45)

quiere decir que debe estar en
el equipo que se establezca,
compartiendo con los demas
integrantes  los  aspectos
culturales y lo que significan
que estén ahi.

-Cada integrante considera
lider al que sobresalga en
cualquier aspecto que sea de
su interés, o mas brillante o el
mejor que organiza
actividades o el més asertivo.
-El lider tiene que saber

organizar, encabezar,
observar y motivar al grupo a
especificas acciones

dependiendo la necesidad que
exista. Ha estas caracteristicas
se les llama también carisma.

aspecto, la motivacion que
dé a los integrantes de la
organizacion es
fundamental para un buen
liderazgo.

organizacional y el
desempefio docente
en las instituciones

educativas. Perd.
Editorial
universitaria de la
Universidad
nacional de

educacion-Peru
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Cita textual (fuente,

¢Cdémo el concepto se

Nro Categoria Autor indicar apellido, afio, Parafraseo . . Referencia
L aplicara en su Tesis?
pagina)
34 Sub categoria Segun Weihrich, H; Cannice, M y | El fin de la comunicacién dentrode la | La comunicacién es muy
s Weihrich, H; Koontz: organizacién  es  habilitar  la | importante  para  que la | Weihrich, H; Cannice, My
Comunicacion - - . R .
informacion para ejercer en las fases | organizacion funcione | Koontz, H. (2017)
Cannice, My | El proposito de la comunicaciénen | de cambio, es decir, ayudar en | correctamente. Es importante que | Administracion. Una
una empresa es disponer de | acciones para el beneficio de la | la informacibn se reciba | perspectiva global,
Koontz, H informacion para actuar en los | organizacién. La comunicacién es | correctamente a toda la plana | empresarial y de
procesos de cambio o facilitarlos, | fundamental para que pueda funcionar | docente. innovacion. México.
esto es, influir en la accién para | bien internamente ya que compone las McGraw Hill.

lograr el bienestar de la empresa.
La comunicacion es esencial para
el funcionamiento interno de la
empresa  porque integra las
funciones gerenciales, es necesario
sobre todo para:

Establecer y difundir las metas de
una empresa

Desarrollar planes para su logro
Organizar los recursos humanos, y
de otro tipo, de la manera més
eficaz, eficiente y, por tanto,
efectiva.

Seleccionar, desarrollar y evaluar
a los miembros de la organizacion.
Liderar, dirigir, motivar y crear un
clima en el que las personas
quieran contribuir.

Controlar el desempefio. (Pag. 36)

funciones gerenciales, Es
fundamental principalmente en:
Implantar y difundir las metas de la
organizacion

Elaborar planes para que se puedan
cumplir

Estructurar los recursos humanos
Escoger, desarrollar y determinar a los
individuos de la empresa.

Guiar, dirigir, incentivar y crear un
clima en el que los colaboradores
quieran contribuir.

Inspeccionar el desempefio
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Cita textual (fuente,

¢Como el concepto se

Nro Categoria Autor indicar apellido, afio, Parafraseo . . Referencia
. aplicara en su Tesis?
pagina)
35 | Sub categoria Direccion | Las organizaciones no pueden | Las empresas no podrian existirsi | La  comunicacion  es
... | y gestion de | existir sin comunicacion. Siesta | no hay comunicacion. Sin la primordial para el buen Direccion y gestion de
Comunicacion | empresas no existe, los empleados no | comunicacién los individuos no funcionamiento de la empresas (2008)
pueden saber que estan | podrian  saber que estan | (T 77T, comunicacion interna.
haciendo sus compafieros, los | realizando, los directores no | INStitucion y cuando hay | gspafia, Editorial
administradores no  pueden | recibirian informacién, ademas, | buena comunicacion el | vértice.

recibir informacién 'y los
supervisores no pueden dar
instrucciones. La coordinacién
del trabajo es imposible.
Podemos decir con seguridad
que todo acto de comunicacion
influye de alguna manera en la
organizacion. Cuando la
comunicacion es eficaz, tiende a
alentar un mejor desempefio y
promueve la satisfaccion en el
trabajo. Los empleados conocen
mejor su funcion en el trabajo y
se sienten més comprometidos
con él.

