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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo general desarrollar un plan basado en
el clima organizacional para optimizar el desempefio laboral del personal docente del
CEN “Gral. Ezequiel Zamora” de Tinaquillo Edo. Cojedes, desarrollar el estudio se
enmarco en el paradigma positivista con un enfoque cuantitativo, el nivel de la
investigacion es descriptiva con un disefio no experimental de corte transeccional,
modalidad proyecto factible. La poblacion fue (20) docentes entre coordinadores y de
aula del contexto unidad de estudio, la muestra seleccionada para esta investigacion
fue censal o total. La técnica es la encuesta y el instrumento de recoleccion de datos
utilizado es el cuestionario con veintidds (22) preguntas escala de Likert. La validez
se realiz6 mediante el juicio de expertos y la confiabilidad fue calculada de acuerdo al
método Alpha de Cronbach, 0,86 el resultado. Como técnica para interpretar la
informacion se usO la estadistica descriptiva. Segun el diagnostico: La institucion
cuenta con un clima organizacional que no se adecua a unir de manera armoniosa los
diversos elementos que buscan orientar las acciones preventivas y correctivas
necesarias para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de procesos y resultados
organizacionales relacionados con el desempefio laboral del personal docente, ya que
segun manifiesto de la mayoria del personal referido, se detect6, poca voluntad en la
ejecucion de esfuerzos para el logro de las metas de la institucién. Orientd el disefio,
aplicacion y la respectiva evaluacién donde el 100% de los docentes y coordinadores
participantes que laboran en el CEN “General Ezequiel Zamora” de Tinaquillo,
consideran que la propuesta les brindd herramientas Utiles que les permitieron
conocer las limitaciones existentes con respecto al clima organizacional entre
comparfieros de trabajo, ofreciéndoles la posibilidad se sensibilizarse en integrarse
como grupo con metas comunes, capaces de reconocerse Yy visibilizarse y en ese
sentido mejorar su desempefio laboral

Palabras claves: Clima organizacional, desempefio laboral, personal docente.
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ABSTRACT

The present investigation has like general objective to develop a plan based on the
organizational climate to optimize the labor performance of the teaching staff of the
CEN "Gral. Ezequiel Zamora "by Tinaquillo Edo. Cojedes develop the study is
framed in the positivist paradigm with a quantitative approach, the level of research is
descriptive with a non-experimental transectional design, feasible project modality.
The population was (20) teachers between coordinators and the classroom context of
the study unit, the sample selected for this research was census or total. The technique
is the survey and the data collection instrument used is the questionnaire with twenty-
two (22) Likert scale questions. The validity was made by expert judgment and the
reliability was calculated according to the Cronbach method, 0.86 the result.
Descriptive statistics was used as a technique to interpret the information. According
to the diagnosis: The institution has an organizational climate that is not adapted to
unite in a harmonious way the various elements that seek to guide the necessary
preventive and corrective actions to optimize and / or strengthen the functioning of
processes and organizational results related to job performance of the teaching staff,
since according to the manifesto of the majority of the personnel referred, it was
detected, little will in the execution of efforts for the achievement of the goals of the
institution. I orient the design, application and the respective evaluation where 100%
of the participating teachers and coordinators that work in the CEN "General Ezequiel
Zamora" of Tinaquillo, consider that the proposal gave them useful tools that allowed
them to know the existing limitations with respect to the organizational climate
among coworkers, giving them the opportunity to be sensitized to integrate as a group
with common goals, capable of recognizing themselves and being visible and in that
sense improving their work performance

Keywords: Organizational climate, work performance, teaching staf



INTRODUCCION

Popularmente es comentado que el lugar de trabajo constituye en el “segundo
hogar" de las personas, pues diariamente se conviven aproximadamente ocho horas
en las tareas laborales junto con los compafieros de trabajo, por lo que se podria decir
que en el trabajo se cuenta con una segunda familia, pues practicamente se convive
mas con los compafieros de trabajo que con los familiares en casa. En relacion a este
punto, el tema del "Clima Organizacional™ refiere precisamente al ambiente que se
crea y se vive en las organizaciones laborales; llamese escuela o empresa, los estados
de &nimo y como estas variables pueden afectar el desempefio de los trabajadores.

Ante tal orden de consideraciones, el clima organizacional forma parte de la
cultura de cada organizacion, es decir, es parte de la personalidad propia de esa
organizacion ya que no se encontrard dos climas organizacionales iguales, el
comportamiento institucional es tan variable como el temperamento de cada persona
que trabaja dentro de su ambiente. Se refiere al ambiente que se crea y se vive en las
organizaciones laborales, los estados de animo y como estas variables pueden afectar
el desempefio de los trabajadores. Se considera que el clima organizacional llega a
formar parte de la cultura de cada empresa, es decir, es parte de la personalidad
propia de la organizacion.

En este sentido, el denominado clima organizacional puede determinar y
condicionar el comportamiento del personal docente del CEN “Gral. Ezequiel
Zamora” de Tinaquillo Edo. Cojedes, favoreciendo o desfavoreciendo el grado de
desempefio con respecto a los fines del mismo. Con respecto al desempefio laboral, a
opinion de Alvarez (citado en Barrios, 2015) “es el cumplimiento de las funciones del
proceso educativo” (p.1) y Robbins y Coulter (2011), por su parte plantea que dicho
desempefio va a depender de las habilidades intelectuales y fisicas necesarias para su
desenvolvimiento en el puesto de trabajo, por lo cual deben considerar los requisitos
exigidos en el perfil del mismo. Tomando en cuenta estas definiciones, el desempefio

docente debe dirigirse no solo al cumplimiento de las funciones dentro del proceso



educativo, sino hacia otras actividades como la disposicion del docente para
planificar, organizar y controlar todas las actividades dentro del proceso educativo
donde labora.

En tal sentido, la presente investigacion se refiere a un plan basado en el clima
organizacional para optimizar el desempefio laboral del personal docente de la
institucién antes mencionada, describiendo aspectos relativos a ambas variables,
como son: importancia, factores del clima organizacional, comunicacion, calidad y
desempefio, desempefio docente. Por consiguiente, esta investigacion se estructur6 en
cinco capitulos.

En el capitulo I el problema, el cual incluye el planteamiento del problema,
objetivos de la investigacion, la justificacion de la investigacion; el capitulo Il lo
constituye el marco teorico, los antecedentes, las bases teoricas, bases legales v;
cuadro de operacionalizacion de variables, por su parte en el capitulo 111 se expone el
marco metodologico, el disefio y tipo de investigacion, poblacion, muestra, técnicas
de recoleccion de datos, validez y confiabilidad del instrumento.

Luego se procede en el capitulo 1V al andlisis e interpretacion de los resultados.
Siguiendo el capitulo V con la propuesta. A continuacion, conclusiones y
recomendaciones, se listan las referencias impresas y electrénicas consultadas,
seguidas de los anexos (instrumentos de recoleccién de datos, validacion de expertos

y prueba de confiabilidad).



CAPITULO |

EL PROBLEMA

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Un clima organizacional 6ptimo se convierte en un factor positivo para toda
organizacion, ya que un colaborador motivado se desenvuelve adecuadamente en su
puesto de trabajo, lo que incide en el alcance de las metas de la institucién. Baguer
(2005), menciona que “el clima organizacional influye en el comportamiento de las
personas, en su actitud ante el trabajo y por ende en su rendimiento” (p.67). Por otro
lado, existen microclimas diferentes en las organizaciones dependiendo de los estilos
de liderazgo existentes en cada uno de los departamentos, puede haber areas donde el
clima sea adecuado y las personas trabajen comodamente, mientras que en otras el
ambiente es completamente negativo.

Lo descrito permite considerar, en la actualidad las instituciones educativas,
ademas de ofrecer calidad académica estan desarrollando estrategias que permitan
brindar un servicio optimo a los estudiantes; lo que implica una necesaria relacion
entre los procesos administrativos y psicologicos para la optimizacion del
funcionamiento organizacional. Lo anterior es posible lograrlo si se genera un clima
laboral positivo en donde se promueva compromiso y sentido de pertenencia con la
institucion.

Como puede apreciarse, el clima (entorno laboral) tiene consecuencia en el
proceder de los miembros de la institucion, porque supone una reinterpretacion de lo
que sucede, y por lo tanto va influir en la disposicién con que afronten sus tareas. Un
clima adecuado, amable, va a traducirse en un mejor desempefio, coordinacion,
productividad y sera posible acercarse a la excelencia. En ese sentido Chiavenato
(2002) lo define como “el ambiente interno existente entre los miembros de la
organizacion y esta intimamente relacionado con el grado de motivacion de sus
participantes “(p.75). En sintesis, los autores quieren expresar que si el trabajador

tiene el don de percibir el ambiente que se desarrolla en su lugar de trabajo,



dependiendo de la misma sera su comportamiento, rendimiento y motivacién en la
organizacion.

No obstante, independientemente de como se conciba, del enfoque adoptado, de
la caracterizacién o tipologias del clima, hay un significativo consenso en que el
clima organizacional es una dimension de calidad de vida laboral, y tiene gran
influencia en la productividad y el desarrollo del talento humano de una empresa.

En relacion a la idea anterior, a la luz de lo que expresan Pérez, Sanchez y
Figuera (2005):

La administracion de talento humano es bastante compleja y requiere un alto
grado de sensibilidad humana, favoreciendo un clima organizacional donde
las relaciones personales estén orientadas hacia un desarrollo abierto y
participativo que facilite la creacion de adecuados sistemas de coordinacion,
capacitacion, mejoramiento  continuo, incentivacion, participacion,
satisfaccion laboral y productividad con la mas alta calidad de servicios
publicos (p.67)

No hay duda de que muchos trabajadores por lo general estan insatisfechos con el
empleo actual o con el clima organizacional imperante en un momento determinado y
eso se ha convertido en una preocupacion para muchos gerentes. Tomando en
consideracion los cambios que ocurren en la fuerza de trabajo, estos problemas se
volveran mas importantes con el paso del tiempo. Todos los gerentes deben actuar
como personas claves en el uso de técnicas y conceptos de administracion de personal
para mejorar la productividad y el desempefio en el trabajo.

En consecuencia, el clima organizacional implica unir armonicamente diversos
elementos, la relacion laboral que se da en el quehacer cotidiano debe estar
fundamentada en el respeto, la solidaridad, el compafierismo, la motivacion, la
formacidn, garantias y mejoras sociales, relaciones de igualdad, reconocimientos a los
logros obtenidos, proyeccion y prestigio de la institucion donde se valore el

desempefio profesional de los docentes. A tal efecto, Palma (2004), considera que:

El clima laboral es entendido como la percepcidn sobre aspectos vinculados al
ambiente de trabajo, permite ser uno de los aspectos diagndstico que busca
orientar acciones preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o



fortalecer el funcionamiento de procesos y resultados organizacionales.
(p. 31)

De alli que el clima organizacional estd directamente influenciado por las
relaciones interpersonales de todos los que en ella actlan, sabiendo que este depende
de las percepciones que tengan sus miembros en el quehacer cotidiano, por lo que el
gerente como lider debe coadyuvar con la mejora continua de dichas relaciones,
coordinar eficientemente el talento humano con el que cuenta la organizacion,
minimizar las situaciones conflictivas y mantener niveles de comunicacién 6ptimos.

Tomando como punto de anclaje conceptual, las instituciones educativas son
organizaciones que prestan un servicio, donde la calidad es percibida facilmente no
obstante medirla es un proceso complicado, ahora bien, dentro de estas
organizaciones es sumamente importante el desempefio laboral que segin Chiavenato
(2005) “es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados,
este constituye la estrategia individual para lograr los objetivos” (p.159).

Con base en el desempefio laboral ya sefialado, hay que destacar el trabajo que
viene realizando el Gobierno Nacional y el Ministerio del Poder Popular para la
Educacion por crear las mejores condiciones de estudio, tecnologia, igualdad, equidad
y justicia social que cada estudiante venezolano merece. Sin embargo, el desempefio
que cada personal docente realiza pareciera estar influenciado por el clima laboral de
la organizacion en el que se desenvuelve; puede entonces este Gltimo dificultar el
proceso dentro de la institucion educativa por consiguiente no lograr los objetivos
planteados.

Es de resefiar que las instituciones educativas son unidades sociales complejas ya
que en ellas interactian individuos que deben cumplir con metas, programas y
lineamientos emitidos por el ente rector (MPPE) para poder obtener resultados se
necesitan de las relaciones de interaccion con el medio, también son varios los
factores que influyen en su ambiente laboral, los que se convierten en asuntos claves
para lograr su eficiencia y calidad.

Tal como lo plantea Diaz (2004), “la satisfaccion en el trabajo estd asociada a

multiples variables en el escenario del trabajo. La persona puede tener mayor o menor



satisfaccion dependiendo de la dificultad de la tarea o por el contrario puede aburrirse
si la tarea es muy sencilla y rutinaria” (p. 12). Se pueden identificar otras variables
asociadas a la tarea y su satisfaccion por ejecutarla. Se pueden mencionar: las
relaciones interpersonales, las oportunidades de ascenso, la toma de decisiones, los
estimulos visuales del ambiente, las herramientas de trabajo, la cohesién de grupo y la
centralidad del trabajo.

Con referencia a lo anterior, la efectividad organizacional también depende en
alguna medida del clima laboral. Cuando en una institucion educativa estd presente
un ambiente de desconfianza y hay malas relaciones interpersonales, el trabajo en
equipo se dificulta; los profesores tienden a trabajar aislados o integrar algin
subgrupo; cuesta pedir ayuda, para no quedar mal ante los demas y también cuesta
corregir los errores, ya que los que obtienen resultados exitosos se guardan la receta
para si, y los otros se encierran en una actitud defensiva y refractaria a todo tipo de
criticas. La institucion escolar, como organizacion, no aprende de sus logros y
fracasos.

Hechas las consideraciones anteriores, el personal docente del CEN “Ezequiel
Zamora” de Tinaquillo Edo. Cojedes, del ciclo de educacion media y diversificada;
que comprende 1°, 2° y 3° de educacién media y 4° y 5° de la educacion
diversificada, en el turno de la tarde no escapa a la problematica planteada. Por medio
de observaciones y conversaciones informales se aprecia un clima organizacional que
evidencia la necesidad de mejorar y/o fortalecer la comunicacion, la motivacion, el
sentido de pertenencia y el trabajo en equipo, ya que estos elementos si no estan en
niveles optimos llevarian a una desmotivacion laboral lo cual hace que no se
esfuercen por preparar y mejorar sus clases, capacitarse; planificar, ejecutar sus
actividades y elaborar sus materiales didacticos para la ensefianza.

A pesar de que la institucion apenas cuenta con cinco afios de fundada se han
realizado dos cambios del grupo directivo y la plantilla de docentes en su mayoria son
nuevo ingreso en el sistema educativo, se vienen presentando signos latentes pero
alarmantes de descuido de sus funciones con la institucion, incumplimiento con el

horario de trabajo, reposos médicos frecuentes e incumplimiento en la entrega a



tiempo de trabajos asignados. Situacidn que afecta directamente el clima laboral en la
institucion y la calidad educativa que reciben los estudiantes que en ella hacen vida
académica y profesional.

Asi pues, luego de plantearse la situacion antes mencionada y de querer
contribuir con la optimizacion del desempefio laboral en esta institucion educativa;
surgen las siguientes interrogantes: (Cudl sera la necesidad de un plan basado en el
clima organizacional para optimizar el desempefio laboral del personal docente del
CEN “Gral. Ezequiel Zamora” de Tinaquillo Edo. Cojedes? (Como sera la
factibilidad de implementar un plan basado en el clima organizacional para optimizar
el desempefio laboral del personal docente del CEN “Gral. Ezequiel Zamora” de
Tinaquillo Edo. Cojedes? ;Que caracteristicas tendra un plan basado en el clima
organizacional para optimizar el desempefio laboral del personal docente del CEN
“Gral. Ezequiel Zamora” de Tinaquillo Edo. Cojedes? ¢COmo sera la efectividad de
un plan basado en el clima organizacional para optimizar el desempefio laboral del

personal docente del CEN “Gral. Ezequiel Zamora” de Tinaquillo Edo. Cojedes?
Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

Desarrollar un plan basado en el clima organizacional para optimizar el
desempefio laboral del personal docente del CEN “Gral. Ezequiel Zamora” de

Tinaquillo Edo. Cojedes
Objetivos Especificos

Diagnosticar la necesidad de un plan basado en el clima organizacional para
optimizar el desempefio laboral del personal docente del CEN “Gral. Ezequiel

Zamora” de Tinaquillo Edo. Cojedes



Determinar la factibilidad de implementacion de un plan basado en el clima
organizacional para optimizar el desempefio laboral del personal docente del CEN
“Gral. Ezequiel Zamora” de Tinaquillo Edo. Cojedes

Disefiar un plan basado en el clima organizacional para optimizar el desempefio
laboral del personal docente del CEN “Gral. Ezequiel Zamora” de Tinaquillo Edo.
Cojedes

Valorar la efectividad del plan basado en el clima organizacional para optimizar
el desempefio laboral del personal docente del CEN “Gral. Ezequiel Zamora” de
Tinaquillo Edo. Cojedes

Justificacion

En toda organizacion la motivacion se vincula con el comportamiento de las
personas y es un elemento vital para el desempefio. La tarea de todo directivo es crear
condiciones de trabajo que favorezcan el deseo hacia las acciones de un buen
desempefio y la conservacion de esa energia entusiasta hacia los logros previstos de
tal manera que la diferencia se haga a partir del desempefio desde estandares de
calidad desde el protagonismo del docente.

En tal sentido, la realizacion de este estudio es pertinente porque permite llevar a
cabo un analisis de la situacion actual del educador, siendo este pilar fundamental en
el proceso ensefianza-aprendizaje de los nifios, especificamente del Municipio
Tinaquillo, con respecto al clima organizacional que lo envuelve y a su desempefio
laboral. Por otro lado, este estudio tiene relevancia, puesto que el clima
organizacional constituye un elemento de gran importancia y es una herramienta
esencial en el proceso de ensefianza - aprendizaje pues este sera el incentivo o
elemento principal que debe tener todo docente de aula para luego transmitirlo a sus
estudiantes y poder transformar la realidad del mismo, a la vez que se logra optimizar
la labor del docente y obtener un proceso educativo basado en la calidad y un

aprendizaje significativo en el educando.



Desde el punto de vista pedagdgico, este estudio es importante ya que la calidad
de la ensefianza depende de la busqueda de una educacion que garantice un conjunto
de condiciones que permita conocer las necesidades de los estudiantes y adoptar
mejores herramientas para fortalecer el desempefio laboral eficiente en la institucion.

En el mismo orden de ideas, la calidad del desempefio del docente en las aulas de
clase depende de la forma en que se gerencia o administre la organizacion de tal
manera que las acciones que en ésta se emprendan pueden llegar a significar o no de
calidad en el proceso educativo que se imparte.

Asimismo, el estudio en cuestion esta relacionado con el gran objetivo nimero 2
del Plan de Patria (2013-2019) y enmarcada dentro del area del conocimiento de
Ciencias Sociales y Economicas en la linea de Gerencia Publica del plan de
investigacion de la Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales
Ezequiel Zamora, (UNELLEZ).
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CAPITULO II
MARCO TEORICO
Antecedentes de la Investigacion

En esta fase de la Investigacion se toman en cuenta algunas definiciones de
autores y de algunos trabajos de Investigacién realizados anteriormente, relacionados
a la necesidad o problema de estudio, que a través de ellos se podra juzgar la
importancia de abordar puntos de partida con solida perspectiva tedrica, que hagan
relacion y den origen a la investigacion. Al mismo tiempo se apoya en Arias (2012)
quien sefiala que “los antecedentes reflejan los avances y estado actual del
conocimiento en un area determinada y sirve de modelo o ejemplo para futuras
investigaciones” (p14). En este sentido los antecedentes més resaltantes se destacan a
continuacion:

En funcion de ello, Malpica (2015), en su investigacion titulada: Manejo de
conflicto del gerente educativo y su incidencia en la satisfaccion laboral del docente;
cuyo objetivo fue realizar un andlisis del manejo de conflicto del gerente educativo y
su incidencia en la satisfaccion laboral del docente en el Colegio Ambientalista 22 de
abril del Municipio Naguanagua del Estado Carabobo.

