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RESUMEN

A lo largo de los afios se han realizado innumerables investigaciones para determinar si
la productividad o la efectividad de una institucion dependen del clima organizacional y
comportamiento de sus colaboradores. En este contexto, el presente trabajo busca
incidir en esta relacion a través de la optimizacion del clima organizacional y el
aumento de la satisfaccion laboral en el C.E.I. Teotiste Arocha de Gallegos, ubicado en
el Municipio Naguanagua, Estado Carabobo, a través del desarrollo de un plan de
accion participativo. A tal fin, se revisé la literatura académica existente para la
comprension de ambos conceptos, se realizé una investigacion propia para extraer las
categorias mas importantes de cada uno. El presente estudio se fundamenta en la
teoria del clima organizacional de Litwin y Stringer, la teoria Motivacional de Maslow y
la teoria de la Comunicacion de Paul Watzlawick con sus cinco axiomas. Desde el
punto de vista metodoldgico se desarrolld bajo el enfoque cualitativo con un disefio de
campo de tipo investigacion accién participativo. Se contd con la participacion de 14
individuos que hacen vida en la institucion. La estrategia para la recoleccion de
informacion consistié en la observacion participante y la encuesta para llevar a cabo el
diagnoéstico que permitié disefiar y desarrollar un plan de accion participativa utilizando
los grupos focales como técnica. Finalmente, la investigacion logré cumplir con cada
uno de los propoésitos para obtener un resultado y mejoras en cuanto a la integracion,
comunicacién, cooperacion, trabajo en equipo; contribuyendo en un avance significativo
y enriquecedor para el logro del propésito general.

Palabras clave: Clima Organizacional, Desempefio Laboral, Comunicacion,
Motivacion.

Linea de investigacion: Gerencia Educativa, Gestion y Trabajo.

Temaética: Direccidon en las Organizaciones Educativas.

Subtematica: Manejo de Conflictos, Equipos de Alto Desempefio.

xii



INTRODUCCION

El clima organizacional es el ambiente que se crea y vive a diario dentro de las
organizaciones, se genera por las emociones de los empleados respecto a lo que
hacen y se desprenden de las motivaciones que llevan a cada persona a cumplir sus
funciones dentro de su entorno laboral; por eso de suma importancia el estudio del
clima organizacional porque permite observar el comportamiento de los individuos y de
como se relacionan he interactian entre ellos con el propdsito de obtener un buen

desempefio en las actividades dentro de la institucién.

En funcion a esto se tiene como propdsito general de la investigacion desarrollar
un plan de accién participativo que permita la optimizacién del Clima Organizacional e
impacte en el Desempefio Laboral en el CEIl Teotiste Arocha de Gallegos, Municipio
Naguanagua, Estado Carabobo. Es importante sefialar que este estudio se presenta

estructurado en capitulos entretejidos de la siguiente manera:

En el primer capitulo se presenta la aproximacion a la realidad del estudio,
seguidamente en el segundo capitulo se profundiza el arte investigativo con sus bases
conceptuales y fundamentos tedricos. Asi mismo, en el tercer capitulo se describe la
ruta metodoldgica de la investigacion, en el cuarto capitulo se presentan los resultados
del diagnéstico a través de tablas y figuras. Posteriormente, en el capitulo cinco se

describen el procedimiento aplicado para elaborar y ejecutar el plan de accion.

Finalmente, se encuentran las consideraciones finales a las que llegé la investigadora.



CAPITULO |
EL PROBLEMA
Aproximacion a la realidad en estudio.

Al clima organizacional, se le ha llamado de diferentes formas con el pasar de
los afos, entre ellas, medio laboral o ambiente laboral, estd formado por una serie de
caracteristicas que son relativamente estables en una organizacién y permanentes en
el tiempo, y se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de

una misma empresa.

De hecho, las primeras publicaciones relacionadas con este tema se originan a
mediados del siglo XX. Complejos han sido los esfuerzos de diversos investigadores
por definirlo y es a partir de la década de los 80 que se nota un renacimiento en los
aportes a este fenomeno. Con el pasar de los afios se han dado diversas definiciones,
no excluyentes entre si. Un primer enfoque sefala el predominio de los factores
organizacionales, donde el clima es resultante del conjunto de factores con los cuales
el individuo trabajador se vincula e interactia y que forman los estimulos
organizacionales que tienen lugar en la organizacién, basado en caracteristicas

externas a este, las que se vivencia tal y como son percibidas.