(Direccion 'y  gestion  de
empresas. comunicacion
interna. 2008. Pag. 7)

los supervisores no podrian dar
instrucciones y la coordinacion del
trabajo se vuelve imposible. Se
puede asegurar que cualquier acto
de comunicacién influye en la
empresa. Cuando existe una
comunicacion eficaz, se puede
mejorar el desempefio ademas de
optimizar la satisfaccion entre los
empleados. Los individuos
conocen mejor su labor dentro de
la organizacién y sienten un
COMPromiso mayor.

desempefio  de los
docentes mejora
grandemente.




196

Cita textual (fuente,

¢Como el concepto se

Nro | Categoria Autor indicar apellido, afio, Parafraseo . . Referencia
L aplicara en su Tesis?
pagina)
36 | Sub categoria GarciaJ | Segln Garcia: La comunicacion es un proceso | Hay que tomar en cuenta

Comunicacion

La comunicacion es un
recurso tan esencial como
fragil. Su gestion requiere
técnica y profesionalidad. La
calidad de la comunicacién
interna estd sometida a un
proceso engorroso, y se ve
continuamente expuesta
riesgos, las barreras que hay
de superar son de diversas
naturalezas:

Fisicas: Deficiencias técnicas
de los canales y soportes;
ambiente de ruidos vy
perturbaciones, etc.
Fisiologicas:  Limitaciones
organicas de los receptores.
Psicologicas: Turbacién
personal irritacion,
agresividad, etc.

Culturales: Distinto nivel de
formacion intelectual,
distinta mentalidad, distinto
continente, etc.
Administrativas:  Sistemas
inadecuados o incompatibles
de organizacion.

(pag. 5)

tan importante como fragil. El
proceso tiene que tener técnica
y mucha profesionalidad. La
comunicacion interna es un
proceso tedioso y se ve siempre
expuesta muchas trabas que hay
que superar y son de muchas
formas:

Fisicas: imperfecciones en los
canales como perturbaciones y
ruidos, etc.

Fisioldgicas: limitaciones
organicas de quien recibe la
informacion.

Psicoldgicas: confusion
personal, agresividad, etc.
Culturales: Diferente nivel de
opiniones, de pensamiento entre
otros.

Administrativas: sistemas
impropios de la empresa.

muchas trabas que impiden
que exista una
comunicacion fluida entre
ellas como por ejemplo las
fisiologias, psicoldgicas vy
culturales

Garcia J (2004) la
comunicacion

interna. Espana.
Ediciones Diaz de
Santos S.A
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Cita textual (fuente,

¢Cdémo el concepto se

Nro Categoria Autor indicar apellido, afio, Parafraseo . . Referencia
o aplicara en su Tesis?
pagina)
37 | Sub categoria Segin  Almenara, J; |Se puede decir que la|La comunicacion tanto
. .. | Almenara, | Romeo, My Roca, X: comunicacion dentro de la | por dentro y por fuera de | Almenara, J;
Comunicacion | . c . . N
J; Romeo, | La comunicacion | empresa es la reciprocidad | la organizacion es muy | Romeo, M y Roca,
M y Roca, | empresarial se define | dentro y fuera de la|importante ya que eso | X (2005)
X como el intercambio de | organizacion con el objetivo | hace que los objetivos y | comunicacion

informacién dentro y fuera
de una empresa con un fin
previamente planificado.
Esta se utiliza para
vertebrar los  distintos
procesos de comunicacion
de las empresas e
instituciones.
Histéricamente el proceso
comunicativo se establecia
de fuera hacia adentro, es
decir teniendo en cuenta
unicamente a los clientes.
Pero hoy en dia, este
proceso ha cambiado,
favoreciendo procesos
comunicativos de 360°
entre la empresa, sus
trabajadores y sus clientes
externos. (pag. 5)

ya planificado. Esto se
utiliza para dar consistencia
a los diferentes procesos de
comunicacion de las
organizaciones. En la
historia la comunicacion se
realizaba de fuera hacia
adentro, esto quiere decir
tomando siempre en cuenta
al cliente. En cambio, en la
actualidad, esto no es asi, se
da mayor importancia a la
comunicacion  entre  los
trabajadores.

el avance de estos se lo
sepan los trabajadores de
la empresa.

interna  de la
empresa. Espafa.
Editorial UOC.
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Cita textual (fuente,