La naturaleza del mismo se enmarca en el paradigma cuantitativo y el tipo de
estudio es descriptivo con un disefio de campo no experimental. La muestra estuvo
conformada por veintitrés (23) docentes de la referida Institucion Educativa a los
cuales se les aplicd una encuesta utilizando como instrumento el cuestionario. La
confiabilidad del instrumento de la investigacion se determind a través del indicador
estadistico Alfa de Cronbach, obteniéndose como resultado un o= 0,81. Asi mismo se
concluy6é que los docentes, ven al directivo como un miembro de la comunidad
educativa con aspectos que humanizan el proceso educativo en la dinamica
lider/seguidor o jefe/subordinado y el mismo demuestra que conoce las necesidades
de su grupo e identifica las fortalezas de las individualidades delegando funciones a

su personal.
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Por tanto, se observa que éste estudio guarda relacion con la investigacion
planteada, porque ambas describen satisfaccion laboral del docente y como esta
puede afectar su praxis diaria, y, por ende, en el proceso de aprendizaje de los
estudiantes. Para luego construir conocimientos que permitan accionar mecanismos
que ayuden a minimizar la problemética con el fin Gltimo de elevar la calidad
educativa. En este estudio se refleja la interaccion entre caracteristicas personales y
organizacionales.

En cuanto, Heredia (2014), realiz6 una investigacion que lleva por titulo “Clima
organizacional y satisfaccion laboral” la cual tuvo como objetivo general analizar la
relacién del clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal que trabaja en
la Universidad Panamericana del Puerto (UNIPAP), la naturaleza del estudio se
realizé bajo el Paradigma Cuantitativo y el tipo de investigacion fue Correlacional,
con un disefio de Campo; la poblacion objeto de estudio estuvo conformada por 75
personas que forman parte del personal Docente, Administrativo y Obrero.
Finalmente, se corrobord que existe una alta correlacion entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral, asi como la existencia de un liderazgo participativo y no
autoritario, también se determind un clima favorable, aun cuando existen problemas
de infraestructura e impuntualidad en el pago de las remuneraciones, siendo estos dos
altimos, los factores mas significativos a lo largo de la investigacion a través de la
encuesta.

El referido antecedente guarda relacién con la presente investigacion por el
hecho de estudiar el clima organizacional y satisfaccion laboral de los docentes a
nivel de estudios de pregrado, por tanto, es necesario reconocer que el gerente de aula
conjuntamente con el directivo es garante de que en los planteles educativos se logre
un desempefio eficiente y se mantenga una satisfaccion por lo que se realiza.

Asi mismo, Gonzales (2014), desarroll6 una investigacion titulada: Estrategias
para mejorar el clima organizacional como factor determinante en la eficiencia del
personal que labora en los tribunales del Estado Carabobo, para optar al titulo de
Maestria en Administracion de Empresas Mencion: Gerencia. Universidad de

Carabobo, el objetivo general es disefiar estrategias para mejorar el clima
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organizacional como factor determinante en la eficiencia del personal que labora en
los tribunales del estado Carabobo.

De manera que, la investigacion se basa en la perspectiva metodoldgica
cuantitativa, disefio de campo, nivel descriptivo, modalidad proyecto factible, donde
se utilizo la técnica de la encuesta bajo la modalidad del cuestionario. Se elaboré un
cuestionario dirigido a personal empleado y obrero; con 20 items de cinco
alternativas de respuesta, para indagar sobre las opiniones de la poblacion estudiada
con respecto al clima organizacional de los tribunales del Estado Carabobo. Los
resultados obtenidos fueron analizados mediante cuadros y graficos. Donde se
concluye que la cultura organizacional orienta los procesos administrativos del
organismo Yy determina el clima organizacional del mismo, el cual influye
directamente en la eficiencia del desempefio laboral. La investigacion es considerada
un aporte para este estudio, ya que se pretende conocer las percepciones y
motivaciones del individuo frente a su trabajo, donde el clima organizacional permita

el grado de satisfaccion laboral.
BASES TEORICAS

Cabe resaltar que el marco tedrico es un conjunto de ideas generalmente ya
conocidas en una disciplina, que permiten organizar los datos de la realidad, para
lograr que de ellas puedan desprenderse nuevos conocimientos, para Hurtado y Toro,
(2007), lo definen como ‘“analizar y exponer aquellas teorias enfoques tedricos,
investigaciones y antecedentes en general que se consideren validos para el correcto

encuadre del estudio a realizar” (p. 22).

2.2.1 Clima Organizacional

El clima organizacional para el recurso humano es el elemento de mas valor

dentro de una organizacion y para que este realice las actividades con motivacion y



13

entusiasmo es basico que se cuide y mantenga un clima organizacional apto para ello,
de tal manera que este tema de gran importancia para las instituciones que buscan
continuamente optimizar el ambiente de su organizacion, para asi alcanzar un
aumento en la productividad, sin perder de vista el recurso humano.

Es importante resaltar que el ambiente donde desempefiamos diariamente nuestro
trabajo, el trato que un gerente puede tener con sus colaboradores, la relacién entre el
personal de la institucién e incluso la relacién con personal externo, ésta puede ser un
vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la institucion en su conjunto o de
determinadas personas que se encuentren dentro o fuera de ella, puede ser un factor
de distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran.

En otras palabras, es la expresion personal de la percepcion que los colaboradores
y directivos se forman de la institucion a la que pertenecen y que incide directamente
en el desempefio de la organizacion, refleja la interaccion entre caracteristicas
personales y organizacionales. El concepto de clima organizacional tiene importantes
y diversas caracteristicas, estas caracteristicas son percibidas directamente o
indirectamente por los colaboradores que se desempefian en ese medio ambiente, esto
altimo determina el clima organizacional, ya que cada colaborador tiene una
percepcion distinta del medio en que se desenvuelve; es también un cambio temporal
en las actitudes de las personas que se pueden deber a varias razones: fechas limite,

proceso en la reduccién de personal. Segun Martin (2000),

El clima organizacional o ambiente de trabajo viene a ser la percepcion
colectiva de la institucion en su conjunto, constituyéndose en el espacio en
el que confluyen los miembros de una institucién educativa y a partir de la
cual se dinamizan las condiciones ambientales que caracterizan a cada
institucion educativa. Entendido en esta dimension, el clima organizacional
puede ser vinculo u obstaculo para el desempefio de la institucion,
constituyéendose en un factor de distincion e influencia en el
comportamiento de quienes la integran. (p. 103)

En funcién de lo que explica el autor, se puede decir que este punto guarda
relacion directa con la variable y por ende con el lugar de trabajo ya que el ambiente

es lo que determina el cdmo y con que se trabajard y para que se trabajara en una
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organizacion educativa como lo es el caso directo del CEN. Ezequiel Zamora de

Tinaquillo.

Chiavenato (2002) se refiere al clima organizacional como “la calidad del
ambiente de la organizacién que es percibido o experimentado por sus miembros y
que influye ostensiblemente en su comportamiento. El clima organizacional entrafia
un cuadro amplio y flexible de la influencia del ambiente en la motivacion” (p. 345).
Por consiguiente, el clima organizacional se refiere a las caracteristicas del medio
ambiente de trabajo, las cuales son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese ambiente, y tiene repercusiones en el
comportamiento laboral. Es favorable cuando satisface las necesidades personales de
los participantes y eleva su estado de animo. Es desfavorable cuando despierta la

frustracion por no satisfacer esas necesidades.

2.2.2 Importancia del Clima Organizacional

Brunet, (2004), con respecto a la importancia del Clima organizacional

plantea que:

En una forma global, el clima refleja los valores, las actitudes y las creencias de
los miembros, que, debido a su naturaleza, se transforman a su vez, en
elementos del clima. Asi se vuelve importante para un gerente el ser capaz
de analizar y diagnosticar el clima de su organizacion. (p. 20).

De esta manera, el gerente puede ejercer un control sobre la determinacion
del clima de manera tal que pueda administrar lo mas eficazmente posible su
organizacion. En lo que respecta al caracter especifico y general del clima
organizacional, el autor expone lo siguiente: El autor citado con anterioridad
refiere que: (...) “En una empresa puede haber varios climas organizacionales
diferentes, la Institucion puede tener tanto climas como departamentos o
unidades y entre mas descentralizada esté la organizacion, mas se pueden

observar climas diferentes.” (p. 21).
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Esto quiere decir, que el aspecto diferencial del clima, juega un papel
determinado en el estudio de las tensiones o de los controles impuestos por los
niveles superiores a los niveles mas bajos, es decir, para la percepcion gerente-
empleado de estos climas. Las directrices propuestas por la administracién pueden ser
dificiles de aplicar en forma uniforme, en todas las unidades o departamentos de la
organizacion. Puede haber molestias o coacciones en el interior de ciertas unidades
(departamentos) y en otros no. En este sentido, Brunet (2004), refiere:

La posicion de los empleados en la jerarquia organizacional o en un
departamento particular puede influir en la percepcion del clima. Los
profesionales o los miembros del personal directivo en una organizacion,
tienen siempre tendencia a percibir mas favorablemente el clima de su
empresa que los trabajadores manuales. Al estar méas activamente mezclados
con la vida de su organizacion, los miembros del personal directivo y los
profesionales se sienten de antemano implicados en el clima de ésta ultima.

(p. 21).

Lo expuesto por este autor, es muy simple en apariencia, pero frecuentemente
surgen tensiones entre los empleados o directores de departamentos. Esta tension
también, rara vez aparente, esta muy influenciada por las variables de edad, el grado
de instruccion, de estrato social entre los dos grupos y, muchas veces, es el origen de
los climas de desconfianza que pueden desarrollarse en el interior de las unidades
aludidas o en el interior de niveles jerarquicos especificos.

Frente a este estado de hechos y al clima asi engendrado, los empleados perciben
el clima organizacional como algo que los vuelven rapidamente inseguros, adoptan la
impresion de haber estado mas preparados para cumplir su trabajo y/o de ser
incomprendidos. La creacién de un clima de tal desconfianza y de incertidumbre
pronto desanima al empleado quien optard por buscar un trabajo en otra parte con el
fin de darle una mejor utilizacién a sus conocimientos o bien buscara una forma de
asociacién o de sindicalizacién para que se le reconozcan y reivindiquen sus
derechos.

En este sentido, el clima que percibe un grupo de trabajadores o empleados en un
departamento o en una unidad dada en la Alcaldia puede entonces ser diferente de

aquel que viven otros empleados que laboran en otros departamentos o unidades. Asi
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dentro de una misma Institucion, algunos empleados pueden percibir el clima de su
departamento como detestable mientras que los otros trabajadores perciben su clima
respectivo de manera mas positiva.

En el mismo orden de ideas, la posicion de los empleados dentro de la jerarquia
organizacional o dentro de un departamento particular, puede influenciar la

percepcion del clima. Brunet, (2004) Refiere:

Los empleados de nivel intermedio en una empresa pueden percibir el clima de
su organizacion como abierto, flexible y dindAmico mientras que el personal
de primer nivel, que trabaja para esta misma organizacion, va a percibir el
clima como rutinario, rigido y estético. (p. 24).

Si se quiere evaluar el clima de una organizacion, no es necesario interrogar a
todos para hacer una evaluacion, la entrevista puede ser valida si se interroga una
muestra representativa de empleados por cada departamento o unidad que componga
la organizacion. El clima global de una empresa es el resultante de los microclimas
que la componen. Sin embargo, y esto se demuestra en varias investigaciones, es muy
probable que estos climas diferentes se parezcan un poco. Los determinantes fisicos
(estructura, tamafio, tecnologia, entre otras.) de las dimensiones del clima son
aplicables a todos los departamentos o unidades y las dimensiones se perciben
comparativamente por los individuos en las diferentes unidades.

De esta manera, un grupo de trabajadores particulares, un grupo ocupacional, un
departamento funcional u la organizacion entera pueden producir cuatro series de
climas diferentes. Sin embargo, puede existir una cierta correspondencia de las
percepciones del clima organizacional entre los empleados. Se puede llegar a postular
que el clima percibido por un individuo esta influenciado por el clima general de su
organizacion y por el clima de su departamento o unidad especifica de trabajo.

Anzola, (2003), opina, que el clima se refiere a las percepciones e interpretaciones

relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto a su organizacion,
que a su vez influyen en la conducta de los trabajadores, diferenciando una

organizacion de otra. Chiavenato (2007), con respecto al clima organizacional indica:
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El concepto de motivacion a nivel individual conduce al de Clima
Organizacional a nivel de la organizacion. Los seres humanos estan
continuamente implicados en la adaptacion a una gran variedad de
situaciones con objeto de satisfacer sus necesidades y mantener su equilibrio
emocional. Eso se puede definir como un estado de adaptacion. (p.58).

La adaptacion que refiere el autor, no solo se refiere a la satisfaccion de las
necesidades fisiologicas y de seguridad, sino también a la satisfaccion de las
necesidades de pertenencia a un grupo social de estima y de autorrealizacién. La
frustracion de esas necesidades causa problemas de adaptacion. Como la satisfaccion
de esas necesidades superiores depende particularmente de aquellas personas que
estan en posiciones de autoridad jerarquica, resulta importante para la gerencia
conocer la naturaleza de la adaptacion y desadaptacion de los trabajadores.

Del mismo modo, en la cita que plantea el autor, se refleja el modo de interaccion
entre las caracteristicas organizacionales, las percepciones en buenas medidas de las
actividades, interacciones y otras series de experiencias que cada individuo tenga de
la gerencia de la institucion.

En conclusién, se puede decir que el clima organizacional es importante, ya que
este influye en la conducta y en el desempefio de los trabajadores. Ademas, es vital
para los directivos conocer el clima de su organizacion para mantenerlo saludable y
de esta manera propiciar las condiciones adecuadas para que los trabajadores se
desempefien eficientemente y por consiguiente se alcancen los objetivos

organizacionales

2.2.3 Factores que Inciden en el Clima Organizacional

La organizacién estd cercada por un ambiente determinado, en el cual se
desarrollan diversos factores que pueden ser percibidos o no por los individuos y que
a su vez ejercen influencias en el desempefio de las labores. Dentro de los factores

mas importantes del clima organizacional se tienen los siguientes:
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1. Factores Psicologicos

Los factores psicologicos estan relacionados con todos aquellos elementos que
pueden motivar o no al individuo, y es reflejado a través de su comportamiento, en el
cual se establecen un conjunto de elementos que influyen en el comportamiento de la
persona, las cuales son:

a) Motivacion: puede definirse como la voluntad que tienen los individuos por
realizar esfuerzos hacia las metas que tienen las organizaciones, satisfaciendo al
mismo tiempo necesidades individuales. Las personas motivadas buscan con ahinco
lograr sus metas y es improbable que se encuentren con resultados negativos que
alteren el estado de la persona, se dice que las personas motivadas estan en constante
tension y liberan esta sensacion a través del esfuerzo; las necesidades individuales
deben también ser compatibles con las de la empresa para que logren con juntarse y
obtener el mayor aprovechamiento mutuo.

Robbins (2006) define, la motivacion “como la voluntad de ejercer altos niveles
de esfuerzos para alcanzar las metas organizacionales, voluntad que esta
condicionada por la capacidad que tiene ese esfuerzo para satisfacer alguna necesidad
individual” (p. 212). El logro de los objetivos y los niveles de productividad de una
organizacion dependen del personal que labora en ella, al mismo tiempo que estos
deben de estar en condiciones favorables para realizar satisfactoriamente su tarea.

De alli, la importancia que el empleado se sienta motivado o no, al ejercer sus
funciones. El estado de motivacion que tengan los empleados en un determinado
momento producira efectos sobre el clima organizacional y a la vez esta influenciado
por éste. Para poder ofrecerle un ambiente en el cual las personas se sientan
motivadas es necesario conocer las necesidades de las mismas para asi tratar de
solventarsela y por ende motivarlos. Cuando la motivacion aumenta, se tiene un
momento en el clima organizacional puesto que hay ganas de trabajar, se establecen
relaciones sociales, existe interés en el trabajo, colaboracién de los empleados, entre

otros.
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De lo contrario cuando la motivacion es baja, ya sea por frustracion o por alguna
razon que hizo imposible satisfacer la necesidad, el clima organizacional disminuye,
tal como se dan casos de depresion, de no tener ganas de trabajar, de discutir, entre
otros. El clima organizacional desempefia un papel fundamental en los procesos
motivacionales. Desde el momento en que el trabajador es reclutado hasta que se
separa de la empresa, una gran parte de su vida se ve influenciada por las politicas y
procedimientos que regulan el comportamiento humano de la organizacion.

En consecuencia, si el conjunto de normas y procedimientos establecidos por la
empresa facilitan su ajuste, es decir, si promueven el grado de satisfaccién que el
trabajador busca en el trabajo, se estard dando los plazos fundamentales, para el
establecimiento de un clima organizacional caracterizado por el entusiasmo, el
sentido de compromiso, y el impulso hacia el trabajo creador. Una elevada
motivacion acarrea una elevada productividad y el logro de los objetivos de la
organizacion.

b) Nivel de Satisfaccion: Se refiere al grado de concordancia entre las
expectativas de recompensa y lo que se esta recibiendo. Se debe tomar en cuenta que
el término de satisfaccion en el trabajo siempre sera un punto clave que debemos de
tratar, ya que de ello depende que el empleado se sienta conforme y demuestre que
tan productivo es. El nivel de satisfaccion representa una actitud inclinada al trabajo
propio, y viene dada por diferencia entre la cantidad de recompensa que recibe y la
cantidad que él cree que deberia recibir. Si una persona puede hablar dentro de la
organizacion una respuesta que cubre sus necesidades, entonces se puede inferir que
estara satisfecho, por lo tanto, un clima que le permita desarrollarse profesionalmente,
sera mas posible de crearle una vision positiva en su empleo.

Es obvia la importancia de la satisfaccion en el puesto. Las organizaciones deben
ocuparse del nivel de satisfaccion en el puesto por lo menos por tres razones:(1) hay
una clara evidencia de que los empleados insatisfechos faltan al trabajo con mas
frecuencia y es mas probable que renuncien; (2) se ha demostrado que los empleados
satisfechos tienen mejor salud y viven mas; y (3) la satisfaccion en el puesto se

traslada a la vida del empleado fuera del puesto (Chiavenato, 2000, p. 489).
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En apoyo de la importancia de la satisfaccion en el puesto es el efecto derivado
que ésta tiene para la sociedad como un todo. Cuando los empleados estan contentos
con su trabajo, ello mejora su vida fuera del trabajo. En contraste, el empleado
insatisfecho lleva esa actitud negativa a su casa. La satisfaccion en el puesto es
importante para las organizaciones, ya que repercute en su funcionamiento, porque
una fuerza de trabajo satisfecha se traduce en una mayor productividad, por las
menores interrupciones causadas por el ausentismo, la salida de buenos empleados.
Ademas, hay beneficios para la sociedad en general. La satisfaccion en el puesto se
traslada fuera del trabajo del empleado. De manera que la meta de una alta
satisfaccion en el puesto para los empleados puede defenderse en términos tanto de
dinero como de responsabilidad social (Robbins 2006, p. 198)

2. Factores Fisicos

El medio en el cual se desarrollan las actividades debe de cubrir las necesidades
bésicas, propias de un ambiente agradable para la realizacion de labores.

a) Disposicion del Espacio: La disposicion se refiere a la distancia entre las
personas y las instalaciones, ejerciendo un fuerte influjo en la interaccion social. La
disposicion del espacio de trabajo no debe ser una actividad realizada al azar, se debe
tomar en cuenta el disefio interior, colocacion del equipo y cosas semejantes; ya que
toda organizacién deberia disefiar su espacio de mas coémodo, confortable seguro hara
sus empleados, debido a que los mismos permaneceran gran parte del tiempo en él.