¢Cémo el concepto se

Nro Categoria Autor indicar apellido, afo, Parafraseo . : Referencia
" aplicara en su Tesis?
pagina)
38 Problema Brunet, L | Likert, (citado por Brunet, | Likert, (citado por Brunet, 2004) | Las  dimensiones que | Brunet, L. (2004). El clima de

(Dimensiones)

2004) mide la percepcién
del clima en funcién de
ocho dimensiones:

1. Los métodos de mando.
La forma en que se utiliza
el liderazgo para influir en
los empleados.

2. Las caracteristicas de
las fuerzas motivacionales.
Los procedimientos que se
instrumentan para motivar
a los empleados vy
responder a sus
necesidades.

3. Las caracteristicas de
los procesos de
comunicacion. La
naturaleza de los tipos de
comunicacion en la
empresa, asi como la
manera de ejercerlos.

4. Las caracteristicas de
los procesos de influencia.
La importancia de la
interaccion
superior/subordinado para
establecer los objetivos de
la organizacion.

5. Las caracteristicas de los
procesos de toma de
decisiones. La pertinencia
de las informaciones en
que se basan las decisiones,

calcula la la percepcién del clima
organizacional con ocho
dimensiones.

Los métodos de mando: La
manera en el que el lider influye
en los trabajadores dentro de la
organizacion.

Las fuerzas motivacionales: la
capacidad que tiene el lider para
motivar a los trabajadores y
acudir a sus  respectivas
necesidades.

Comunicacion:

Las caracteristicas de los
procesos de influencia: la
interaccion que tienen
subordinado-director para

implantar los objetivos de la
empresa.

Toma de decisiones: la
distribucion de las funciones que
se le da a los trabajadores.
Procesos de planificacion: la
manera en que se da la fijacién de
objetivos de la empresa.
Procesos de control: la
asignacion del control entre las
instancias de la empresa.
Objetivos de rendimiento y de
perfeccionamiento: El
planeamiento como la formacion

esperada.

propone Likert diversos
enfoques para medir el
clima organizacional entre
el personal docente.
Utilizar uno de ellos para

poder realizarlo.

trabajo en las organizaciones:

México:

definicion  diagndstica vy
consecuencias.
Trillas.
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asi como el reparto de
funciones.

6. Las caracteristicas de
los procesos de
planificacién. La forma en
gue se establece el sistema
de fijacién de objetivos o
directrices.

7. Las caracteristicas de los
procesos de control. El
ejercicio y la distribucién
del control entre las
instancias
organizacionales.

8. Los objetivos de
rendimiento y de
perfeccionamiento. La
planificacién, asi como la
formacidn deseada.

(pag. 36)
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Cita textual (fuente,

¢Como el concepto se

Nro | Categoria Autor indicar apellido, afio, Parafraseo . - o Referencia
. aplicara en su Tesis®
pagina)
39 Problema Sandoval, M Segln Sandoval: Bowers y Taylor | Michigan Bowers y Taylor (citado por | Estas dimensiones apartan de como se
(Dimensiones) en la Universidad de Michigan | Sandoval) estudiaron cinco dimensiones uede medir el clima oroanizacional
estudiaron cinco grandes | para investigar el clima organizacional. P g
dimensiones para analizar el clima dentro de cualquier tipo de empresa esto | Sandoval ~ (2004)  concepto vy

organizacional.

1. Apertura a los cambios
tecnolégicos. Se basa en la
apertura manifestada por la
direccion frente a los nuevos
recursos o a los nuevos equipos
que pueden facilitar o mejorar el
trabajo a sus empleados.

2. Recursos Humanos. Se refiere a
la atencion prestada por parte de la
direccion al bienestar de los
empleados en el trabajo.

3. Comunicacion. Esta dimension
se basa en las redes de
comunicacion que existen dentro
de la organizacion, asi como la
facilidad que tienen los empleados
de hacer que se escuchen sus
quejas en la direccion.

4. Motivacién. Se refiere a las
condiciones que llevan a los
empleados a trabajar mas o menos
intensamente  dentro de la
organizacion.

5. Toma de decisiones. Evalia la
informacion disponible y utilizada
en las decisiones que se toman en
el interior de la organizacion, asi
como el papel de los empleados en
este proceso.