Para Robbins (2006): “Un lugar cerrado incomoda y altera en ciertos momentos a
los trabajadores, obstruyendo la comunicacion de los que alli laboran” (p. 386) Del
planteamiento anterior se puede inferir, que un sitio cerrado desagrada e incomoda a
los trabajadores, causando aglomeracion y hacinamiento de personas y por ende el
mal humor de los mismos, de igual forma influye negativamente en la realizacion de
las tareas. La disposicion de una oficina trasmite mensajes no verbales a los
visitantes, algunas disposiciones hacen que se sientan comodos y relajados, en tanto

que otras reflejan la formalidad y autoridad del jefe de la oficina.
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b) Tamafio: El tamafio de una oficina no es un factor determinante en la
asignacion de actividades, en este caso, es el status que se tiene dentro de la
organizacion quien arrojard cuan grande o pequefia pueda ser el hogar de trabajo. Al
efecto Robbins (2006) expresa que “cuanto mas alto sea el puesto que alguien ocupa
en la jerarquia de la empresa, mayor espacio se le proporcionard” (p. 387). La
privacidad no que se pueda tener en un ambiente laboral también influye en el
desarrollo de las funciones, ya que la falta de privacidad genera gran distraccion y
perturbacién, afectando de manera negativa la concentracion y rendimiento del
trabajador, y por ende su productividad; es por ello que la mayoria de los empleados
prefieren tener un poco de privacidad, debido a que suele asociarse con un alto
desempefio y satisfaccion.

c¢) Huminaciodn: En el sitio de trabajo es un factor influyente en la ejecucion de
tareas, ya que nos ayuda a visualizar mejor los objetos de trabajo. En este sentido,
Chiavenato (2000), define a la iluminacion como “la cantidad de luminosidad que
incide en el lugar de trabajo del empleado™. (p. 363). Una iluminacion correcta
(adecuada a las necesidades del trabajo Yy debidamente instalada) es un factor
de importancia en la prevencion de accidentes, ayudando asimismo al personal a
trabajar en forma mas eficiente (Grimaldi 1999, p. 339).

La cantidad de luz necesaria depende del tipo de trabajo a realizar (por ejemplo, la
delicadeza del trabajador, el tiempo de observacidn necesaria, la cantidad de contraste
que exista entre los materiales que estan siendo observados y la cantidad de luz que es
absorbida por los materiales). Aun cuando los limites maximos para la intensidad de
luz no han sido determinados, se sabe desde luego que una intensidad baja no es
conveniente. La iluminacion es un importante factor de seguridad para el trabajador.
Una iluminacion suficiente aumenta al maximo la produccion y reduce la ineficiencia
y el nimero de accidentes. La iluminacién es muy importante para los lugares con
riesgos de tropezon o caida (escaleras, pasillos, salidas de escape, entre otros).

La iluminacién ambiental crea impresiones que se extienden entre la tranquilidad
y la excitacion. En este sentido el uso de la luz solar es deseable no s6lo desde el

punto de vista econdmico, sino para facilitar una mayor eficacia personal. Se puede
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llegar a la irritabilidad permaneciendo mucho tiempo sin ver la luz del dia. Se debe
considerar que todas las superficies (techo, suelo, paredes) reflejan la luz que incide
en ellas. Las superficies claras brillantes poseen mayor poder reflector, las mates y
oscuras reflejan menos. Esto hay que tenerlo en cuenta, no sélo al elegir la intensidad
de iluminacién, sino al estudiar la distribucion de las lamparas y los planos de trabajo.

Una baja iluminacion perturba la realizacion de cualquier labor afectando su
alcance y creando tension, fatiga en los empleados; en cambio una iluminacién
acorde a las exigencias del trabajo, conlleva al cumplimiento satisfactorio del mismo,
mejorando la productividad y evitando asi cualquier tipo de accidentes que podria ser
producto de la carencia de luz. Una buena iluminacion mejora la productividad y
satisfaccion del empleado en su puesto de trabajo, disminuyendo la tension provocada
por la falta de ésta. Al efecto Robbins (2006) sefiala: “con una mayor iluminacion se
mejora la productividad y la precision” (p. 385)

d) Ruido. Un ambiente laboral en el cual este muy marcado el ruido no favorecera
a los trabajadores, por el contrario, entorpecerd la adecuada realizacion de las
funciones, ocasionando que el trabajador cometa errores debido a la distraccion y
falta de concentracion. Por lo tanto, se debe procurar estar al pendiente de los niveles
de ruidos y mantenerlos al minimo, ya que de esta manera se le permitira al empleado
concentrarse en sus actividades. Se considera al ruido como un factor que esta
presente en la organizacion y que ejerce influencia en el desarrollo de actividades
laborales repercutiendo en la salud del trabajador. Por cuanto, algunos ruidos
ocupacionales, y en cierta medida los ruidos normales de todos los dias pueden
ocasionar pérdidas auditivas temporales 0 permanentes.

Aunque el ruido es una molestia y también un riesgo, el objetivo cuando se
considera su control no puede ser simplemente la reduccién de todo sonido a un nivel
minimo. Por razones practicas es necesario considerar procedimientos de control
principalmente en situaciones donde existen riesgos (Grimaldi, 1999, p. 433)

El rendimiento en la tarea es afectado por los efectos del ruido, que contribuyen al
aburrimiento y la fatiga. En términos de rendimiento, ciertos sonidos son inhibidores,

otros no afectan y otros estimulan. Mas alld del limite normal de audicién, el
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consiguiente desgaste de energia. El rendimiento del trabajo mental es el mas
afectado por el ruido. Los individuos que trabajan en un ambiente ruidoso por lo
general son mas nerviosos e irritables que quienes trabajan en ambiente silenciosos

e) Temperatura: El grado de temperatura presente en el lugar de trabajo, debe
estar regulado segln las exigencias del mismo, es decir la temperatura no debe ser
muy fria pero tampoco muy calurosa. Un ambiente caluroso, o por el contrario muy
frio, repercute en la eficacia de las actividades. Los estudiosos ergonémicos del
puesto de trabajo y del ambiente fisico que rodea al individuo, consideran al calor y
sus efectos como una condicién ambiental importante.

El excesivo calor produce fatiga, necesitandose mas tiempo de recuperacion o
descanso que si se tratase de temperatura normal. El frio también perjudica al
trabajador. Las temperaturas bajas le hacen perder agilidad, sensibilidad y precision
en las manos. Esto aparte de resultar un serio inconveniente para la ejecucion de la
tarea, es un riesgo para su seguridad, ya que aumenta el contexto con superficies
cortantes debido al entumecimiento de las manos (Ramirez, 1996, p. 156)

La temperatura influye en el bienestar, confort, rendimiento y seguridad del
trabajador. Algunos trabajadores pueden sentirse afectados, cuando haya exceso de
calor, como otros quizas puedan soportar esa situacion, o a lo mejor otros pueden ser
afectados por el exceso de frio, por esta razdn es conveniente de que exista un

equilibrio con la temperatura corporal del individuo.
3. Factores Sociales

Los elementos sociales abarcan todas aquellas formas de comportamientos que

pueden tomar el individuo en un momento dado.

a) Liderazgo: es la habilidad para influir en un grupo y lograr la realizacion de
metas. Al respecto, Terry y Franklin (1999), definen al liderazgo como “la relacion
en la cual una persona (el lider) influye en otras para trabajar voluntariamente en
tareas relacionadas para alcanzar los objetivos deseados por el lider o el grupo” (p. 6).

En una organizacion no debe faltar la presencia de un jefe que sepa escuchar las ideas
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y opiniones que proporcionan los empleados, debe de tener confianza en ellos y
respecto por su trabajo, logrando con esto la existencia de una relacion laboral
agradable. Al respecto, los citados autores sefialan que una organizacion:

Puede tener una planeacion adecuada, control y procedimientos de organizacion
y no sobrevivir debido a la falta de un liderazgo apropiado. Por el
contrario, muchas organizaciones con una planeacion deficientes y
malas técnicas de organizacion y control han sobrevivido a la presencia de
un liderazgo dindmico. (p. 7)

El liderazgo en las organizaciones es de vital importancia, puesto que son los
gerentes los encargados de guiar y dirigir a la organizacién al logro de los objetivos,
alcanzando asi el éxito esperado. El lider de la organizacion debe tener claro que es lo
que se quiere alcanzar, cuéles son las metas de la organizacion, debe de saber las
estrategias a utilizar para conseguir el logro de lo propuesto para alcanzar sus
objetivos, también de conocer a sus empleados y manejarlo de una manera eficaz para
aprovecharlo al maximo.

Se puede afirmar que el trabajo del lider es efectivo cuando tiene la capacidad de
lograr que otros hagan las actividades en forma correcta, en el momento oportuno y al
menor costo. Terry y Franklin (1999), definen a la supervision es “una actividad o
conjunto de actividades que desarrolla una persona al asigna y dirigir el trabajo de un
grupo Yy subordinados sobre quienes ejerce autoridad para lograr de ellos maxima
eficiencia con satisfaccidon mutua”. (p. 72) Los objetivos del supervisor son contribuir
al logro de las metas de la empresa, mediante el cumplimiento dptimo de las tareas
que han sido asignadas a su grupo de trabajo.

El supervisor es importante para los empleados porgque es su apoyo, quien los
dirige, y guia de la forma como desempefiarse, como resolver un problema y si
necesitan algo pueda echarles una mano, es el portavoz de todas esas opiniones que se
den en el trabajo tanto buenas como malas. Es importante mencionar que entre un
supervisor o un jefe y un lider hay diferencia, el primero estd apoyado en una

autoridad formal, por las responsabilidades que la organizacion le da, mientras que el
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lider tiene el carisma y logra el desarrollo a través de su capacidad de influir en la
gente consciente para hacer determinadas actividades, actitudes y/o trabajos.

b) Relaciones Interpersonales: La clave para que en una organizacion exista un
buen ambiente de trabajo viene dada por las relaciones interpersonales, permitiendo
asi que los empleados puedan intercambiar ideas y opiniones, haciendo que la
relacion laboral sea amena, agradable, brindandole a la empresa un personal capaz de
buscar soluciones en conjunto.

Al respecto, Stoner (2003) enfatiza: Todo ser humano esté relacionado con otros
mediante una madeja de relaciones. Estas relaciones existen porque unos y otros, no
se necesitan para recibir apoyo y para alcanzar nuestras metas. Constantemente se
estd decidiendo como conservarlas y alimentarlas. Estas decisiones reflejan nuestros
valores y nuestro interés por la ética” (p. 121). De acuerdo a lo anterior, las
relaciones interpersonales estan relacionadas con el contacto que tiene las personas
con otras. El que todos los miembros de una organizacion interactuen, y se colaboren,
crea un ambiente ameno, agradable, en donde sus relaciones seran diafanas y
eficaces. De ahi la importancia de mantener unas buenas interpersonales con los
comparieros, logrando asi todos sentirse a gusto dentro de la organizacion.

Dentro de esta perspectiva, Ramirez (1996), sefiala, en las relaciones
interpersonales surgen unas series de dependencias, las principales son de poder o de
dominio como consecuencia de la asignacion de trabajos en valor funcional. Dicha
relacion produce una lucha de poder que al final es dirimida por las organizaciones.
Otra dependencia es la autoridad, determinada por las delimitaciones y capacidad del
mando, asi como por el grado de preparacion del individuo. El poder y la autoridad
son diferentes; cuando aqueél fluye en sentido contrario a la autoridad, el conflicto es
inevitable.

En las relaciones normales superior- subordinado, la autoridad fluye en direccion,
distinta al poder; el superior posee la autoridad de mandar, pero los subordinados
poseen el poder de obedecer; el poder en forma operativa, constituye la fuerza

dominante, empleado ilicitamente puede contrarrestarse acudiendo a la autoridad.
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Segun lo anterior, las buenas relaciones interpersonales favorecen a la
organizacion, por ser estas las que crean el ambiente organizacional, haciéndolo
optimo y por ende eficiente. Por consiguiente, el trabajador percibira una atmosfera
de cooperacién, compafierismo, beneficiando asi los estandares de productividad y
desempefio.

c) Toma de Decisiones: Es la capacidad de discernir y de elegir entre una
solucion y otra, teniendo que ser estas soluciones tanto eficaces como practicas. Al
respecto, Stoner (2003): “La toma de decisiones: es el proceso para identificar y
seleccionar un curso de accidon para resolver un problema especifico” (p. 260) Este
proceso es fundamental en el sistema organizacional. Cada una y todas las actividades
administrativas se componen de varias decisiones diferentes.

En este sentido, Robbins (2006) sefnala que la toma de decisiones “ocurre como
reaccion a un problema. Es decir, existe una discrepancia entre cierto estado actual de
las cosas y algun estado deseado, lo que requiere la consideracion de cursos
alternativos de accion”. (p.143). Una acertada toma de decision va a repercutir en la
solucion de un conflicto o problema en cualquier departamento, en cambio una
decision mal tomada, o no tomada a tiempo puede ser el final de una organizacion. El
incentivar al empleado a que intervenga en las decisiones que a su trabajo se refiere,
ayudara a volverse indispensable en su puesto, creandole mayor responsabilidad por
el mismo, favoreciendo esto a la productividad.

d) Tipos de Decisiones: Algunos problemas se manejan de un modo rutinario, y
otros necesitan de esfuerzos especiales y bastantes originales. En relacion, Stoner
(2003) plantea que. “los diferentes problemas requieren diferentes tipos de
decisiones” (p. 266). EIl autor sefiala dos tipos de decisiones: programadas y no
programadas; definiendo a las programadas, como las que implica cuestiones
rutinarias y que se toman de acuerdo con politicas, procedimientos o reglas escritas,
que facilitan la toma de decisiones en situaciones recurrentes porque limitan o
excluyen alternativas; y a las no programadas como las que implican problemas
poco frecuentes o excepcionales, ofreciendo soluciones especificas producidas por

medio de un proceso no estructurado para enfrentar problemas no rutinarios.
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4, Factores Comunicacionales

La comunicacién es de vital importancia dentro de cualquier organizacion, ya
que es el tnico medio por el cual se hace entender. Al respecto, Stoner (2003) afirma
que la comunicacion es:

la transferencia de informacion y la comprension entre personas. Es una
manera de conocer las ideas, hechos, pensamientos, sentimientos y valores
de los deméas. Es un puente de significado entre los hombres, que les
permite compartir lo que sienten y conocen” (p. 575).
En este sentido, se refleja el interés de transmitir informacién, ideas,
sentimientos, pensamientos, conceptos con el fin de que sean entendidos y que tengan

posibilidades de ser aplicados en algo de interés comun o particular.

2.2.4 Naturaleza e Importancia de la Comunicacion

En las organizaciones, es importante que exista una comunicacion efectiva,
cuando no se cuenta con ella es posible que se sufra un desequilibrio en el equipo de
trabajo, los subordinados no saben si estan realizando correctamente sus funciones,
los gerentes no reciben a tiempo informacion necesaria para tomar decisiones y las
actividades dejan de estar coordinadas, en general ésta tiene gran influencia en las
empresas Yy en todos los procesos que se llevan a cabo.

La comunicacion es importante para cualquier directivo, este requiere de
habilidad para comunicarse con otras personas, asi como también desea recibir
informacion exacta concerniente a la efectividad de la ejecucion del trabajo. Al
respecto, Ribeiro (1998). “La comunicacion cuando se lleva a cabo de forma
adecuada, confiere poder a los conocimientos y los sentimientos de una persona. Es
decir, quien sabe comunicarse tiene poder: el poder de influir, de transformar, de
sensibilizar, de conmover, de convencer, de explicar, de promover grandes debates,

de dejar constancia de su presencia en el mundo” (p. 29)
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El éxito o fracaso de una organizacién puede depender en gran medida de su
sistema de comunicacion, de ahi la importancia que todo gerente tenga la capacidad
para establecer canales de comunicacion efectivos mediante los cuales pueda
transmitir toda la informacion necesaria y a la vez recibir esa informacion
indispensable para el buen funcionamiento de la organizacion.

Al respecto, Mayo (1996), expresa:

El mismo establecimiento de una estructura organizacional es sintoma de que se
supone que las comunicaciones siguen una ruta particular. EI poder,
liderazgo y toma de decisiones se apoyan en el proceso de comunicacion, de
manera explicita o implicita, ya que estos otros procesos carecerian de
significado en ausencia de informacion” (p. 180).

Toda persona que dirija una organizacion debera entender en toda su dimension la
importancia que tiene el establecimiento de una red de comunicaciones efectivas para
la consecucidn de los objetivos de la misma y su competencia sera medida de acuerdo

a la capacidad de lograrlo.

b) Vias de la Comunicacion: En una organizacion son varias las vias de
comunicacion que pueden existir: Puede realizarse de manera descendente que va de
los puestos gerenciales a los niveles mas bajos, por ejemplo el notificar a los
operarios de produccion que debido a su esfuerzo la empresa logrd grandes
utilidades, ésta noticia se le hara llegar a traves de memorando; la comunicacion
ademas, se lleva a cabo de manera ascendente, de manera contraria a la anterior,
verbigracia que las personas de un puesto inferior hagan llegar sus quejas o
sugerencias a su jefe inmediato a la direccion general si asi lo requieren el caso. Otra
forma de comunicarse es de manera lateral que es aquella que se da entre los mismos

miembros del grupo.
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2.2.5 Modelos de Medicion del Clima Organizacional. Principales Autores y

Enfoques

Entre las mas importantes teorias sobre el clima organizacional esta:

a. Teoria sobre el Clima Laboral de McGregor (2007): En la publicaciéon que
hiciera el autor sobre "Lado Humano de la Empresa”, examina las teorias
relacionadas con el comportamiento de las personas con el trabajo y expuso los dos
modelos que llamo "Teoria X" y "Teoria Y".

I. Teoria X: El ser humano ordinario siente una repugnancia intrinseca hacia el
trabajo y lo evitara siempre que pueda. Debido a esta tendencia humana al rehuir el
trabajo la mayor parte de las personas tiene que ser obligadas a trabajar por la fuerza,
controladas, dirigidas y amenazadas con castigos para que desarrollen el esfuerzo
adecuado a la realizacion de los objetivos de la organizacion. El ser humano comdn
prefiere que lo dirijan quiere evitar responsabilidades, tiene relativamente poca
ambicion y prefiere mas su seguridad.

Il. Teoria Y: El esfuerzo natural, mental y fisico requerido por el trabajo es
similar al requerido por el juego y la diversion, las personas requieren de
motivaciones superiores y un ambiente adecuado que les estimule y les permita lograr
sus metas y objetivos personales, bajo condiciones adecuadas, las personas no sélo
aceptaran responsabilidad sino trataran de obtenerla. Como resultado del modelo de
la Teoria Y, se ha concluido en que, si una organizacién provee el ambiente y las
condiciones adecuada para el desarrollo personal y el logro de metas y objetivos
personales, las personas se comprometeran a su vez a sus metas y objetivos de la
organizacion y se lograréa la llamada integracion.

b. Teoria sobre Clima Laboral de Rensis Likert (1965): La teoria de Clima
Laboral de Likert (citado por Brunet, 2004) establece que el comportamiento asumido
por los subordinados, dependen directamente del comportamiento administrativo y
las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto, se afirma que

la reaccion estard determinada por la percepcion. Likert, establece tres tipos de
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variables que definen las caracteristicas propias de una organizacion y que influye en
la percepcidn individual del clima:

i. Variables Causales: definidas como variables independientes, las cuales estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacién evoluciona y obtiene
resultados.

ii. Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir el estado
interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como motivacion, rendimiento,
comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revistan gran importancia ya que
son las que constituyen los procesos organizacionales.

iii. Variables Finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las
variables causales y las intermedias referidas con anterioridad. Estan orientada a
establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales como: productividad,
ganancia y pérdida.

c. Teoria de los Factores de Herzberg. La teoria de los dos factores se desarrolla
a partir del sistema de Maslow, Herzberg (citado por Chiavenato, 1990) clasifico dos
categorias de necesidades segun los objetivos humanos superiores y los inferiores.
Los factores de higiene y los motivadores. Los factores de higiene son los elementos
ambientales en una situacion de trabajo que requieren atencion constante para
prevenir la insatisfaccion incluyen el salario y otras recompensas, condiciones de
trabajo adecuadas, seguridad y estilo de supervision. La motivacion y las
satisfacciones solo pueden surgir de fuentes internas y de las oportunidades que
proporcione el trabajo para la realizacién personal. De acuerdo con esta teoria, un
trabajador que considera su trabajo como carente de sentido puede reaccionar con
apatia, aunque se tenga cuidado con los factores ambientales. Por lo tanto, los
administradores tienen la responsabilidad especial de crear un clima motivador y
hacer todo el esfuerzo a fin de enriquecer el trabajo.

Por su parte Litwin y Stinger (1978), postulan la existencia de nueve dimensiones
que explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas

dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion, tales como:



31

a. Estructura: Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se
ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacién pone
el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,
informal e estructurado.

b. Responsabilidad (empowerment): Es el sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su
trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no
estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el
trabajo.

c. Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que
la organizacion utiliza mas el premio que el castigo

d. Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion
acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion
promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

e. Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de
la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto
entre pares como entre jefes y subordinados.

f. Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del
grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como
inferiores.

g. Estandares: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las
organizaciones sobre las normas de rendimiento.

h. Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion,
tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar
y solucionar los problemas tan pronto surjan.

i. Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se es un

elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacién
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de compartir los objetivos personales con los de la organizacion. El conocimiento del
Clima organizacional proporciona retroalimentacion acerca de los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo, ademas, introducir
cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la

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

Entre los instrumentos méas usados para la medicién del clima laboral se
encuentra el T.E.C.L.A. (Test de evaluacion de clima laboral de la universidad
de Minessota), el cual mide 8 dimensiones:

a. Normas de excelencia: El énfasis que la organizacién hace en la calidad del
rendimiento y en la produccion sobresaliente, incluyendo el grado con que los
individuos experimentan que la organizacion fija objetivos y metas retadoras para
ellos y comunica el compromiso con éstas.

b. Claridad organizacional: El grado con que los miembros del grupo
experimentan que las cosas estdn bien organizadas y los objetivos claramente
definidos en lugar de ser confusos, desordenados o caoticos.

c. Calor y apoyo: El sentimiento experimentado por los miembros, mediante el
cual se considera la amistad como norma apreciada por el grupo, que existe confianza
y apoyo mutuo. El sentimiento de que las buenas relaciones prevalecen en el entorno
del trabajo.

d. Conformidad: EIl grado en que las personas sienten que existen muchas
limitaciones impuestas externamente sobre el grupo de trabajo, exceso de leyes,
politicas, reglas y practicas hacia las cuales hay que conformarse en lugar de realizar
el trabajo como mejor les parezca.

e. Recompensa: El grado con que los miembros sientan que son recompensados y
reconocidos por el buen trabajo en lugar de ser ignorados, criticados o castigados
cuando algo sale mal.

f. Salario: El sentimiento experimentado por los miembros de la organizacion, de

que el salario es satisfactorio para suplir las necesidades basicas en relacién con sus
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grupos de referencia (amigos y familiares) y la posibilidad o no de alcanzar una
mayor remuneracion dadas las oportunidades del mercado del trabajo.

g. Seguridad: El sentimiento de los miembros por el cual experimentan estabilidad
en el trabajo, proteccion fisica, psicoldgica y social.

h. Responsabilidad: El grado con que los miembros de la organizacion reciben
responsabilidad personal para lograr realizar la parte de los objetivos
organizacionales que le corresponden. El grado con que los miembros del grupo
experimentan tomar decisiones acerca de como realizar un trabajo sin necesidad de
estar comprobando cada paso con sus superiores.

Sumado a lo expuesto, Likert (1986), propone una técnica denominada P.O. (Perfil
Organizacional) para verificar en cuél de los tipos de sistema opera una organizacion.
Esta técnica sirve de barémetro para indicar si la capacidad productiva de los recursos
humanos de una organizacion tiende a aumentar o disminuir. De acuerdo con Likert
(ob. cit.), existen 4 sistemas diferentes que pueden usar el gerente o supervisor. Cada
uno de ellos produce un tipo distinto de clima organizacional.

La teoria de los sistemas gerenciales de Likert observa el siguiente orden:

a. Explotador-autoritario: Los gerentes tienen poca confianza en los
subordinados, rara vez los involucran en el proceso de tomar decisiones. La gerencia
toma la mayoria de las decisiones y las pasa en linea descendente empleando
amenazas y coaccion cuando es necesario para hacer que las cosas se hagan. Los
superiores Yy los subordinados se tratan entre si en una atmosfera de desconfianza. Si
se desarrolla una organizacion informa, esta generalmente se opone a las metas de la
organizacion formal.

b. Benevolente-autoritario: Los gerentes en este sistema dan drdenes, pero los
empleados tienen alguna libertad para hacer comentarios sobre las mismas. También
se les da a los subordinados alguna flexibilidad para implementar sus encomiendas,
pero dentro de limites y procedimientos previamente descritos. Los subordinados que
logran o superen las metas de los gerentes, pueden ser recompensados. En general,
los gerentes tienen una actitud condescendiente hacia sus subordinados, y estos son

cautelosos al tratar con sus gerentes.



34

c. Consultivo: Los gerentes en este sistema de organizacion fijan metas y dan
ordenes generales después de discutirlas con los subordinados, a quienes se les
permite tomar sus propias decisiones sobre como desempefiar sus tareas, ya que solo
las decisiones fundamentales y mas amplias son tomadas por los gerentes del nivel
superior. Se utilizan recompensas en vez de amenazas Yy castigos, para motivar a los
empleados. Los subordinados se sienten en libertad de discutir con sus jefes la
mayoria de los asuntos relacionados con el trabajo. Los Gerentes a su vez, creen que,
en la medida, se puede confiar el que los subordinados lleven a cabo correctamente
sus tareas.

d. Participativo: La gerencia tiene confianza completa en los subordinados. La
toma de decisiones esta altamente descentralizada. La comunicacion no solamente
fluye hacia arriba sino entre iguales en la organizacion. La interaccion superior-
subordinado tiene lugar en un ambiente amigable y se caracteriza por la confianza

mutua. Las organizaciones formales e informales son a menudo una misma cosa.

2.2.6 Clima Organizacional en las Instituciones Educativas

Segun Bolivar (2000) explica que algunos de los rasgos propuestos para estudiar
la gestion escolar, y constituyen factores que caracterizan a “una escuela como una
comunidad escolar, son el ambiente de aprendizaje en la escuela, las relaciones que se
establecen entre docentes y alumnos, docente-director, escuela-comunidad” (p. 23).
Estas a su vez estan consustanciadas con los valores de respeto y cordialidad de los
profesores, que favorecen la conformacion de colectividades, la presencia de un
liderazgo que comparte la toma de decisiones con sus profesores.

Cabe resaltar que estos factores pueden ser estudiados a través de un elemento que
globalice los significados compartidos por docentes, o0 por un conjunto de
apreciaciones de los miembros de la escuela y de su sistema organizacional. Pero
puede ser analizado a través de un elemento que retrate la personalidad de la escuela,
lo que corresponde al clima organizacional, llamado también organizacion social de

la escuela. Distintos modelos de eficacia en una institucion escolar, ubican el clima
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organizacional como uno de los factores mas influyentes en la obtencién de buenos
resultados, tanto en el personal docente como en el estudiantado.

Por otro lado, los elementos organizacionales como excesiva burocracia en los
procesos administrativos, poco trabajo en equipos, problemas comunicacionales con
el personal directivo, deficientes relaciones interpersonales, entre otros, provocan un
deterioro en el desempefio del personal y como consecuencia la disposicion para
realizar su trabajo se ve afectada negativamente, repercutiendo directamente en el
proceso educativo de la escuela. El estudio de las escuelas, al igual que el de todas las
organizaciones se realiza con la finalidad de conocer las caracteristicas, los procesos,

los fines y algunos otros atributos adicionales.

2.2.7 Desempefio Laboral

El desempefio laboral son las acciones que emprenden en una organizacion para
lograr los objetivos propuestos, en este sentido, es necesario que cada uno de los
miembros sienta el compromiso sobre la tarea a realizar y la cumpla a cabalidad y que
para ello cuente con la motivacidn necesaria para realizarla con eficiencia. Al
respecto el desempefio laboral segun Chiavenato (2005), “es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos” (p. 159), otros autores como (Milkovich y
Boudrem 1994), consideran otra serie de caracteristicas individuales, entre ellas las
capacidades, habilidades y cualidades que interacttan con la naturaleza del trabajo y
de la organizacién para producir comportamientos que pueden afectar resultados y los

cambios sin precedentes que se estan dando en las organizaciones.
2.2.8 Calidad y Desempefio Laboral
La calidad de la vida laboral de una organizacién es el entorno, el ambiente, el

aire que se respira en una organizacion. Los esfuerzos para mejorar la vida laboral

constituyen labores sistematicas que llevan a cabo las organizaciones para
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proporcionar a los empleados una oportunidad de mejorar sus puestos y su
contribucion a la organizacién, en un ambiente de mayor confianza y respeto. Con
excesiva frecuencia, los funcionarios de una empresa se han empefiado en obtener la
colaboracion pasiva y repetitiva de varias personas, pero poco se ha procurado por
conocer las ideas que esas personas pueden adoptar.

Debido a que en el pasado las ideas de los empleados con frecuencia no se
utilizaban, el personal sentia poca responsabilidad por el éxito o el fracaso que
obtuviera el gerente con sus decisiones unilaterales. En casos extremos, segun
Gonzalez (2006) “se llega incluso a situaciones de antagonismo, en los cuales se
reemplaza la cooperacion con reglas formales” (p.45). En tal sentido, hay en
organizaciones de este tipo muy pocos casos de trabajo de equipo, que practicamente
nunca incluyen a empleados de niveles diferentes.

Por otro lado, la calidad del entorno laboral segin Gonzalez (ob-cit) “se ve
determinada por la manera en que el personal desarrolla su actividad en la
organizacion” (p. 56). Aunque los seres humanos suelen procurar objetivos variables
cuando deciden prestar sus servicios a una organizacion, las investigaciones hechas
sobre el particular durante las dos ultimas décadas revelan dos importantes aspectos.

En primer lugar, para lograr mejoras a largo plazo en la productividad, es
indispensable mejorar la calidad del entorno laboral, a corto plazo, la administracion
autocratica no puede mantener progresos significativos en los niveles de
productividad porque el deterioro en el entorno laboral lleva no solamente a mayores
niveles de ausentismo, tasas de rotacion y renuncias, sino también a la lentitud, el
desgano y la indiferencia que caracterizan a las instituciones esclerosadas. El personal
se retira psicolégicamente de sus labores y predomina la actitud de cumplir

exactamente con el minimo.

Finalmente se concluye que han llegado las investigaciones recientes, es que la
mayor parte de las personas considera que disfruta de un entorno laboral de alto nivel
cuando contribuye con el éxito de la organizacién de una manera significativa. El
simple hecho de cumplir con su trabajo es con frecuencia insuficiente, si su labor no

les permite influir en las decisiones que las afectan.
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2.2.9 Desempeiio Docente

En relacion con este tema, segun Day (2005), Se puede definir el desempefio
docente “como la actuacion individual y contribucion personal en actitudes,
iniciativas y esfuerzos al cumplimiento de los objetivos y metas del centro educativo”
(p.56). Se considera los factores personalidad (adaptacion al grupo), cualidades
didacticas, liderazgo y gestion de clases, y el espiritu de superacion.

Ello quiere decir, que los docentes han de mostrar y evidenciar eficacia,
cumplimiento de metas y objetivos en el desarrollo de los estudiantes de las areas
bajo su responsabilidad. Estos logros a su vez le serviran para la planificacion
siguiente en el calendario académico. Asimismo, la eficiencia que, tratandose de
instituciones publicas el reto es mayor por cuanto se carece de recursos y medios
materiales suficientes no sélo para la parte de contenidos teoGricos cognitivos y
procedimentales, sino para los contenidos practicos propiamente dicho es lo que
coloca al docente en el riesgo de teorizar su ensefianza. La efectividad implica
cumplir metas, objetivos con menor error desde la primera vez; de ahi la importancia
de clima cultural o clima institucional fuerte.

Tomando en cuenta las distinciones antes mencionadas, el desempefio docente es
definido por un conjunto de habilidades personales, profesionales y técnicas que
demuestran en el ejercicio de su labor. Se refiere a toda la gama de actividades que un
docente realiza en sus trabajos a diario y que esta relacionado con la preparacion de
clases, el asesoramiento individualizado de los estudiantes, la calificacion de los
trabajos asignados, las coordinaciones con otros docentes y con la direccion del
plantel, asi como la preparacién en programas capacitacion (Day, 2005, p. 89)

De tal manera que, para poder brindarle un sentido completo al perfil del
desempefio docente, se debe tomar en consideracidon que la docencia es una préactica
entendida como una labor educativa integral. Es decir, que los docentes, ante las
demandas del mundo actual y del futuro deben desarrollar un conjunto de habilidades

y actitudes para conseguir el aprendizaje significativo de sus estudiantes.



38

Es por ello, que todo docente debe poseer un conjunto de habilidades que le
ayuden a desempefiar bien su profesion, entre las cuales caben destacar varias, tales
como: pensar, crear, disefiar, resolver, interactuar, manejar, usar, producir y
comunicar. Todo esto con el fin de trabajar, estudiar y construir visiones en equipo,
auto evaluaciones, compromisos y el compartir.

Es importante resaltar que, para todo proyecto se debe aplicar los procesos
administrativos, y en cuanto al papel del docente también debe aplicar los mismos
procesos, tales como (planificar, organizar, dirigir y evaluar). En este sentido todo
docente debe llevar un proceso administrativo dentro del aula, porque Ila
administracién cumple con una serie de pasos para que se lleve a cabo; y en cuanto al
area de la educacion se ajusta a las actividades que hace el docente en una jornada
diaria, tales como planificar, que es la principal actividad a ejecutar, organizar, tomar

decisiones, supervisar, cada una de ellas; lo cual hace del docente un administrador.

Y es por ello, que todo docente debe ser capaz de manejar las caracteristicas

administrativas necesarias para desempefiar su labor. Como lo son:
Planificar

El docente planificador, es un adulto activo que intercede, facilita, propicia,
coordina, evalta y planifica el proceso de aprendizaje, lejos de ser un simple
intermediario que busca un aprendizaje por producto y un rendimiento y
conocimiento homogéneo para todos los nifios y nifias. Ahora bien, teniendo en
cuenta que la Planificacion consiste en estudiar anticipadamente sus objetivos y
acciones, que sustenten sus actos con algun método, plan o logica. Los planes
establecen los objetivos de la organizacion y definen los procedimientos adecuados
para alcanzarlos. Esto se constata con lo formulado por Stoner y otros (2000), define
a la planificacion como: El proceso de establecer metas y elegir medios para alcanzar
dichas metas.

Por consiguiente, la labor educativa del docente en la actualidad mas que proveer

un ctmulo de conocimientos, debe incluir también las condiciones (estrategias
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didacticas) que posibilitan la formacion del individuo prepararlos para la vida, para
que asuman responsabilidades y alcancen sus metas y objetivos.

Para ello se ayuda de la utilizacion de instrumentos para la formulacion de planes,
proyectos y programas dirigidos a solucionar las carencias detectadas en el grupo
escolar, para asi cumplir con las actividades programadas, en su rol de planificador,
todos los dias; como también debe incluir al resto de los docentes al planificar y
programar las actividades a realizar. No obstante, se debe tener en cuenta los intereses
y necesidades pedagdgicas del estudiante al elaborar las estrategias que incluyan al
grupo y despierte el interés en ellos; teniendo en cuenta los tres momentos de la clase
(Inicio, desarrollo y cierre). Esta planificacion se deriva del PIEC, ya que debe tener

en cuenta el Nuevo Disefio Curricular.

Organizar

Segun Thompson (2007), la organizacion “es el resultado de coordinar, disponer y
ordenar los recursos disponibles (humanos, fisicos y otros) y las actividades
necesarias, de tal manera, que se logren los fines propuestos”.(p.67). La organizacion,
por tanto, incluye las actividades y recursos necesarios para la realizacion del trabajo
en el proceso educativo, como:

- Construir equipos alrededor de un problema, definiendo responsabilidades y
distribuyendo actividades.

- Preparar recursos necesarios (personales, materiales y funcionales).

Establecer mecanismos de comunicacion de manera eficiente.

- Seleccionar herramientas de diagndstico adecuadas.

- Disefiar un plan de capacitacion y actualizacion que faciliten al personal lograr
las mejoras en su desempefio docente.

- Conseguir los propdsitos instructivos y formativos que son propios de una
institucion educativa.

- Propiciar que las actividades centrales de la organizacion (proceso de ensefianza
y aprendizaje), sean congruentes con el entorno de la comunidad social en la que esta

inmersa la institucion.
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- Impulsar y mantener una cultura propia que dé sentido al trabajo que se
desarrolla en la institucion, que ayude a asumir los valores, normas y objetivos por
parte de todos los miembros y que promueva la implicacion critica pero leal para

conseguir estos éxitos.
Dirigir

En lo que se refiere, Pérez (2002), indica que la direccion consiste en solicitar a
los participantes del proceso educativo que realicen una tarea determinada.
Igualmente, es la fase de accion y ejecucion donde se realizan las actividades
programadas y donde se dirige y orienta el trabajo del docente, de manera que sus

estudiantes actlen para alcanzar los objetivos propuestos.
Evaluar

Al respecto, Peérez (ob. cit.), plantea que la evaluacion consiste fundamentalmente
en la supervision y comparacion de los resultados obtenidos contra los resultados
esperados originalmente, es decir, que en desempefio del docente asegura que la
accion dirigida se esté llevando a cabo de acuerdo con la planificacion realizada para
obtener el aprendizaje deseado en los estudiantes. De igual manera, establece que la
evaluacion es un medio para obtener datos e informacién que pueden registrarse
como procesarse y canalizarse para mejorar el desempefio del docente.

Ademas, el docente debe poseer ciertos aspectos relacionados a su profesion,
entre ellos resaltan, las estrategias metodologicas que se refieren al modelo
académico donde el docente selecciona las actividades que se desarrollaran en clase,
fundamentados en un programa estructurado que orienta la secuencia del desarrollo
de los aprendizajes. La atencién del docente esta centrada en los objetivos del
programa y su correspondiente evaluacion. Para desplegar los objetivos el docente
practica las actividades de ensefianza, procurando el éxito de los estudiantes a través

de diferentes medios y gestionando un buen clima de aprendizaje.
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Este modelo demanda en el docente la preparacion de los planes de clase que
basicamente incluye los siguientes aspectos:

1. Repaso y Chequeo de asignaciones que incluye la revision de las tareas
asignadas a los estudiantes, un repaso de la Gltima clase y una evaluacion diagnostica
que permita detectar las habilidades y conocimientos previos de los alumnos en
relacion con los nuevos objetivos.