(Pag. 76)

Apertura a los cambios tecnoldgicos: Es
la apertura que brinda la direccién frente
a las nuevas tecnologias que podrian
mejorar el trabajo.

Recursos humanos: Es la importancia y la
atencion que brinda la direccion a la
comodidad de los trabajadores.
Comunicacién: Es la practicidad que
tienen los trabajadores de hacer que la
direccion los escuche.

Motivacién: Es el estado que tienen los
trabajadores al momento de
desempefiarse mas o menos en la
empresa.

Toma de decisiones: Cuando se toma en
cuenta la opinién de los trabajadores en la
empresa.

ayudara a identificar el nivel de clima

dentro de la institucion.

dimensiones del clima organizacional.
Ensayo Administrativo. #27 péags. 83-
87.
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Nro

Categoria

Autor

Cita textual (fuente, indicar
apellido, afio, pagina)

Parafraseo

¢Coémo el concepto se
aplicara en su Tesis?

Referencia

40

Problema

(dimensiones)

Brunet L.

Segun Brunet : Evaluar el clima de
una organizacion asegura que el
instrumento de medicién
comprenda por lo menos cuatro
dimensiones:

1. Autonomia Individual. Esta
dimension incluye la
responsabilidad, la independencia
de los individuos y la rigidez de las
leyes de la organizacion. El aspecto
primordial de esta dimensién es la
posibilidad del individuo de ser su
propio patrén y de conservar para él
mismo un cierto grado de decision.
2. Grado de estructura que impone
el puesto. Esta dimension mide el
grado al que los individuos y los
métodos de trabajo se establecen y
se comunican a los empleados por
parte de los superiores. 3. Tipo de
recompensa. Se basa en los aspectos
monetarios y las posibilidades de
promocion.

4.Consideracion, agradecimiento y
apoyo. Estos términos se refieren al
estimulo y al apoyo que un
empleado recibe de su superior.
Brunet L. EIl Clima de Trabajo en
la Organizaciones:  definicion,
diagndstico y consecuencias. 2011,
pég. 354

Para analizar el clima
organizacional es fundamental

que por lo menos cuatro
dimensiones.

Autonomia individual: en esta
dimension esta la
responsabilidad,
autosuficiencia de los

trabajadores 'y  de la
consistencia de las normas de
la empresa. La importancia de
esta dimension es de que los
trabajadores tomen hasta cierto
grado decisiones.

Grado de estructura que
impone el puesto: calcula el
grado en el que los empleados
y las normas de trabajo se
comunican a toda la empresa
por parte de los jefes.

Tipo de recompensa: son el
tipo de remuneracion y la
probabilidad de promocion.
Consideracién, agradecimiento
y apoyo: Son los estimulos y el
apoyo que un individuo recibe
de sus superiores.

Las dimensiones
ayudan a identificar las
posibles causas de un
mal clima

organizacional.

Brunet L. (2011) El Clima
de Trabajo en la
Organizaciones:
definicion, diagnostico y
consecuencias.  México:
Trillas.
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Cita textual (fuente, indicar

¢Cémo el concepto

Nro Categoria Autor : N Parafraseo se aplicara en su Referencia
apellido, afio, pagina) Tesis?
5 Problema SCHNEIDER, Segin  Schneider, B, El apoyo patrongl: Es la | El conocer las | Schneider, B, y BartI(_ett,
(Dlimensiones) | B percepcion que tienen los dimensiones C. (1968). Diferencias
Y Bartlett: empleados de los superiores individuales 'y clima
BARTLETT | se plantea las siguientes | CON respecto al apoyo que les | nos permite | organizacional: EI plan
di ) brindan y en conservar un identificar  en de investigacion vy el
imensiones: - i
ambiente amistoso desarrollo del
EI' apoyo  patronal: Esta | | 5 estryuctura: Se refiere a la | que area los | cuestionario. Espafia.
dimension evalla la | presion que los jefes dan a Editorial Trillas.
percepcion de 0S| |0 trabajadores para lograr docentes

colaboradores con respecto al
nivel en el que los superiores
estan interesados en el
progreso de sus agentes, en
apoyarlos en sus esfuerzos y
en mantener un espiritu
amistoso de cooperacion.

La estructura: Esta
dimension se refiere a las
presiones que ejercen los
superiores para que Sus
agentes respeten sus
presupuestos, conozcan el
material que esta a la venta y
acaparen nuevos clientes.