2. Presentacion. Se refiere a la presentacion que hace el docente respecto al nuevo
contenido u objetivo a desarrollar, esta presentacion, generalmente, se hace a través
de una generalizacion sobre la estructura del tema y su ejecucion se hace de acuerdo
al orden expuesto.

3. Practicas Orientadas. Como en esta estrategia la presencia del docente es
fundamental, las practicas y ejercicios se hacen bajo su orientacion, comunmente,
después de una demostracion que le permita al docente asegurarse de que los
estudiantes pueden trabajar por su cuenta supervisados por él.

4. Correctivos y Feedback. En esta estrategia, normalmente el docente hace
explicaciones sobre la marcha del desarrollo de la clase y ofrece feedback a los
planteamientos de los estudiantes.

5. Revision Periodica del Aprendizaje. Incluye la planificacion y aplicacion de
pruebas que permitan verificar el logro de los objetivos. La estrategia comprende la
revision en cada clase de las interrogantes que no fueron respondidas como se
esperaba.

Partiendo de esto, existen diferentes leyes que regulan el desempefio y las
funciones que tienen los docentes ante este rol transcendental como lo es la
educacion, para ello el Estado estard a cargo de velar por el cumplimiento de las
mismas, tal como lo establece el articulo 5 de la Ley Organica de Educacion (2009):

Articulo 5: EI Estado docente es la expresion rectora del Estado en Educacion,
en cumplimiento de su funcién indeclinable y de méaximo interés como
derecho humano universal y deber social fundamental, inalienable,
irrenunciable, y como servicio publico que se materializa en las politicas
educativas. El Estado docente se rige por los principios de integralidad,
cooperacion, solidaridad, concurrencia y corresponsabilidad (...).
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Desde este punto de vista, los docentes puedes desarrollar cualquier tipo de
actividades para mejorar el desempefio de su ejercicio profesional, aplicando
diferentes herramientas que contribuyan con un aprendizaje significativo entre sus
educandos, sin embargo, el Estado intervendra en caso de que no cumpliera con sus
labores. Asi mismo, para mejorar el desempefio de los docentes en sus actividades
cotidianas, se debe poseer ciertas caracteristicas en sus labores como: las
profesionales, conceptuales, humanas, personales y técnicas que le permiten
desarrollar de manera mas efectiva sus funciones.

Con respecto a las caracteristicas profesionales, Day (2005) menciona que son
aquellas previstas del proceso educativo que se corresponden con los modos de
actuacion del docente. En efecto, en cuanto a los roles de desempefio asignado, se
tiene que la labor educativa posee un radio de accion muy amplio, abarcando desde el
trabajo educativo que debe realizarse en la clase como su funcion en las actividades
administrativas, ademas se identifican como aquellas acciones que se realizan durante
la ejecucion de una labor, es decir, responden a un objetivo; pero ademas cumple en
un orden légico en correspondencia con normas educativas.

En cuanto a las caracteristicas conceptuales, segun Draft (2004), es la capacidad
cognitiva de ver la organizacion como un todo y la relacion entre sus partes.
Enfocando este concepto al &mbito educativo, los docentes necesitan de estrategias
para ser exitosos en el ambiente actual y ser capaces de procesar gran cantidad de
informacion que sea de provecho en el proceso de ensefianza aprendizaje.
Adicionalmente, los docentes deben ser creativos para sacar el maximo provecho de
los recursos limitados.

De igual manera, las Caracteristicas humanas juegan un papel crucial en el
desarrollo de estas actividades, ya que se refiere a la habilidad de interactuar
efectivamente con las personas. En este sentido, Draft (2004) argumenta que, es la
capacidad de trabajar y colaborar con otras personas y de trabajar eficazmente en un
grupo incluyendo la capacidad de motivar, facilitar, coordinar, dirigir, comunicar y
resolver conflictos. Es por ello, que las relaciones interpersonales son muy

importantes ya que las personas establecen numerosos vinculos a lo largo de la vida y
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los compafieros de trabajo son imprescindibles tanto en la actuacion individual como
en el logro de las metas de la institucion.

Asi mismo, las Caracteristicas técnicas, influyen en gran medida en el desempefio
de los docentes, ya que el desarrollo de las mismas en sus labores es fundamental
para aplicar estrategias innovadoras y realizar una contribucion personal satisfactoria
que le permiten cumplir con sus roles de manera mas eficiente. De acuerdo con esto,
Draft (2004) menciona que es el conocimiento y la competencia con que se realiza
una actividad. Incluye el dominio de los métodos, de las técnicas, y del equipo
necesario en algunas funciones.

Es por ello, que el desempeiio docente es algo bastante amplio en el que influyen
muchos aspectos presentes en su labor cotidiana y el cual esta relacionado con el

clima organizacional presente en la institucion.
2.3 Bases Legales

Los fines, alcances y propositos de la Educacion Basica, estan contemplados en
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), Ley Organica de
Educacion (2009), asi como las normativas que establecen las bases y principios que
orientan la Educacion Basica en Venezuela, Reglamento del Ejercicio de la Profesion
Docente y su Reforma Parcial (2000), Codigo de Etica Profesional del Colegio de
Profesores de Venezuela (2004), Resolucion No. 1 (1996),

Con relacion a, la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999),
expresa que: “El Estado creara y sostendrd escuelas, instituciones y servicios
suficientes, dotados para asegurar el acceso a la educacion, sin mas limitaciones que
las derivadas de la vocacion y de las aptitudes” (Articulo 103).

Como puede observarse, en este articulo, se hace referencia a las condiciones que
tienen que ver con el ambiente organizacional, es decir, con las condiciones y las
garantias minimas que permitan en el docente desarrollar sentimientos de seguridad,
bienestar y satisfaccion por la ejecucion de las tareas docentes.

En consideracion al derecho del docente sobre el ambiente organizacional, el

articulo 7, sefiala en el ordinal 3, 4, 5, y 7 que el docente debe disfrutar de un
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ambiente de trabajo acorde con su funcion docente; estar informado acerca de todas
las actividades educativas, cientificas, sociales, culturales y deportivas planificadas o
en ejecucion en el d&mbito de su comunidad educativa; percibir puntualmente las
remuneraciones a los cargos que desempefien, de acuerdo con el sistema de
remuneracion establecido; participar efectivamente en la planificacion, ejecucion y
evaluacion de las actividades de la comunidad educativa. Infiriéndose dentro del
ambiente, un clima armdnico, donde se estimule e incentive el desempefio efectivo, lo
cual incide en la calidad del proceso educativo.

Cabe considerar por otra parte que, en la Ley Orgéanica de Educacién (2009). En
su articulo 77 se establece que: “El personal estara integrado por quienes ejerzan
funciones de ensefianza, orientacion, planificacion, investigacion, experimentacion,
evaluacion, direccion, supervision y administracion en el campo educativo y por los
demas que determinen las leyes especiales y los reglamentos”.

De esta manera, en dicho articulo queda explicito claramente las funciones que
debe ejercer el docente en su aula de clase como es la de ensefiar, orientar, planificar,
investigar, evaluar, dirigir, supervisar y administrar, entre otros.

Asi mismo, el Reglamento del Ejercicio de la Profesion Docente (2000), en su
articulo 4, establece:

El ejercicio profesional de la docencia constituye una carrera integrada por el
cumplimiento de las funciones en las condiciones, categorias y jerarquias establecidas
en este reglamento...La carrera docente estard a cargo de personas de reconocida
moralidad y de identidad docente comprobada, provista del titulo profesional
respectivo.

Sin duda, en dicho articulo se hace sefialamiento muy claro y preciso en cuanto al
ejercicio de la profesion, ya que se establece criterios en cuanto a que no toda persona
o profesional puede ejercer la profesion docente, si no cumple con el perfil expresado
en la Constitucion, Leyes y Reglamentos que rigen la educacion en Venezuela.

Asimismo, el Reglamento del Ejercicio de la Profesion Docente (2000), en su

articulo 6 establece los deberes del docente, sefalando, entre estos:
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- Observar una conducta ajustada a la ética profesional, a la moral, a las buenas
costumbres y a los principios establecidos en la Constitucion y Leyes de la Republica.

- Cumplir las actividades docentes conforme a lo planes de estudios y desarrollar
la totalidad de los objetivos, contenidos y actividades, establecidos en los programas
oficiales, de acuerdo con las provisiones de las autoridades competentes, dentro del
calendario escolar y de su horario de trabajo conforme a las disposiciones legales
vigentes.

- Planificar el trabajo docente y rendir oportunamente la informacion que le sea
requerida.

- Cumplir con las disposiciones de caracter pedagdgico, técnico, administrativo y
juridico que dicten las autoridades educativas.

- Cumplir con las actividades de evaluacion.

- Cumplir con eficacia las exigencias técnicas relativas a los procesos de
planeamiento, programacion, direccion de las actividades de aprendizaje, evaluacion
y demas aspectos de la ensefianza aprendizaje.

- Dispensar a los superiores jerarquicos, subordinados, alumnos, padres o
representantes y demas miembros de la comunidad educativa, el respeto y el trato
afable, acordes con la investidura docente.

- Velar por el buen uso y mantenimiento de los ambientes de trabajo y de
materiales y de los equipos utilizados en el cumplimiento de sus labores.

- Coadyuvar eficazmente en el mantenimiento del orden institucional, la disciplina
y el comportamiento de la comunidad educativa. Es decir, que es deber del docente
cumplir con sus funciones para obtener un desempefio que permita lograr la finalidad
del proceso ensefianza-aprendizaje.

De igual manera, el Codigo de Etica Profesional del Colegio de Profesores de
Venezuela (2004), establece que el docente debe poner dedicacion y constancia en
sus tareas educativas y cumplir cabalmente con las funciones inherentes a su cargo

(Articulo 47). Fomentar el amor y el respeto al trabajo (Articulo 58). Participar
plenamente en las actividades extra catedra que contribuyen al crecimiento y

proyeccidn de la institucion (Articulo 59).
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La Resolucién 01 (1996), es otro instrumento legal que, aunque ya esta derogado,
sirvié de fundamento a esta investigacion, ya que ella contiene los fundamentos y
rasgos del perfil profesional del docente a formar, asi como los lineamientos
pertinentes para orientar a los profesionales en su forma de cumplir con sus funciones
técnicas, administrativas, finalidad, principios y responsabilidades para cumplir con
un proceso de ensefianza y aprendizaje dptimo.

La citada resolucion establece las pautas que debe orientar al profesional de la
docencia, entre las que se tiene: Ser capaces de propiciar la innovacién y el desarrollo
educativo, elaborar disefios pedagdgicos que faciliten el progreso social, cultural,
cientifico y tecnoldgico del pais, preparados para comprender e interpretar los
procesos de ensefianza y aprendizaje, las implicaciones éticas del proceso educativo,
seleccionar las estrategias, métodos, técnicas y recursos mas adecuados a la
naturaleza de la situacion educativa de la comunidad en que se desempefian, capaces
de integrar la comunidad a la escuela y viceversa, con una actitud critica, positiva y
abierta al cambio, espiritu de servicio y solidos principios éticos, que permiten
desarrollar su rol en la comunidad y ser verdaderos ejemplos de educacion ciudadana.
Con este perfil se lograra un excelente desempefio docente en el sistema educativo

De otro modo, la Ley Organica de Educacion (2009), en el articulo 78, hace
referencia al desempefio docente siempre y cuando esté provisto del titulo profesional
respectivo, estableciéndose un régimen de concurso obligatorio para la provision de
cargos, sin embargo, cuando no sea posible la obtencién del personal docente
titulado, le corresponde al Ministerio de Educacion, Cultura y Deportes la

designacién en las mismas condiciones previstas en este articulo.



Sistema de Operacionalizacion de la Variable

Tabla 1. Operacionalizacion de la VVariable

47

Variable Definicion Dimensién Indicador Nro.
Item
Clima Segun Matin (2000) Motivacion Esfuerzo 1
organizacional Nivel de Recompensa 2,3
El clima organizacional o satisfaccion
ambiente de trabajo viene a Estructura fisica Disposici(_Sn del 4
ser la percepcion colectiva €spaclo
de la institucion en su Tamano S
conjunto, constituyéndose lluminacion 6
en el espacio en el que : R“'OIIO !
confluyen los miembros de Liderazgo Cgsnsl:’cazy 8,9
una InSj[ItUCIOI’] educativa y Relaciones Cooperacion y 10
a par_tlr de la Cl_Ja_I se interpersonales compaferismo
dinamizan las condiciones Toma de Participar 11
ambientales que decisiones
caracterizan  a  cada Vias de Ascendente 12
institucion educativa. comunicacion Descendente 13
Lateral 14
Desempeiio Habilidades Recursos 15
laboral profesionales instruccionales
Segun Chiavenato (2005), el docentes Innovador 16
desempefio laboral “es el Flexible 17
comportamiento del Tolerante 18
trabajador en la busqueda de Habilidades Planificar 19
los objetivos fijados, este | administrativas Organizar 20
constituye  la  estrategia Dirigir 21
individual para lograr los Evaluar 22
objetivos”

Fuente: Elaboracion propia (2018)
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CAPITULO I

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

En todo proceso de investigacién, es necesario definir un conjunto de
lineamientos y métodos tanto l6gicos como sisteméaticos que sustentan su
elaboracion. Al respecto, Tamayo y Tamayo (2009), sefiala que “la metodologia
constituye la médula del plan, se refiere a la descripcion de las unidades de analisis o
de investigacion, las técnicas de observacion, de recoleccion de datos, los

instrumentos, los procedimientos y las técnicas de analisis” (p. 91).
TIPO DE INVESTIGACION

Segun Barrios (2007), el tipo de investigacion “representa el esquema general o
marco estratégico que le da unidad, coherencia, secuencia y sentido practico a todas
las actividades que se emprenden para buscar respuesta al problema y a los objetivos
planteados” (p. 28). En este orden de ideas, de acuerdo a los objetivos planteados el
presente estudio responde a una investigacion nivel descriptivo

Asi mismo, por medio del nivel descriptivo se buscO especificar las
propiedades importantes de personas, grupos o cualquier otro fendmeno que sea
sometido a analisis. Al respecto, Palella y Martins (2010) sefialan que ‘el
proposito de este nivel es el de interpretar realidades de hechos” (p. 86). A través de
este estudio se recolectaron datos que permitieron describir los fendmenos que
conforman el problema, se identificaron las relaciones existentes entre las variables

del estudio.
DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio para este estudio fue no experimental de corte transeccional o
transversal. Al respecto, Pallela y Martins (2010), indica que la indagacion no

experimental “es el que se realiza sin manipular en forma deliberada ninguna
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variable. El investigador no sustituye intencionalmente las variables
independientes” (p.87).

En cuanto al corte transeccional o transversal, Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010) refieren que:

Se propone la descripcion de las variables, tal como se manifiestan
y el andlisis de éstas, el tratamiento cientifico, metodolégico o
académico; las mediciones y/o aplicaciones del instrumento de
recoleccion de datos se realiza en un s6lo momento o en un
tiempo Unico, el propdsito de los transeccionales descriptivos es el
de indagar la incidencia y los valores, como se manifiesta una o
mas variables en una determinada situacion. (p.191)

En el estudio no experimental se presentaron situaciones ya existentes,
no provocadas intencionalmente por el investigador. En cuanto al corte
transversal, la intencion de este estudio fue describir el clima organizacional
para optimizar el desempefio laboral del personal docente del CEN “Gral. Ezequiel
Zamora” de Tinaquillo Edo. Cojedes, tal como ocurrieron en la realidad, sin
manipularlas, lo cual se realizd en un s6lo momento, se indago sus incidencias y sus

valores en cada una de ellas.
MODALIDAD DE LA INVESTIGACION

Esta investigacion estuvo enmarcada en la modalidad de proyecto factible, definido
por el manual de la UPEL (2008), como “.... La investigacion, elaboracién y desarrollo
de una propuesta de un modelo operativo viable para solucionar problema,
requerimientos o necesidades de organizaciones o grupos sociales” (p. 16). Por su parte,
Busot (2009) define al proyecto factible “...como una proposicion factible de realizar,
que parte de un diagnostico o evaluacion de las condiciones actuales (p.60), por ello
todo proyecto factible ha de basarse en una investigacion documental o una
investigacion de campo no experimental. En este caso se ha considerado este tipo el mas
indicado ya que el proposito del estudio fue desarrollar un plan basado en el clima
organizacional para optimizar el desempefio laboral del personal docente del CEN

“Gral. Ezequiel Zamora” de Tinaquillo Edo. Cojedes.
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Poblacién

Se puede sefialar de acuerdo con Tamayo y Tamayo (2009), “Poblacion es la
totalidad del fendmeno a estudiar en donde las unidades de poblacion poseen una
caracteristica comun, la cual se estudia y da origen a los datos de investigacion”.
(p-114). La poblacion objeto de estudio estuvo conformada por veinte (20) docentes
del CEN Ezequiel Zamora de Tinaquillo estado Cojedes.

Muestra

La muestra es una parte de la poblacion; son extractos que se utilizan o se toman
para la elaboracion de la investigacion. Para Arias (2012), la muestra “es un
subconjunto representativo y finito que se extrae de la poblacion accesible” (p. 83).
En este sentido, la muestra fue censal veinte (20) docentes del CEN “Ezequiel
Zamora” de Tinaquillo Edo. Cojedes.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

Segun Arias (2012), las técnicas de recoleccion de datos “son las distintas formas
0 maneras de obtener la informacion” (p. 53). Para cumplir con los objetivos
planteados es necesario acudir a la utilizacion de una técnica e instrumento eficaz que
permita al investigador obtener toda la informacion necesaria y asi, poder analizarla
de manera correcta. El analisis precedente permitié comparar, verificar y presentar los
datos obtenidos, para plantear la solucion del problema. Es importante destacar que el
instrumento estuvo conformado por veinte (22) items disefiado tipo escala Likert que
es un modelo que se presenta con varias opciones de respuesta para ser seleccionada
de acuerdo al criterio de la persona que realice la encuesta. En este sentido se
utilizaron las siguientes opciones de respuesta: Siempre, Casi Siempre, A veces, Casi

Nunca y Nunca.
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Validez

Segun Hurtado y Toro (2007) indican que la validez de contenido, “se refiere a
que los instrumentos de medicion estén construidos de tal modo que realmente midan
los aspectos que se quieren medir” (p. 16). Luego de la elaboracién del instrumento
se procedi6 a su validacién, siendo presentado a tres expertos quienes revisaron y
evaluaron el contenido del mismo. De igual forma, se realizaron las correcciones que
consideraron pertinentes los expertos. Esto debido a que la confiabilidad es la
cualidad de obtener puntuaciones semejantes aplicando dos veces 0 mas a un

individuo o grupo de individuos el instrumento realizado

Confiabilidad del Instrumento

Seguidamente, se procedio a la aplicacion de una prueba piloto a una muestra con
caracteristicas similares a la del estudio, a partir de los resultados obtenidos se calculo
su confiabilidad. Toda vez que esta se refiere al nivel de exactitud y consistencia de
los resultados obtenidos al aplicar el instrumento por segunda vez en condiciones tan
parecidas como sea posible. Es importante acotar que, a través del coeficiente Alfa de
Cronbach, el cual segin Flames (2012) “es aplicable en cuestionarios tipo escala
Likert, que son aquellos cuyo modelo contiene preguntas cerradas con diferentes

opciones de respuestas a las cuales se les otorga una ponderacion” (p. 52).
Técnicas de Analisis de Datos

Para Arias (2012) expresa que “el analisis es el ordenamiento o desglose de los
datos en sus partes constituyentes, resolviendo las observaciones a tal manera que
ofrezcan una respuesta a las interrogantes planteadas, descubriendo asi los elementos
esenciales en el comportamiento de las variables” (p. 23). En este sentido, el analisis
de los datos comenz6 desde el mismo momento que estos se recolecten, con el fin de

obtener respuestas a las interrogantes; es por ello que la investigacion estuvo
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circunscrita a una técnica estadistica de andlisis porcentual, lo cual orientd la

interpretacion de los resultados.

CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

En este capitulo se presenta el procedimiento utilizado en el analisis e
interpretacion de los resultados obtenidos con la aplicacion del instrumento a veinte
(20) docentes, quienes suministraron sus opiniones relacionadas con el clima
organizacional para optimizar el desempefio laboral del personal docente del CEN
“Gral. Ezequiel Zamora” de Tinaquillo Edo. Cojedes.

Para el analisis de los datos en cuestion, se tomd en consideracion cada uno de las
dimensiones, distribuyendo los resultados de manera porcentual, organizandolos y
tabulandolos en un cuadro consolidado por dimensiones, para facilitar la
interpretacion inferencial que se derivo de las opiniones expresadas por los sujetos de
estudio de esta investigacion.

Asi mismo, la informacion suministrada por los encuestados, se tabulé mediante la
construccion de tablas de distribucion de frecuencias y porcentajes, en funcion de las
variables de estudios, dimensiones, indicadores e items considerados en el cuadro de
operacionalizacion de las variables, lo cual oriento la interpretacion de los resultados.

Es importante acotar que el instrumento estad conformado veintidds (22) items con
alternativas de respuestas de seleccion multiple de escala: (Siempre, Casi siempre,
Algunas veces y Nunca).

Se presenta ademas los items agrupados por dimensioén en forma separada, y su
respectivo analisis descriptivo, sustentado en conceptos teoricos relevantes, los cuales

sirvieron de apoyo al estudio.
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A continuacion, se presentan los resultados obtenidos por cada uno de las

dimensiones:
Variable: Clima organizacional
Dimensién: Motivacion

Tabla 2. Motivacién

_ Alternativas de Respuestas
Indicador Casi Algunas Total

(Enunciado del item) Stempre siempre veces Nunca
f % F % F % f % F %
1- ¢Ejerce altos niveles de
esfuerzos para alcanzar metas 0O 0 9 45 11 55 0 0 20 100
propuestas de la institucion?

Fuente: Elaboracion propia (2017)

Interpretacion

Segun los datos reflejados tanto en el cuadro como en el diagrama de barras, en
relacion a la dimension “motivacion”, el item 1 indican que el 55% de los docentes
diagnosticados, manifestaron que algunas veces, ejercen altos niveles de esfuerzos
para alcanzar metas propuestas de la institucion, mientras que el restante 45%

manifestd que lo ejercen casi siempre.

En resumen, para este indicador, se deduce que una parte importante de docentes,
muestran poca voluntad para realizar esfuerzos hacia las metas de la institucion, estas
consecuencias, al mismo tiempo minimizan la satisfaccion en sus necesidades
individuales, cuyo resultado reduce la motivacion como factor psicolégico importante

del clima organizacional (Robbins, 1999).
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Dimensién: Nivel de satisfaccién

Tabla 3. Nivel de satisfaccion

Alternativas de Respuestas

- - , Casi Algunas Total
Enunciado del item Siempre S Veces Nunca

f % F % F % f % F %
2- ¢Sientes conformidad con el
esfuerzo que ejerces en la labor 0 0 4 20 10 50 6 30 20 100
prestada a la institucion?
3- ¢Eres estimulado por el esfuerzo
que ejerces en la labor prestadaala 0 0 0 0 2 10 18 90 20 100
institucion?

Fuente: Elaboracién propia (2017)

Interpretacion

En relacion a la dimension “nivel de satisfaccion™, el item 2 informa en sus
datos que la mitad de los encuestados, opinaron que algunas veces sienten
conformidad con el esfuerzo que ejercen por su labor prestada a la institucion,
mientras que el otro 30% del mismo grupo encuestado, opind sentir conformidad
casi siempre, y solo el 20% apreci6é que nunca siente tal conformidad. En cuanto al
item 3, los datos sefialan que el 90% de estos consultados expreso que nunca en la
institucion, son estimulados por el esfuerzo que ejercen por su labor prestada, y
solo un 10% expresoé ser estimulado algunas veces.

El analisis de estos hechos, permite deducir que la institucion debe ocuparse mas
por el nivel de satisfaccion que tiene el docente con la labor en la organizacion,
puesto que existe poca conformidad y estimulo por la labor prestada de los docentes
en el centro educacional, es decir, el grado de concordancia entre las expectativas de
recompensa y lo que se esta recibiendo es practicamente bajo, por tal razon la
organizacion en la institucion, debe tomar en cuenta con mayor relevancia el término
de satisfaccion en el trabajo, ya que es un factor psicologico, clave y de ello depende
que el empleado se sienta conforme y demuestre que tan productivo es. (Chiavenato,
2000).



55

Dimensidén: Estructura fisica

Tabla 4. Estructura fisica

4- ;Dispones de un area suficiente

Alternativas de Respuestas
. . : Casi Algunas Total
Enunciado del item Siempre S Veces Nunca

f % F % f % f % F %

2 10 10 50 8 40 O 0 20 100

en tu zona de labor?

5- ¢Tu oficina, aula o sala es apta
para el cumplimiento de tus 20 100 O 0 0 0 0 0 20 100

funciones?

6-¢Dispones de suficiente

iluminacion para la ejecuciondetus 20 100 O 0 0 0 0 0 20 100
tareas?

7- ¢En el area de tu zona de labor,

se presentan alto nivel de sonido

0 0 0 0 5 25 15 75 20 100

que entorpece la realizacion de las
actividades laborales?

Fuente: Elaboracion propia (2017)

Interpretacion

En atencion a la dimension “estructura fisica”, el item 4, informa que el 50% de
los docentes consultados, apreciaron que casi siempre disponen de un area suficiente
en su zona de labor, pero el 40% del mismo grupo aprecié que algunas veces
disponen de area suficiente en su labor, mientras que el restante 10%, aprecio
siempre. De la misma manera el item 5, destaca en sus datos que todos los
diagnosticados en general, subrayaron que siempre su oficina, aula o sala esta apta
para el cumplimiento de sus funciones. Por igual el item 6, sus datos indican que la
totalidad de los sujetos consultados, siempre disponen de suficiente iluminacién para
la ejecucion de tus tareas, En cuanto al item 7, sus datos destacan que el 75% del
grupo encuestado, sefialdé que, en el area de su zona de labor, nunca se presentan alto
nivel de sonido que entorpece la realizacion de las actividades laborales, en cambio el

restante 25% sefialé algunas veces.
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De estas convicciones, se deduce que la institucion presenta una estructura fisica
confortable, pues, como medio facilita el desarrollo de actividades que deben cubrir
las necesidades basicas, propias de un ambiente agradable para la realizacion de
labores, las cuales hacen necesario establecer un clima organizacional efectivo,
producto de un ambiente fisico favorable que ayuda a optimizar el trabajo y favorecer
las relaciones entre personas que son en la mayoria de las ocasiones la base del éxito de las

instituciones.
Dimensién: Liderazgo

Tabla 5. Liderazgo

Alternativas de Respuestas

. . . Casi Algunas Total
Enunciado del item Siempre S Veces Nunca

f % F % F % f % F %
8- ¢(El personal directivo de la
institucion consulta las opiniones y
sugerencias al personal en el O 0 0 0 4 20 16 80 20 100
momento de tomar decisiones
importantes?
9- (El personal directivo de la
institucion sabe escuchar las ideas
y opiniones proporcionada por su
personal?

0 0 0 0 6 30 14 70 20 100

Fuente: Elaboracion propia (2017)

Interpretacion

En lo que respecta a la dimension “liderazgo”, el item 8, indica que el 80% de los
sujetos diagnosticados, en sus datos expresaron que el personal directivo de la
institucion, nunca consultan las opiniones y sugerencias a su personal, en el momento
de tomar decisiones importantes, pero el 20% restante expresé algunas veces. Para el
item 8, el 70% de los referidos diagnosticados determinaron que el personal directivo
de la institucion, nunca sabe escuchar las ideas y opiniones proporcionada por su

personal, y solo el resto 30% determind algunas veces.
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De estas evidencias, se deduce que en la institucion, los lideres de la organizacion
cuentan con pocas habilidades para influir en un grupo y lograr la realizacion de
metas, estas debilidades conduce a la organizacion a obtener un liderazgo poco
efectivo, pues, no se esta poniendo en practica lo planteado por Terry y Franklin
(1999), quienes sefialan que la persona lider influye en otras para trabajar
voluntariamente en tareas relacionadas para alcanzar los objetivos deseados por el
lider o el grupo, ademas, segun estos autores, en una organizacion no debe faltar la
presencia de un jefe que sepa escuchar las ideas y opiniones que proporcionan los
empleados, debe de tener confianza en ellos y respecto por su trabajo, logrando con

esto la existencia de una relacion laboral agradable.
Dimension: Relaciones interpersonales

Tabla 6. Relaciones interpersonales

Alternativas de Respuestas

; . . Casi Algunas Total
Enunciado del item Siempre ST Voces Nunca

f % F % F % f % F %
10- ¢El personal docente de la
institucion,  cuenta con la
cooperacion y compaferismo entre 0 0 0 0 8 40 12 60 20 100
sus miembros que beneficie los
estandares de produccién  del
desempefio?

Fuente: Elaboracion propia (2017)

Interpretacion

En lo concerniente a la dimension “relaciones interpersonales”, el item 10, sefiala
que el 60% de los docentes consultados, opinaron que el personal docente de la
institucion, nunca cuenta con la cooperacion y compafierismo entre sus miembros que
beneficie los estandares de produccion del desempefio, en cambio el 40% restante
opind que algunas veces cuentan con tal cooperacién y comparfierismo entre sus

miembros.
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Del andlisis de estos hechos, se concluye que en la institucion las relaciones
interpersonales estdn sumamente debilitada, pues el personal docente escasamente
intercambia ideas y opiniones, razén que permite alcanzar una relacion laboral menos
agradable que la que se requiere, ocasionando en la organizacion de la institucién que
dificilmente obtenga un personal capaz en busca de soluciones en conjunto, (Stoner
2003)

Dimensién: Toma de decisiones

Tabla 7. Toma de decisiones

Alternativas de Respuestas

. . . Casi Algunas Total
Enunciado del item Siempre S Veces Nunca

f % F % F % f % F %
11- ¢Te otorgan el derecho a
participar en las tomas de O 0 3 15 10 50 7 35 20 100
decisiones de la institucion?

Fuente: Elaboracion propia (2017)

Interpretacion

En cuanto a la dimension “toma de decisiones”, los datos del item 11, notifican
que la mitad de los encuestados, afirmaron que algunas veces, le otorgan el derecho a
participar en las tomas de decisiones de la institucion, mientras que el 35% notificd
que nunca le otorgan tal derecho, y solo el 15% se inclind por la opcidn casi siempre.

De estas circunstancias, se puede sefialar que, en la institucién, no se esta
incentivando al docente a que intervenga en las decisiones que a su trabajo se refiere,
esto, no ayuda al docente a ser indispensable en su puesto, pues bien, se crea poca

responsabilidad por el mismo, disminuyendo asi la productividad (Stoner 2003).
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Dimensién: Vias de comunicacién

Tabla 8. Vias de comunicacion

Alternativas de Respuestas

- - , Casi Algunas Total
Enunciado del item Siempre S Veces Nunca

f % F % F % f % F %
12- ¢El personal directivo toma en
cuenta las sugerencias e inquietudes
laborales manifestadas por los
docentes?
13- ¢Los mensajes institucionales
son emitidos por el personal 0O 0 16 80 4 20 0 0 20 100
directivo de la institucion?
14- ;Los docentes unifican criterios
para coordinar acciones a seguir en 0 0 0 0 13 65 7 35 20 100
sus actividades laborales?

0 0 0 0 14 70 6 30 20 100

Fuente: Elaboracion propia (2017)

Interpretacion

Para la dimension “vias de comunicacion”, el item 12 muestra en sus datos que el
70% del grupo de docentes estudiados, manifestaron que el personal directivo,
algunas veces toma en cuenta las sugerencias e inquietudes laborales manifestadas
por los docentes, en cambio el 30% restante manifesto nunca. De igual modo, el item
13 destaca que el 80% del mismo grupo, expresd que los mensajes institucionales,
casi siempre son emitidos por el personal directivo de la institucién, pero el 20%
sobrante expresd algunas veces. En relacion al item 14, el 65% de los sujetos
estudiados, aprecié que los docentes, algunas veces unifican criterios para coordinar
acciones a seguir en sus actividades laborales, pero el 35% restante aprecié que nunca
los docentes unifican criterios.

Estas aseveraciones, permite apreciar que la organizacion de la institucion, esta
restando importancia al proceso de comunicacion, sobre todo a cada una de las vias,
cuyo flujo es puente de significado entre los docentes que permite compartir lo que
sienten y conocen, ademas, como factor comunicacional, es el Unico medio por el

cual se hace entender, el trabajo colectivo tiende a ser eficaz, pues, ayuda a obtener
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armonia en el ambiente laboral y los malentendidos disminuyen, logrando mejoras en

los resultados dentro de las diferentes areas. (Stoner 2003)

Variable: Desempefio laboral

Dimensién: Habilidades profesionales docentes

Tabla 9. Habilidades profesionales docentes

Enunciado del item

15-  ¢Dispone  de  recursos
materiales de ensefianza que
conduzcan a un aprendizaje
significativo?

16- ¢Dispones de los tics como
herramienta didactica para ensefiar
los contenidos correspondientes del
area de tu labor?

17- ;Adapta las estrategias segun la
necesidad del grupo o de un
estudiante en particular?

18- ;Tratas por igual a todos los
estudiantes sin mostrar
favoritismos?

Siempre

f

8

Alternativas de Respuestas
Casi Algunas
siempre veces

F % F % f %

Nunca

0 0 10 50 10 50

7 3% 13 65 0 0

12 60 O 0 0 0

Total
F %
20 100
20 100
20 100
20 100

Fuente: Elaboracion propia (2017)

Interpretacion

En lo correspondiente a las habilidades profesionales docentes, sus items

informan: el item 15, recalca en sus datos que la mitad del grupo de docentes

diagnosticados, indicé que algunas veces disponen de recursos materiales de

ensefianza que conduzcan a un aprendizaje significativo, pero la otra mitad de lo

mismo, recalcaron que nunca disponen de tales recursos para tal fin. En cuanto al

item 16, la mitad del grupo opind que nunca disponen de los tics como herramienta

didactica para ensefiar los contenidos correspondientes al area de su labor, pero el

30%, opind algunas veces y el 20% faltante, opind casi siempre. Con respecto al item

17, el 65% de los consultados, respondié que algunas veces adaptan las estrategias
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segun la necesidad del grupo o de un estudiante en particular, en cambio el otro 35%
respondié casi siempre. Por otra parte, el item 18, indica que el 60% de los
diagnosticados, confesd que casi siempre tratan por igual a todos los estudiantes sin
mostrar favoritismos, y el otro 40% confeso siempre.

Estas aserciones, apreciadas por la mayoria de los docentes, permite deducir que
sus habilidades para desempefiar su labor, se ve afectada en el cumplimiento de metas
y objetivos en el desarrollo de los estudiantes de las areas bajo su responsabilidad,
dicho efecto es originado por la falta de adecuacion de las de estrategias de acuerdo a
las necesidades de los estudiantes y por la carencia de recursos y medios materiales
suficientes, no s6lo para la parte de contenidos tedricos cognitivos y procedimentales,
sino para los contenidos préacticos propiamente dicho, que coloca al docente en el
riesgo de teorizar su ensefianza. Por lo tanto, se debe considerar lo expresado por Day
(2005), quien sefiala la docencia, como una préactica entendida como una labor
educativa integral. Es decir, los docentes, ante las demandas del mundo actual y del
futuro, deben desarrollar un conjunto de habilidades y actitudes de manera efectiva

para conseguir el aprendizaje significativo de sus estudiantes.
Dimension: Habilidades administrativas

Tabla 10. Habilidades administrativas

Alternativas de Respuestas

. . . Casi Algunas Total
Enunciado del item Siempre ST Voces Nunca

f % F % F % F % F %

19- (Planifican los objetivos de

acuerdo a los intereses 'y 10 50 10 50 0 0 20 100
necesidades de los estudiantes?

20- ;Organizan actividades vy

recursos  necesarios para la

realizacion del trabajo en el proceso 6 30 8 40 0 0 20100
educativo?

21- ¢Dirigen 'y orientan el

aprendizaje, de manera que Ssus 9 10 6 30 12 60 20 100

estudiantes actlen para alcanzar los
objetivos propuestos?
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22- ;Evallan la accién dirigida que

se esté llevando a cabo de acuerdo

con la planificacion realizada para 0 0 0 0 3 15 17 85 20 100
obtener el aprendizaje deseado en

los estudiantes?

Fuente: Elaboracion propia (2017)

Interpretacion

En lo que incumbe a la dimension habilidades administrativas, el item 19 expresa
que la mitad de los encuestados, casi siempre planifican los objetivos de acuerdo a los
intereses y necesidades de los estudiantes, en cambio la otra mitad del grupo expresé
algunas veces. De manera igual el item 20, refleja que el 40%, aprecié que algunas
veces organizan actividades y recursos necesarios para la realizacion del trabajo en el
proceso educativo, mientras que el 30% de los mismos, aprecio casi siempre y el otro
30% aprecio siempre. Con respecto al item 21, los datos suministrados, sefialan que el
60% del grupo estudiado, considerd que nunca dirigen y orientan el aprendizaje, de
manera que sus estudiantes actlen para alcanzar los objetivos propuestos, en cambio
el 30% considerd algunas veces y el resto 10% consider6 casi siempre. En ultimas, el
item 22 en sus datos, revelan que el 85% de los sujetos consultados, estimaron que
nunca evalGan la accion dirigida que se esté llevando a cabo de acuerdo con la
planificacion realizada para obtener el aprendizaje deseado en los estudiantes, pero el
15% restante estimo algunas veces.

El anélisis de estas circunstancias, muestra en la mayoria de los docentes que
deben tomar mayor consideracion a la aplicacion de los procesos administrativos,
puestos que se evidencia en ellos debilidades en dichos procesos dentro del aula, ya
que la administracion cumple con una serie de pasos que en la educacion se ajustan a
las actividades que hace el docente en una jornada diaria, tales como planificar, que
es la principal actividad a ejecutar, organizar, dirigir, evaluar, tomar decisiones,
supervisar, cada una de ellas; lo cual hace del docente un administrador, y es por ello,
que todo docente debe ser capaz de manejar las caracteristicas administrativas

necesarias para desempefiar su labor, (Day 2005).
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CAPITULO V
LA PROPUESTA

PLAN GERENCIAL ORIENTADO A OPTIMIZAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN EL PERSONAL DIRECTIVO Y DOCENTE DEL
CEN “GENERAL EZEQUIEL ZAMORA” DE TINAQUILLO, CON EL CUAL
SE MEJORARA EL DESEMPENO LABORAL DE LOS DOCENTES.

5.1 PRESENTACION DE LA PROPUESTA

Las instituciones de educacién publica en el pais vienen sufriendo cambios
sistematicos que implican mayor compromiso etico-moral por parte de los docentes y
de todas las personas que forman parte de estas organizaciones; que tienen una gran
responsabilidad ya que ademaés de la atencion académica en muchos casos ponen en
practica principios sociales, orientacion psicolégica y emocional. Todo el personal
debe estar preparado para atender y dar respuesta a padres, representantes y
comunidad en general que llegue a la institucion y lo requiera. Ahora bien, esto
implica entonces a un equipo bien coordinado, bien comunicado, es decir que este
inmerso en un clima organizacional saludable, donde se valore la comunicacion
fluida y respetuosa, el respeto, la cooperacion, el trabajo en equipo y el sentido de
pertenencia.