La implicacion con los
nuevos empleados: Esta
dimension se refiere a las
preocupaciones de la empresa
en cuanto a la seleccion y

con los objetivos de la
empresa.

La implicaciébn con los
nuevos empleados: Se refiere
a las inquietudes de Ila
organizacion con respecto a
la seleccion e induccion de
nuevos individuos.

Los conflictos interagencias:
se refiere a los empleados
que tanto dentro y fuera de la
empresa ponen entre dicho la
potestad de los directivos.
La autonomia de los
empleados: Es el grado de
autonomia que poseen los
individuos dentro de la
organizacion.

El grado de satisfaccion
general: es el grado de

pueden mejorar
y por ende tener
un desempefio

eficaz.




203

formacion de nuevos agentes
de seguros.

Los conflictos
interagencias: Esta
dimensién se refiere a grupos
de individuos, en el interior o
el exterior de la empresa que
ponen en entre dicho la
autoridad de los
administradores.

La autonomia de los
empleados: Esta dimension se
apoya en el grado de
autonomia que viven los
empleados en su trabajo.

El grado de satisfaccion
general: Esta dimension se
refiere al grado de satisfaccion
que sienten los empleados en
su trabajo 0 en su
organizacion. (p.47)

satisfaccion que perciben los
individuos dentro de la
empresa
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¢Cual/Qué Cita textual ¢Como el
Nro Elemer\tgs es? Autor (fuent_e ’ mdicar Parafraseo con_c ept,o > Referencia Link
metodologicos apellido, afio, aplicara en
pagina) su Tesis?
1 | Sintagma Holistico Jacqueline | Segun  Hurtado: | Menciona que | Se aplicara Hurtado file:///IC:/Users/Usuario/
Hurtado La comprension €N la | de manera de (2000) Documents/metodologia-
(2000) holistica de Ila | INVestigacion 1 se  ya  a| Metodologia de-investigacion-
investigacion esta holistica realizar una de la holistica-3ra-ed-2000-
constantemente | . ., . L . .
Ilamada 2 | sa dan cambios | iNvestigacion | investigacion jacqueline-hurtado-de-
producir cambios | ¢ esta  en | 9lobal holistica. barrera-666p%?20(2).pdf
insospechados en | constante respecto al | Venezuela,
el campo de la | evolucion en el | tema a fundacion
labor cientifica, en | CaMpPO investigar. Sypal

los procesos
metodoldgicos y
en la didactica de
la investigacion.

cientifico y en
los
procedimientos.
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Elementos . - ,
. . . Cita textual (fuente, indicar ¢Como el concepto se .
Nro | metodolog | ¢Cuél/Qué Autor . . Parafraseo . . Referencia
. apellido, afo, pagina) aplicara en su Tesis?
Icos es?
2 Tipo Proyectiva Jacqueline | Segun Hurtado: Se  elaborara  una | Hurtado
Hurtado La investigacion proyectiva _Con _ es_tc/e tipo  de | propuesta para | (2000)
(2000) involucra creacion, disefio, mveds.tlggcmn se elabora o | sojycionar el problema | Metodologia
elaboracion de planes, o de se diseha una propuesta mas no se ejecutara. de la
respecto al problema. Es vestioacia
proyecto, para que_ U Gn proceso donde  se inves |g,ac_|o
proyecto  se  considere | involucra la creacion de n holistica.
investigacion proyectiva, la | ideas. La proposicion Venezuela,
propuesta debe estar | debe estar compuesta por fundacion
fundamentada en un proceso | Una exhaustiva indagacion Sypal

sisteméatico de busqueda e
indagacion que recorre los
estadios descriptivo,
comparativo, analitico,
explicativo de la espiral
holistica. El investigador
debe disefiar o crear una
propuesta capaz de producir
los cambios deseados.( P.46)

de informacién.
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Nro | Elementos ¢ Cuél/Qué Autor Cita textual (fuente, | Parafraseo ¢Cémo el concepto Referencia
metodoldgicos | es? indicar  apellido, afio, se aplicara en su
pagina) Tesis?
4 | Nivel Comprensivo | Jacqueline | Segun Hurtado: Esta investigacion se | Ayuda porque se Hurtado (2000)
Hurtado | La investigacion | realiza para describir | describir a el Metodologia de la
(2000) descriptiva se realiza | el problema, problema a investigacion