Por otra parte, es de destacar también, las instituciones educativas no son fabricas
donde se forman jovenes intelectualmente, sino centros de atencidn integral, que
fomente los valores basicos y, sobre todo, que potencien determinadas actitudes para
conseguir ciudadanos plenos que participen activamente en la sociedad, que seran
socialmente responsables y generan bienestar a la sociedad en general.

A partir de estas premisas, se considera que el clima organizacional dentro de las
instituciones educativas, juegan un papel fundamental en este proceso, ya que resulta
paradéjico ofrecer elementos que dentro de la estructura organizativa estan fallando y

requieren ser mejorados a fin de lograr, como equipo de trabajo, las metas concebidas
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desde la gerencia del plantel, como una linea de mando emanadas por el sistema
educativo nacional.

Dentro de este orden de ideas, el presente estudio basandose en el diagnostico
obtenido establecio prioridades, es por ello que la propuesta estara conformada por una
serie de actividades de motivacion que buscan orientar las funciones del clima
organizacional necesario para lograr la armonia en el desempefio laboral del personal
directivo y docentes que conforma la institucion. Igualmente; la realizacion de las
diferentes actividades para optimizar el desempefio se considera una fortaleza para los
participantes, ya que representan una oportunidad para manifestar vivencias,
diferencias o sencillamente dar abiertamente opiniones como una alternativa para
solventar la situacion existente.

La propuesta consta de un plan basado en el clima organizacional con la intencion
de fortalecer el desempefio laboral del personal docente del CEN “Gral. Ezequiel
Zamora” de Tinaquillo Edo. Cojedes, para alcanzar la mejora de las relaciones
interpersonales, lo que posteriormente mejorara la situacion en que se encuentran los
participantes en cuanto a comunicacion, respeto, cooperacion, trabajo en equipo y el
sentido de pertenencia, situacion que les permitird sentirse mejor consigo mismos y
en consecuencia mejorar su desempefio laboral.

Igualmente, la implementacion de las habilidades axiologicas en el proceso
educativo, se considera una fortaleza para la institucion educativa en estudio, asi como
una alternativa para la solucion de las complicaciones existentes. De esta manera, sera
posible crear una vision de participacion y comunicacion efectiva, respeto, motivando
el trabajo en equipo, la cooperacion y el sentido de pertenencia con el fin de
proporcionar el mejoramiento de la calidad educativa. Después de efectuar la
implementacién del plan, se realiza el analisis de los resultados obtenidos, a partir del
cual el principal objetivo de la propuesta sera corregir, mejorar y mantener los

resultados positivos en el ambiente laboral.


http://www.monografias.com/trabajos11/metods/metods.shtml#ANALIT
http://www.monografias.com/trabajos16/objetivos-educacion/objetivos-educacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/renla/renla.shtml
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5.2 FUNDAMENTACION DE LA PROPUESTA

Clima Organizacional

Segun Chiavenato (2000) sefiala que:

El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los
miembros de la organizacion, estd estrechamente ligado al grado de
motivacién de los empleados e indica de manera especifica las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional, es decir, aquellos aspectos de
la organizacion que desencadenan diversos tipos de motivacion entre los
miembros. El clima organizacional influye en el estado motivacional de las
personas y viceversa (p.86)

Al respecto del planteamiento anterior, es de vital importancia sefialar que el
Clima Organizacional representa un factor fundamental dentro de una estructura
organizativa, por cuanto los seres humanos sentimos la necesidad de un ambiente de

trabajo adecuado y acorde a las funciones que se realicen.

El concepto de clima organizacional tiene importantes y diversas caracteristicas,
entre las que se pueden resaltar. Segun (Chiavenato, 2.000, p.86):

1. El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la organizacion
en que se desempefan los miembros de ésta, cuyas caracteristicas pueden ser
internas o externas.

2. Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los miembros
que se desempefian en ese medio ambiente, esto Gltimo determina el clima
organizacional, ya que cada miembro tiene una percepcion distinta del medio
en que se desenvuelve.,

3. EIl clima organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las
personas que se pueden deber a varias razones: dias finales del cierre anual,
proceso de reduccién de personal, incremento general de los salarios, entre
otros. Por ejemplo, cuando se aumenta la motivacion se tiene un aumento en
el clima organizacional, puesto que hay ganas de trabajar y cuando disminuye

la motivacion éste disminuye también.
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Como lo indica este autor, en su obra las caracteristicas del clima organizacional
son de gran relevancia por cuanto representa factores indispensables que generan
confianza y el buen desempefio de las personas en su sitio de trabajo, creandoles
seguridad y efectividad en la realizacion de sus actividades cotidianas. Por otro lado
él mismo, hace referencia este concepto como la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional, que perciben o experimentan los miembros de la organizacion y que
esto a su vez influye en su comportamiento.

Para que una persona pueda trabajar bien debe sentirse bien consigo mismo y con
todo lo que gira alrededor de ella y entender el ambiente donde se desenvuelve todo
el personal y para lograr esto es imperativo que la organizacion le brinde lo necesario
para que estas puedan percibir un buen ambiente por lo que se sentirdn en optimas

condiciones para trabajar de manera eficiente.
Entre las mas importantes teorias sobre el clima organizacional esta:

1. Teoria sobre el Clima Laboral de McGregor: En la publicacidn que hiciera el
autor sobre "Lado Humano de la Empresa”, examina las teorias relacionadas con el
comportamiento de las personas con el trabajo y expuso los dos modelos que llamo
"Teoria X"y "Teoria Y".

I. Teoria X: El ser humano ordinario siente una repugnancia intrinseca hacia el
trabajo y lo evitara siempre que pueda. Debido a esta tendencia humana al rehuir el
trabajo la mayor parte de las personas tiene que ser obligadas a trabajar por la fuerza,
controladas, dirigidas y amenazadas con castigos para que desarrollen el esfuerzo
adecuado a la realizacion de los objetivos de la organizacion. El ser humano comun
prefiere que lo dirijan quiere evitar responsabilidades, tiene relativamente poca
ambicion y prefiere mas su seguridad.

Il. Teoria Y: El esfuerzo natural, mental y fisico requerido por el trabajo es
similar al requerido por el juego y la diversion, las personas requieren de
motivaciones superiores y un ambiente adecuado que les estimule y les permita lograr
sus metas y objetivos personales, bajo condiciones adecuadas, las personas no sélo

aceptaran responsabilidad sino trataran de obtenerla. Como resultado del modelo de
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la Teoria Y, se ha concluido en que, si una organizacion provee el ambiente y las
condiciones adecuada para el desarrollo personal y el logro de metas y objetivos
personales, las personas se comprometeran a su vez a sus metas y objetivos de la

organizacion y se lograré la llamada integracion.
2. Teoria sobre Clima Laboral de Rensis Likert (1965):

La teoria de Clima Laboral de Likert (citado por Brunet, 1999) establece que el
comportamiento asumido por los subordinados, dependen directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos
perciben, por lo tanto, se afirma que la reaccion estara determinada por la percepcion.
Likert, establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una
organizacion y que influye en la percepcion individual del clima:

a) Variables Causales: definidas como variables independientes, las cuales
estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y
obtiene resultados.

b) Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir el
estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revistan gran
importancia ya que son las que constituyen los procesos organizacionales.

c) Variables Finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las
variables causales y las intermedias referidas con anterioridad. Estan orientada
a establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales como:

productividad, ganancia y pérdida.

3. Teoria de los Factores de Herzberg:

La teoria de los dos factores se desarrolla a partir del sistema de Maslow,
Herzberg (citado por Chiavenato, 1989) clasifico dos categorias de necesidades segin

los objetivos humanos superiores y los inferiores. Los factores de higiene y los
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motivadores. Los factores de higiene son los elementos ambientales en una situacion
de trabajo que requieren atencion constante para prevenir la insatisfaccion incluyen el
salario y otras recompensas, condiciones de trabajo adecuadas, seguridad y estilo de
supervision.

La motivacion y las satisfacciones sélo pueden surgir de fuentes internas y de las
oportunidades que proporcione el trabajo para la realizacion personal. De acuerdo con
esta teoria, un trabajador que considera su trabajo como carente de sentido puede
reaccionar con apatia, aunque se tenga cuidado con los factores ambientales. Por lo
tanto, los administradores tienen la responsabilidad especial de crear un clima

motivador y hacer todo el esfuerzo a fin de enriquecer el trabajo.

Desemperio Laboral

El desempefio laboral son las acciones que emprenden en una organizacion para
lograr los objetivos propuestos, en este sentido, es necesario que cada uno de los
miembros sienta el compromiso sobre la tarea a realizar y la cumpla a cabalidad y que
para ello cuente con la motivacion necesaria para realizarla con eficiencia. Al respecto
el desempefio laboral segun Chiavenato (2005), “es el comportamiento del trabajador
en la basqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para
lograr los objetivos” (p. 159), otros autores como (Milkovich y Boudrem 1994),
consideran otra serie de caracteristicas individuales, entre ellas las capacidades,
habilidades y cualidades que interactian con la naturaleza del trabajo y de la
organizacion para producir comportamientos que pueden afectar resultados y los

cambios sin precedentes que se estan dando en las organizaciones.
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5.3 MISION Y VISION DE LA PROPUESTA

Mision y Vision de la Propuesta:

Misién:

Lograr en el CEN “General Ezequiel Zamora” de Tinaquillo, un clima
organizacional arménico, saludable, agradable para todo el personal que en el labora,
con un flujo comunicativo respetuoso, abierto y atento a escuchar los aportes, donde
ademas se respeten las diversas posturas que no sean particulares sino en funcién del
bienestar colectivo, promover el trabajo en equipo, el compaferismo, el sentido de
pertenencia con las instalaciones del plantel, que las relaciones de liderazgo sean
democraticas, mejorar los medios de comunicacion internos como circulares, memos,
entre otros; para que todos estén siempre informados de todas las actividades, lo cual
llevard positivamente a un proceso de mayor participacion en la toma de decisiones

enfocadas a minimizar problemas existentes.

Vision:

Esta propuesta pretende optimizar el clima organizacional en el personal docente y
directivo del CEN “Gral. Ezequiel Zamora” generando en el personal involucrado la
consciencia de mejorar continuamente la comunicacion, las relaciones de respeto, la
cooperacion, el trabajo en equipo y el sentido de pertenencia; elementos que incidiran

en su desempefio laboral.

5.4 OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

OBJETIVO GENERAL
Implementar un plan basado en el clima organizacional con la intencion de
fortalecer el desempefio laboral del personal docente del CEN “Gral. Ezequiel

Zamora” de Tinaquillo Edo. Cojedes.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Plantear a las participantes herramientas teoricas y practicas sobre el clima
organizacional con la intencién de fortalecer el ambiente laboral del CEN Gral.
“Ezequiel Zamora” de Tinaquillo.

- Resaltar la importancia que tiene el convivir en un espacio donde prevalezca la
armonia, la cooperacion, el respeto, el trabajo en equipo y el sentido de
pertenencia como pilares de la convivencia organizacional.

- Proporcionar a los docentes y directivos herramientas tedrico — préactica que
promuevan la convivencia laboral en su institucion

- Fomentar el respeto y la comunicacion efectiva en el personal directivo y docente
a través, de la realizacion de actividades compartidas.

- Resaltar las competencias gerenciales a través de las funciones administrativas

para mejorar el liderazgo.

5.5 FACTIBILIDAD DE LA PROPUESTA

Factibilidad

La factibilidad se refiere a la disponibilidad de los recursos necesarios para llevar
a cabo los objetivos 0 metas sefialados. Por lo tanto, se determina por el andlisis
amplio de la factibilidad técnica, financiera y social del proyecto, que determina la
posibilidad de ser realizado en forma efectiva. Los aspectos operacionales;
funcionamiento, econdmicos; costo/beneficio, y técnicos; posible ejecucion son

partes del estudio.

Factibilidad Técnica
Para la ejecucion del plan gerencial orientado a optimizar el clima organizacional
en el personal directivo y docente del CEN “General Ezequiel Zamora” de Tinaquillo,
con el cual se mejorard el desempefio laboral de los docentes, se utilizaron las

instalaciones de la institucion para llevar a cabo los respectivos talleres, igualmente se
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dispuso de los recursos materiales que fueron financiados por la investigadora.
Ademas, se contd con la colaboracion de directivos, coordinadoras y docentes, en
equipo solventamos la limpieza y ambientacion del espacio donde se dictaron los
talleres. También la excelente asistencia del personal docente y directivo como
beneficiarios directos de la propuesta. El estudio técnico antes descrito, permitio
determinar las pautas a seguir en funcién de asegurar la ejecucion del plan propuesto;

por tanto, se concluye que tiene viabilidad técnica.

Factibilidad Financiera

El estudio es factible, ya que la informacion es revision bibliografica de facil
acceso, porque se encuentran en libros, revistas, periodicos, paginas web que
contienen todo lo referente al tema planteado. Los costos por el uso de la tecnologia
la investigadora los cubrira en su totalidad entre otros, los gastos de la logistica

fueron los siguientes:

Tabla 11. Factibilidad Financiera

Recursos Varios Bolivares
Alquiler del video beam por las jornadas planificada......... 500. 000,00
Ambientacion y papeleria................ccooiiiiiiiiiiii 500.000, 00
1] 7 | 1.000.000, 00

Fuente: Elaboracion propia

Factores condicionantes: Se contemplan como condicionantes para la ejecucion

del programa, las siguientes:

Recursos Humanos: Para actuar como facilitador, se requiere la participacion de
expertos en la tematica relativa enfoques gerenciales para el desarrollo efectivo del

Clima Organizacional.

Recursos Institucionales: Para la ejecucion del plan fue necesaria la autorizacion

de la directora del plantel para la permanencia de facilitadores y participantes.
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Existiendo en el plantel espacios amplios para albergar comodamente a facilitadores y
participantes.

Localizacion del proyecto: CEN “General Ezequiel Zamora” Tinaquillo Estado
Cojedes

Organizacion para la ejecucion. El plan se realiz6 bajo la modalidad de talleres
con una duracion de 4 horas cada taller, en un horario comprendido entre 8:00 a.m.

12 p.m. (Los s&bados dos veces al mes).

5.6 FASES DE LA PROPUESTA DE FORMACION

La propuesta procura dar respuesta a las necesidades detectadas en el CEN General
“Ezequiel Zamora” de Tinaquillo y el propdsito de la misma radica en perfeccionar el
desempefio laboral a traves de la optimizacion del clima organizacional y de las funciones
gerenciales del personal directivo, asi como fortalecer el trabajo en equipo, la cooperacion
y el profundo sentido de pertenencia, tanto de las instalaciones como al valor moral y
ético que representa la labor docente.

La propuesta consta de cuatro fases:

Fase I: Funciones Administrativas para mejorar el Clima Organizacional.

Fase Il: Competencias emocionales aplicada al area personal.

Fase I1l: Convivencia Laboral

Fase IV: Comunicacion y las Relaciones Interpersonales.
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PLAN GERENCIAL ORIENTADO A OPTIMIZAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN EL PERSONAL DIRECTIVO Y DOCENTE DEL
CEN “GENERAL EZEQUIEL ZAMORA” DE TINAQUILLQO, CON EL
CUAL SE MEJORARA EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
DOCENTES
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Tabla 12. Taller I: Funciones Administrativas para Mejorar el Clima Organizacional

Obijetivo General: Desarrollar un Plan Gerencial orientado a optimizar el clima organizacional en el personal directivo y docente del CEN “General
Ezequiel Zamora” de Tinaquillo, con el cual se mejorara el desempefio laboral de los docentes.

o ) ] . Talento » Facilitad
Objetivos Especificos Contenido Estrategias Humano Evaluacion acilitadores
RECUI'SOS Responsables
-Bienvenida y Presentacion. Humanos: : :
1.Plgr!tear a las Definicion y Tipos de Clima Entreua material de 200y I estigadora Formativa Investigadora
partlcpantes N Organizacional g poyo. g
herramientas tedricas y -Dinamica del sorteo. Participantes Duracion:
racticas Factores y dimensiones de Clima . .
P . ey -Reflexion de la actividad (04) horas
sobre el clima | Organizacional realizada
organizacional con la o L o - Materiales: académicas
intencion de fortalecer el | €808 Y experiencias de medicion | - Exposicién de la facilitadora. Hojas de
biente laboral del e intervencion en  Clima luvia de id iclai
ambiente la ora}‘ e | Organizacional -Lluvia de ideas. reciclaje
CEN S}ral' ) Ezéqulel -Conclusiones por medio de blancas.
Zamora” de Tinaquillo. | Clima social, importancia. un conversatorio sobre los Lépices.
topicos tratados .
Video Beam

Manejo de conflictos.

Laptop
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Tabla 13. Taller I1: Competencias Emocionales Aplicadas al Area Personal

Obijetivo General: Desarrollar un Plan Gerencial orientado a optimizar el clima organizacional en el personal directivo y docente del CEN “General
Ezequiel Zamora” de Tinaquillo, con el cual se mejorara el desempefio laboral de los docentes.

Talento —

Objetivos Especificos Contenido Estrategias Humando Evaluacion Facilitadores
Recursos Responsables

2. Abrir nuevas formas de - Bienvenida. Humanos: Formativa - Investigadora

participacion que permitan a los
participantes  desarrollar ~ sus
iniciativas  personales,  sus
inquietudes, sus valores, entre
otros contribuyendo asi a una
solida formacion de su caracter

y personalidad.

- Competencias
Emocionales.

- Autoconciencia
- Autocontrol
- Autorregulacién

- Motivacion.

- Dinamica del escudo personal.

- Reflexién de la actividad
realizada.

- Exposicidn de la
investigadora.

- Lluvia de ideas.

-Conclusiones por medio de un
conversatorio sobre los topicos
tratados

Investigadora

Participantes

Materiales:
Hojas
reciclaje
blancas.
Lapices.
Video Beam

Laptop

de

Duracion: (04)
horas

académicas.
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Tabla 14. Taller I11: Convivencia Laboral

Objetivo General: Desarrollar un Plan Gerencial orientado a optimizar el clima organizacional en el personal directivo y docente
Ezequiel Zamora” de Tinaquillo, con el cual se mejorara el desempefio laboral de los docentes.

del CEN “General

Talento Humano

Obijetivos Especificos Contenido Estrategias Evaluacion Facilitadores
RECUIsOS Responsables
- La Convivencia.
- Interaccion social.
. - L municacion como factor | - Bienveni . Investigadora
3. Proporcionar a los | . a (_:o_u cacion como gcto envenida Humanos: Formativa g
imprescindible en la convivencia. Dinémica del escudo
docentes y  directivos | - La Armonia, el respeto, el personal Investigadora Duracién:
. - compafierismo la aceptacion ' -
herramientas  tedrico  — P y P . Facilitador. (04) horas
como valores a implementar como | - Reflexion de la
préacticas que promuevan la | cultura organizativa. actividad realizada. Participantes. Académicas

convivencia laboral en su

institucion.

-Trabajo en Equipo
- Concepto de Equipo
- Caracteristicas

- Diferenciales entre Grupo y
Equipo

- Requisitos para el trabajo en
Equipo

- Atributos del lider del Equipo

- Exposicidn de la
investigadora.

- Lluvia de ideas.

-Conclusiones por medio
de un conversatorio
sobre los topicos tratados

Materiales:

Hojas de reciclaje
blancas.

Video Beam.

Laptop
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Tabla 15. Taller 1V: La Comunicacién y Liderazgo

Objetivo General: Desarrollar un Plan Gerencial orientado a optimizar el clima organizacional en el personal directivo y docente del CEN “General

Ezequiel Zamora” de Tinaquillo, con el cual se mejorara el desempefio laboral de los docentes.