cuando la experienciay la
exploracion previa
indican que no existen
descripciones  precisas
del evento en estudio, o

que las descripciones
existentes son
insuficientes 0 ha
quedado obsoletas

debido a un flujo distinto
de informacion, a la
aparicion de un nuevo
contexto, a la invencion
de nuevos aparatos o
tecnologia de edicion,
etc. (p.78)

responde a las
interrogantes quien,
que, donde, cuando,
cuantos. Ayuda a
presentar una
explicacion acertada
del problema.

investigar y a
entender mejor los
factores de la causa
dela investigacion.

holistica. Venezuela,
fundacion Sypal
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Cita textual (fuente,

¢Como ayuda este

Referencia

Nro | Elementos ¢Cual/Qué Autor indicar apellido, Parafraseo concepto a tu tesis?
metodologicos es? afio, pagina)
5 Método Deductivo Made, Segln Made: El método | Dard  un mayor | Madé, N (2006)
Nicolas Método deductivo: | deductivo va de lo | panorama del | Metodologia de la

Mediante el método
l6gico deductivo se
aplican los
principios
descubiertos a casos
particulares, a partir
de un enlace de
juicios. (p.67)

genérico a lo
especifico. Va de la
informacion general
para después
aplicarlo a
acontecimientos en
hechos particulares.

problema y se podra
tener una perspectiva
mas  amplia  del
problema y sus causas.

investigacion. Meéxico.
Editora Mac Graw Hill.
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Cita textual (fuente, indicar

Referencia

Nro | Elementos Autor apellido, afio, pagina) Parafraseo ¢Como el concepto se
metodologicos aplicara en su Tesis?
6 Cuali Tamayo y Segln Tamayo y Tamayo: | La poblacién se puede | Se utilizara la Tamayo y Tamayo, M El
30 Tamayo, La poblacion se define | decir que es la| poblacién proceso de la investigacion
Docentes | Mario como la totalidad del | totalidad del problema | ~ynsiderando la cientifica. Editorial Limusa
- _ fenome_:no a estudiar dor]clje a investigar en la cual totalidad de los S.A Mexico 1997
Ne} Cuanti la unidad de poblacion | los  miembros a q de
3 3 posee una caracteristica | estudiar tienen _oc_ente_s, ¢la _
§ comin la cual se estudia y | particularidades institucion educativa
docentes da origen a los datos de la | iguales y da inicio a
investigacion. (p.84) las cifras de la
exploracion.
Cita textual (fuente, indicar
Nro | Elementos Autor apellido, afo, pagina) Parafraseo ¢Como el concepto se | Referencia
metodologicos aplicara en su Tesis?
7 Cuali Tamayo y Segln Tamayo y Tamayo: | La muestra es un | Se elegira una Tamayo y Tamayo, M
X ntes | a0, | ividuos dusse tomade a | que se acquiere de 1 | Tuestracue | El proceso de la
< | Docentes | Mario uos g ; que Se adg avudara al analisis | investigacion cientifica.
= poblacion, para estudiar un | poblacion, para | @y Editorial Li S A
S Cuanti fendmeno estadistico | analizar un problema | de resultados. ' Qr'a imusa .
= 3 (p.48). especifico. Mexico 1997

docentes
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precisa de un
fendmeno dado. Puede
conocerse tanto la
frecuencia, amplitud y
magnitud de  un

fendbmeno, como su
profundidad y
complejidad.

evidentemente, la
combinacion de
observaciones puede
producir  respuestas

mas amplias y variadas
frente a un problema
de  investigacion, al
contemplar diversas fuentes

y tipos de datos, contextos y
formas de analisis.

conocimiento sobre
un problema dado
ya que se puede
saber la recurrencia,
extension, impacto

ademas de tener
resultados mas
amplios y
respuestas mas

exactas; es la
combinacion  del
método cuantitativo
y cualitativo.

encuestas como
método

cuantitativo lo
que enriquecera
la investigacion
y se obtendran
resultados mas
exactos.