Talento Humano

Obijetivos Especificos Contenido Estrategias Evaluacion Facilitadores
Recursos Responsables
- Conceptos basicos de - Bienvenida Humanos:
4. Fomentar el respeto y la | comunicacion. -

L . S Facilitador. .
comunicacion efectiva en el - Reflexion “Un nudo en Investigadora
personal directivo y docente a | - jmportancia de la la sabana”. Participantes Duracion:
traVéS, de la I’ealizacién de Comunicacién en el medio

L . . cuatro (04)
actividades compartidas. laboral. - Reflexion de la
actividad realizada. Materiales: horas
- Caracteristicas que debe Hojas blancas. académicas

5. Resaltar las competencias
gerenciales a través de las
funciones administrativas para
mejorar el liderazgo.

poseer un gerente efectivo.
- La gerencia participativa.

- El liderazgo democratico.

- Exposicidn de la
investigadora

- Exposicidn facilitador
- Lluvia de ideas

- Conclusiones por
medio de un
conversatorio sobre los
tdpicos tratados

Léapices.
Video Beam.
Laptop.
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5.7 Desarrollo del Plan de Formacion

Taller I. Funciones Administrativas para Mejorar el Clima Organizacional

El primer taller se realizo6 el sdbado 24 de febrero del 2018, conto con la asistencia

de los directivos y docentes. EI mismo se realiz en las instalaciones educativas del

CEN “General Ezequiel Zamora” de Tinaquillo, en un horario comprendido entre

8:00 am y 12m. horario acordado con los directivos y docentes. Muy temprano,

previo al taller la autora de la presente investigacion y responsable de la misma, ya

tenia todo el material de apoyo a ser utilizado (material impreso, Laminas, Laptop,

Video Beam, Pizarron, hojas blancas recicladas, ente otros). Se inicid el taller con la

bienvenida de todos los integrantes del mismo. Hubo mucha receptividad en general

lo que se evidencio en la actitud de los directivos y docentes. Al finalizar el taller se

obtuvieron las siguientes conclusiones elaboradas por los participantes:

Para conocer una organizacion, el primer paso es comprender esta cultura.
Vivir en una organizacion, trabajar en ella, tomar parte en sus actividades,
hacer carrera en ella, es participar intimamente de su cultura organizacional.
El modo que los directivos y docentes interacttan en la institucion escolar, las
actitudes predominantes, las suposiciones, aspiraciones y asuntos relevantes
en la interaccion entre los miembros forman parte de la cultura de la
organizacion.

Trabajar en equipo resulta necesario en la institucion escolar, ya que el trabajo
en equipo aumenta la productividad y la eficiencia para resolver
acertadamente situaciones y problemas y asi obtener mejores resultados.
Trabajar en equipo en una institucion implica compromiso, no es solo la
estrategia y el procedimiento que la organizacion lleva a cabo para alcanzar
metas comunes. También es necesario que exista liderazgo, armonia,
responsabilidad, creatividad, voluntad, organizacion y cooperacion entre los

directivos y los docentes.
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El trabajo en equipo se caracteriza por ser una integracion arménica de
funciones y actividades desarrolladas por el colectivo de la institucion. para su
implementacion se requiere que las responsabilidades sean compartidas por
directivos y docentes, ademas, se necesita que las actividades desarrolladas se

realicen en forma coordinada.

Taller I1. Competencias Emocionales Aplicadas al Area Personal

Se ejecutd el dia 10 de marzo de 2018: Se contd con la presencia de todos

directivos y docentes. Es importante mencionar que antes de iniciar el taller habia un

clima agradable y motivador, debido al compromiso asumido por los y las

participantes con relacion al primer taller y al que estd por comenzar. En esta

oportunidad correspondio a la autora de la propuesta su ejecucion la cual facilito en

un clima de confianza y camaraderia, pues la autora es docente del CEN “General

Ezequiel Zamora” de Tinaquillo. Las conclusiones con las cuales se cerrd el taller

estuvieron referidas a:

Las principales cualidades de la inteligencia emocional que son cinco:
conciencia de uno mismo, equilibrio animico, motivacion, control de los
impulsos y sociabilidad. Estas cualidades pueden organizarse a partir del
esquema adjunto: por ejemplo, la conciencia de uno mismo tiene que ver con
la posibilidad del sujeto de poder conocer las emociones propias. La teoria de
Goleman no propone sofocar o eliminar las emociones, sino controlarlas: por
ejemplo, reducir las emociones desfavorables a un minimo deseable, o bien
inducir las emociones favorables, como en el caso de la motivacion.

Ser docente es mucho mas importante y significativo que ensefiar asignaturas
de un pensum de estudio, por muy perfecto que sea su disefio. Educar es abrir
caminos, dar luz, ensefiar a "ser", hacer de las personas seres libres, capaces
de crecer cada dia, vivir con coherencia y tener objetivos a futuro.

Cuando el docente como persona y educador, se percata de la gran misién

que tiene entre sus manos, la educacién adquiere una nueva connotacion y es
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cuando toma un nuevo sentido, el docente se considera con una misién a

cumplir, se acaban los discursos y se comparten las propias vivencias.

Taller 111: Convivencia Laboral

Este taller fue realizado el tres de marzo del 2018, contando con la presencia de

la mayoria de directivos y docentes. En este taller se hizo énfasis en la convivencia

laboral destacando técnicas de dramatizacion de situaciones de comunicacion a partir

de experiencias individuales (en grupos de 3 participantes, sorteados al azar), debate

abierto sobre la dramatizacion, que permita optimizar el clima organizacional. Estuvo

bajo la responsabilidad de la invitada Licenciada Maria Pérez relacionista industrial

quien es especialista en el area. Las conclusiones que se expresaron fueron:

El pais ha establecido un rumbo de consenso para la politica educativa,
expresado en el Proyecto Educativo Nacional. Alli se sefiala la necesidad de
revalorar la profesion docente, no solo a través de medidas de orden laboral,
sino, principalmente, replanteando el proyecto de docencia. Se requiere una
nueva docencia, funcional a una educacion y una escuela transformadas en
espacios de aprendizaje de valores democraticos, de respeto y convivencia
intercultural, de relacion critica y creativa con el saber y la ciencia, de
promocion del emprendimiento y de una ciudadania basada en derechos.

La convivencia evolucionan en consonancia con cambios que ocurren en las
sociedades, aparecen nuevas necesidades y exigencias en los distintos campos
del saber, se requieren nuevos conocimientos y habilidades en coherencia con
nuevas formas de entender el desarrollo, las relaciones entre los seres
humanos, sentidos antiguos como la verdad, la libertad, la justicia, la equidad
se resignifican con el reconocimiento de los derechos humanos, se genera
tecnologia para atender problemas de la salud y se recuperan saberes

milenarios.
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e La funcion socializadora de la escuela se manifiesta en las interrelaciones
cotidianas, en las actividades habituales; también se hacen explicitas en las
charlas espontaneas o en discusiones y dialogos planificados para reflexionar
sobre esas interrelaciones, para reconocer los acuerdos, las diferencias, las
formas de alcanzar el consenso, de aceptar el disenso. S6lo de esta manera se
aprende a convivir mejor. Una escuela que intenta responder a su cometido de
ser formadora de ciudadanas y ciudadanos, comprometidos critica Yy
activamente con su época y mundo, permite el aprendizaje y la practica de
valores democréticos: la promocion de la solidaridad, la paz, la justicia, la
responsabilidad individual y social.

Taller 1V: La Comunicacion y las Relaciones Interpersonales

Desarrollado el 17 de abril del 2018, con la asistencia completa de los
participantes. Se conto con otra invitada la Licenciada Rosalba Herrera, quien diserto
sobre la comunicacion y liderazgo. En donde, la comunicacion es adecuada cuando se
cumplen las expectativas de los comunicadores y las normas de la situacion o cultura,
por ello se requiere que al comunicar alguna situacion o mensaje en el trabajo se
tengan presente tanto el qué, cuanto, donde, cuando y con quién dar a conocer el
mensaje ya que dependiendo de ello se logrard mejorar las relaciones interpersonales.

Ademas, los lideres deben lograr que la funcion de la comunicacion se
reposicione en el lugar que le corresponde como herramienta de éxito; de tal forma, el
liderazgo y la comunicacion estan estrechamente vinculados: no es posible el éxito
organizacional sin que coexistan en forma articulada, una comunicacién eficaz y un

liderazgo eficiente. Entre las conclusiones del taller se tienen

e La comunicacion organizacional, entre dos 0 mas personas dentro de la
organizacion como tal, debera apuntalarse con un gran esfuerzo de manejo

creativo y certero de las relaciones humanas.
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e Reconocieron que una de las mayores virtudes que deben tener hoy en dia
los lideres, es la capacidad de conocerse a si mismo, auto educarse y
autodirigirse, de este modo le sera mucho mas facil conocer y comprender a

su entorno y a su vez lograr todo lo que quiera alcanzar.

5.8 Evaluacion Integral del Plan de Formacion

Para la valoracién de la propuesta, se tomé en cuenta el testimonio
focalizado, que segiin Briones (1998), es “una técnica sencilla que consiste en
solicitar a personas que han vivido determinadas experiencias las expresen mediante
un testimonio escrito” (p.78). El testimonio focalizado es una de las formas que toma
la llamada investigacion experiencial. Con relacion al ambito de estudio directivos y
administrativos las personas a las cuales se les solicita la narracion de su experiencia
en la participacion, en el Plan Gerencial orientado a optimizar ElI Clima
Organizacional en el personal directivo y docente del CEN “General Ezequiel
Zamora” de Tinaquillo, con el cual se mejorara el desempefio laboral de los docentes,

el mismo esta estructurado en cuatro talleres.

Tabla 16. Instrumento de Validacion

Ne° ASPECTOS A EVALUAR Sl NO
Considera usted util la aplicacion de los talleres derivados de la

1 propuesta plan basado en el clima organizacional con la 20 00
intencién de fortalecer el desempefio laboral del personal
docente del CEN “Gral. Ezequiel Zamora” de Tinaquillo Edo.
Cojedes

2 Considera usted que la tematica de los talleres ya ejecutados le
permitiran comprender los saberes y haceres basado en el clima 20 00

organizacional para optimizar su desempefio laboral
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3 Cree usted que la experiencia de participar en el plan fue 20 00

enriquecedora para su desempefio en el &rea donde labora

Tabla 17. Resultados de la VValidacién

Si NO
ITEM Frecuencia % Frecuencia %
1 20 100 _ -
2 20 100 _ -
3 20 100

Desarrollar un plan gerencial orientado a optimizar el clima organizacional en el personal
directivo y docente del CEN “General Ezequiel Zamora” de Tinaquillo, con la intencion

de mejorar el desempefio laboral de los docentes.

Interpretacion

e EI 100% de los docentes y coordinadores participantes que laboran en el
CEN “General Ezequiel Zamora” de Tinaquillo, consideran que la
propuesta les brindo herramientas utiles que les permitieron conocer las
limitaciones existentes con respecto al clima organizacional entre
comparfieros de trabajo, brindandoles la posibilidad se sensibilizarse en
integrarse como grupo con metas comunes, capaces de reconocerse y
visibilizarse y en ese sentido mejorar su desempefio laboral

e De igual forma, confirmaron que los talleres recibidos les brindo
herramientas para comprender los saberes y haceres basado en el clima
organizacional, tener una comunicacion y relacion mas fluida entre
directivos y docentes, lo que sin duda alguna influira en la optimizacién

desempefio laboral
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Un clima positivo propicia una mayor motivacion y por tanto una mejor
productividad por parte de los trabajadores. Otra ventaja importante de un
clima organizacional adecuado es el aumento del compromiso y de lealtad

hacia la institucion
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

El analisis y la interpretacion realizados en la presente investigacion, permitio
establecer una serie de conclusiones derivadas del diagndstico relacionado con el
clima organizacional para optimizar el desempefio laboral del personal docente del
CEN “Gral. Ezequiel Zamora” de Tinaquillo Edo Cojedes.

Entre las conclusiones que se especifican se tienen:

En vista que el clima organizacional para el personal que labora en una
institucién es el elemento de mas valor dentro de toda organizacion, y para que dicho
personal, realice las actividades con motivacion, esfuerzo y satisfaccion, es basico
que confluyan sus miembros, y a partir de la cual, dinamice las condiciones
ambientales que caracterizan a cada institucion educativa. Ahora bien, el ambito
donde el docente desempefia diariamente su labor, las vias de comunicacion que el
personal puede tener, la relacion entre el personal de la institucion, el liderazgo para
influir en un grupo y lograr la realizacion de metas e incluso la toma de decisiones
gue ocurre como reaccién a un problema, pueden ser un vinculo o un obstaculo para
el buen desempefio de labores en su conjunto o de determinadas personas que se
encuentren dentro o fuera de ella, todo esto, puede ser un factor de distincion e
influencia en el comportamiento de quienes la integran.

En este sentido, conviene diagnosticar, la necesidad de un plan basado en el clima
organizacional para optimizar el desempefio laboral del personal docente del CEN
“Gral. Ezequiel Zamora” de Tinaquillo Edo. Cojedes. De alli, se logré diagnosticar lo
siguiente:

La institucion cuenta con un clima organizacional que no se adecua a unir de
manera armoniosa los diversos elementos que buscan orientar las acciones
preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento
de procesos y resultados organizacionales relacionados con el desempefio laboral del
personal docente, ya que segun manifiesto de la mayoria del personal referido, se

detectd, poca voluntad en la ejecucion de esfuerzos para el logro de las metas de la
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institucién, consecuencia que al mismo tiempo restan satisfaccion en las necesidades
individuales, reduciendo la motivacion y restando la conformidad y estimulo por su
labor prestada, ademéas la organizacion muestra un liderazgo bajo en efectividad ,
producto de pocas habilidades con la que cuentan los lideres de la institucion para
influir en su personal a que laboren de manera voluntaria en las tareas relacionadas
para lograr los objetivos deseados. Por otra parte la relacion entre el personal de la
institucién, no se encuentra en Gptimas condiciones, puesto que la cooperacién y el
compafierismo entre sus miembros que beneficie los estandares de produccién del
desempefio, se encuentra en constante deterioro, al lado de ello, se afiade la poca
participacion de los docentes en la toma de decisiones, pues bien, no se estimula al
docente a que intervenga en las decisiones que a su trabajo se refiere, restando
responsabilidad, al margen que no favorece en nada su productividad. De igual
manera las vias de comunicacion, entre ellas la de tipo ascendente y lateral, se
encuentran en un estado de bajo nivel en cuanto a su flujo, el interés de transmitir
informacion, ideas, sentimientos, pensamientos, conceptos con el fin de que sean
entendidos y que tengan posibilidades de ser aplicados en algo de interés comin o
particular, no se estan dando con las condiciones que todo proceso de comunicacion
requiere para establecer los canales de comunicacion efectivo.

Las anteriores aseveraciones, acompafiadas con las pocas acciones demostradas
por los docentes para emprender en la organizacion el logro de los objetivos
propuestos, dificulta la estrategia individual para lograr dicho objetivos, ya que los
docentes cuentan con habilidades profesionales docentes y administrativas que no se
ajustan al ambiente de obtener calidad en el desempefio laboral, es decir no
desarrollan en conjunto habilidades y actitudes de manera efectiva para conseguir el
aprendizaje significativo de sus estudiantes, producto de poca disposicion de
materiales de ensefianza y de las tic para conducir el aprendizaje significativo, poca
adaptacion de las estrategias didacticas segun la necesidad de los estudiantes y
debilidades en los procesos administrativos por no ser capaz de manejar con eficacia

las caracteristicas administrativas necesarias para desempefiar su labor.
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Recomendaciones

Atendiendo las conclusiones formuladas, se plantean las siguientes

recomendaciones:
Al personal directivo

» Conocer la situacion y necesidades compatibles con la institucion de su
personal docente, tratar de solventarlas y por ende ofrecer un ambiente en el
cual aumente los niveles de esfuerzos hacia las metas que tiene la
organizacion para obtener el mayor aprovechamiento mutuo.

» Mostrar mayor confianza y respeto por el trabajo del personal, sabiendo
escuchar las ideas y opiniones que proporcionan los docentes, de manera que
con esto, se logre la existencia de una relacion favorable que contribuya al
logro de las metas de la institucion, mediante el cumplimiento éptimo de las
tareas asignadas a su grupo de trabajo.

> Incentivar al personal a que intervenga en las decisiones que a su trabajo se
refiere, otorgandole el derecho a participar en las tomas de decisiones de la
institucion, creando mayor responsabilidad en su puesto para que favorezca

su productividad y facilite el logro de los objetivos institucionales.
Al personal docente

» Mejorar las relaciones interpersonales para que exista un buen ambiente de
trabajo que permita el intercambio de ideas y opiniones y haga una relacion
laboral amena y agradable que pueda brindar a la institucion un personal
capaz de buscar soluciones en conjunto.

» Mejorar las habilidades personales, profesionales y técnicas que demuestran
en el ejercicio de su labor conseguir el aprendizaje significativo de sus

estudiantes y le ayude a desempefar bien su profesion.
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CUESTIONARIO

Estimado Docente

El presente instrumento tiene como finalidad, recabar informacion relacionada con
el clima organizacional para optimizar el desempefio laboral del personal docente del
CEN “Gral. Ezequiel Zamora” de Tinaquillo Edo. Cojedes. La informacion

recopilada servira para realizar el estudio, su uso es estrictamente personal.

Los datos aportados por usted son confidenciales y solo seran utilizados para la

presente investigacion.

Instrucciones:
Las preguntas tienen tres (3) alternativas de respuesta: S (Siempre), AV (Algunas

veces) Yy N (Nunca). Marque con una equis (X) la respuesta que considere pertinente

Por favor responda todas las preguntas.

Gracias por su colaboracion
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NO

Enunciado del item

Alternativa de respuesta

Siempre

Algunas
veces

Nunca

¢Ejerce altos niveles de  esfuerzos  para
alcanzar metas propuestas de la institucion?

¢ Te sientes conforme con el esfuerzo que ejerce
en la labor prestada a la institucion?

¢Eres estimulado por el esfuerzo que ejerces en
la labor prestada a la institucion?

¢Dispones de un area suficiente en tu zona de
labor?

¢El tamafio de tu oficina, aula o sala es apta
para el cumplimiento de tus funciones?

¢Dispones de suficiente iluminacion para la
ejecucion de tus tareas?

¢En el area de tu zona de labor, se presentan
alto nivel de sonido que entorpece la
realizacion de las actividades laborales?

¢El personal directivo de la institucion consulta
las opiniones y sugerencias al personal en el
momento de tomar decisiones importantes?

¢El personal directivo de la institucion sabe
escuchar las ideas y opiniones proporcionada
por su personal?

10

¢El personal docente de la institucién, cuenta
con la cooperacion y comparfierismo entre sus
miembros que beneficie los estandares de
produccion del desempefio?

11

¢ Te otorgan el derecho a participar en las tomas
de decisiones de la institucion?

12

¢El personal directivo toma en cuenta las
sugerencias e inquietudes laborales
manifestadas por los docentes?

13

¢Los mensajes institucionales son emitidos por
el personal directivo de la institucién?

14

¢Los docentes unifican criterios para coordinar
acciones a seguir en sus actividades laborales?

15

¢Dispone de recursos materiales de ensefianza
gue conduzcan a un aprendizaje significativo?

16

¢Dispones de los tics como herramienta
didactica para ensefiar los contenidos
correspondientes del area de tu labor?

17

¢Adapta las estrategias segin la necesidad del
grupo o de un estudiante en particular?
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18

¢Tratas por igual a todos los estudiantes sin
mostrar favoritismos?

19

¢Planifican los objetivos de acuerdo a los
intereses y necesidades de los estudiantes?

20

¢Organizan actividades y recursos necesarios
para la realizacion del trabajo en el proceso
educativo?

21

¢Dirigen y orientan el aprendizaje, de manera
que sus estudiantes actlen para alcanzar los
objetivos propuestos?

22

¢Evallan la accion dirigida que se esté llevando
a cabo de acuerdo con la planificacion realizada
para obtener el aprendizaje deseado en los
estudiantes?
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