Cita textual (fuente S80I e
Nro | Elementos ¢Cuél/Qué es? | Autor — . . | Parafraseo concepto se
L . indicar apellido, afio, . :
metodoldgicos L aplicara en su | Referencia
pagina) .
tesis?
8 Enfoque Mixto Hernandez, La aceptacion del | Con la| Se utilizara la | Hernandez,
Fernandes y | paradigma mixto | investigacion mixta | entrevista como | Fernandez y
Baptista permite  tener una|Se Puede  tener | meingo Baptista  (2006)
perspectiva més | Mayor cualitativo y las | Metodologia de la

investigacion.
México - Editorial:
McGraw-Hill




210

Nro | Elementos Autor Cita textual (fuente, indicar
metodologicos apellido, afio, pagina) Parafraseo ¢Como el concepto se | Referencia
aplicara en su Tesis?
9 Cuanti | Buendia, L., | Segun Buendia, Colds y | La encuesta permite | Se encuestard a todos los | Buendia, L., Colés, P. vy
Colés, P. y | Hernandez): saber lo que las | docentes mediante | Hernandez, F.
Hernandez, | La encuesta permite conocer | PErsonas Creen, | nrequntas directas para | (1998). Métodos de
F. lo que hacen, opinan o PIENsan 0~ Proponen | -,nacer sus perspectivas In\_/estlgauon, ?rT
. esto se realiza con L Psicopedagogia.  Madrid:
plen_san los encuestados preguntas  que  se en cuanto a la institucion. McGraw-Hill.
mediante preguntas | elaboran por escrito y
realizadas por escrito y que | que se puede responder
puedan ser respondidas sin la | sin el que encuestador
presencia del encuestador. | €Ste presente.
(Pag. 124)
§ Cuali Janesick Segun Janesick: La entrevista | La entrevista es cuando | Se entrevistara a dos | Janesick (citado en
5 (citado  en | se define como una reunion | S¢  agrupan  cierto | docentes para tener mayor | Sampieri 2014, p. 403)
P Sampieri para conversar e intercambiar | NUmero de  personas | conacimiento del
2014, p. 403) para hablar © | ambiente en el cual estan

informacion  entre  una
persona (el entrevistador) y
otra (el entrevistado) u otras
(entrevistados). En la
entrevista, a través de las
preguntas y respuestas se
logra una comunicacion y la
construccién  conjunta  de
significados respecto a un
tema.(p.48)

intercambiar opiniones
tanto el entrevistador
como el entrevistado.
En dicha entrevista hay
cierto tipo de preguntas
y respuestas donde se
logra  construir el
significado de un tema.

trabajando y saber su
sentir con respecto al
clima organizacional
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Nro | Elementos Autor Cita textual (fuente, indicar
metodologicos apellido, afio, pagina) Parafraseo ¢Como el concepto se | Referencia
aplicara en su Tesis?

8 Cuanti | Aristides, V. El cuestionario es el | Se elaborara un | Aristides, V. (2012).
Segun Aristides: instrumento | cuestionario con | Desde la idea hasta la
el cuestionario es el | cuantitativo Mas | veintiun preguntas a los | sustentacion: 7  pasos
instrumento  cuantitativo famos_o que  S€130  docentes de la para una tesis exitosa.

, o maneja para recoger | . . . .
maés popular, utilizado para informacion, creado institucion. Lima
la recoleccion de | para cuantificar e
informacion, disefiado para | internacionalizar la
@ poder  cuantificar  y | informacion.
% universalizar la
£ informacidn, y estandarizar
= el  procedimiento  de
= entrevista. (p.48)
Cuali | Sampieri Segan Samperi: la guia de entrevista | Se utilizar4 una guia de | Sampieri R, Metodologia
Roberto Laguia de entrevistaes | es un documento que | entrevista de la investigacién. Mc

un documento que contiene
los temas, preguntas
sugeridas y aspectos a
analizar en una entrevista.

(p.58)

tiene los contenidos,
preguntas y aspectos
a examinar en la
entrevista.

para
entrevistar a los
docentes.

Graw Hill
México 2014.

Education.
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Nro

Elementos metodologicos

Autor

Analisis de

datos

Cuanti
Diagnostico cuantitativo

Medidas de frecuencia y porcentajes Pareto (80/20)

Cuali
Diagnostico cualitativo

Triangulacion
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Anexo 11 Evidencia de visita a la empresa