Asi, en este enfoque se destacan Katz y Kahn, (1990) quienes consideran que el
clima es la resultante de un nimero de factores de la organizacion, vista esta como
globalidad, y que se expresan en su cultura global. Forehand y Gilmer (1964)
consideran el clima como un conjunto de caracteristicas que describen una

organizacion.

Ciertamente, los rapidos cambios que ocurren en el entorno y que inciden de
manera determinante en las organizaciones laborales hacen que el conocimiento se
convierta en un elemento estratégico de gran importancia para el desarrollo de estas.

Las condiciones actuales conducen a que cada dia las organizaciones tiendan a ser



mas creativas e innovadoras, capaces de potenciar y convertir el capital humano en

una verdadera ventaja competitiva.

Actualmente, es de vital importancia la valoracién del clima organizacional en
las instituciones porque constituye un elemento esencial en el desarrollo de su
estrategia organizacional planificada y posibilita a los directivos una vision futura de la
organizacion, es ademas, un elemento diagndstico de la realidad cambiante del
entorno, puesto que permite identificar las necesidades reales de la institucion en
relacion con el futuro deseado, para de esta forma trazar las acciones que permitiran
alcanzar la vision del futuro disefiado para la institucion.Lo importante de optimizar el
clima de la organizacion radica en que este influye en la manera que los miembros de
esta desempefian su labor, y a su vez tiene un impacto profundo en la motivacion, las

actitudes y la satisfaccion de los empleados a nivel individual.

Segun Chiavenato (2007): “El clima organizacional se refiere al ambiente interno
gue existe entre los miembros de la organizacion y esta intimamente relacionado con el
grado de motivacion de sus integrantes” (p. 59). EI mismo autor (2006) menciona “El
clima organizacional constituye el medio interno o la atmosfera psicoldgica

caracteristica de cada organizacion” (p.321).

Por ello, el clima organizacional es importante en el ambito laboral porque
permite el logro de las metas personales de cada individuo y de la organizacién; cabe
destacar que el hecho de potenciar un buen ambiente institucional favorece una
convivencia sana y permite mejorar significativamente la gestion educativa y el
cumplimiento de los objetivos a través de estrategias innovadoras; por eso es

considerable establecer relaciones positivas para un éptimo clima en el entorno.

De esta forma, el clima organizacional se convierte en una descripcién o
percepcion colectiva que los trabajadores o colaboradores hacen de un sistema de
practicas o conductas o de un ambiente comun que les permite desarrollar las
conductas apropiadas o tipicas de una determinada institucion. Al Respecto, el
Programa de Promocion de Reformas Educativas en América Latina y el Caribe
(PREAL, 2019) sefiala que el desempefio actual del educador esta afectado por

diferentes aspectos relacionados con el clima organizacional que se deja ver en
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la convivencia laboral, representado por numerosos retos que debe enfrentar
diariamente en el proceso educativo, siendo estos vinculados con la vida y las
condiciones escolares, sin olvidar que la sociedad en general y la familia forman parte

también de este complejo proceso (p.3)

Asi mismo, el desempefio laboral es entendido como el comportamiento que
demuestra el trabajador al realizar sus actividades académicas y en el cumplimiento de
sus objetivos (Panta, 2015, pag. 34). Por otra parte, Uria, (2011) destaca el desempefio
laboral como“el comportamiento del trabajador en busca de los objetivos fijados, este
constituye la estrategia individual para lograr dichos objetivos” (pag. 27). Es asi, como
las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que manifiesta el trabajador
interactian con la naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir

comportamientos que pueden afectar los resultados en las organizaciones.

Lo anterior, deja ver una relacibn importante entre clima
organizacional y desempefio profesional, elementos fundamentales caracterizados
por la Oficina Regional de Educacibn para América Latina y el Caribe
(OREALC/UNESCO, 2013) como un espacio donde existe colaboracion entre
directivos y profesores, en la que participan las familias y los estudiantes, y en las que
se promueve relaciones respetuosas entre todo el personal. Lamentablemente para
algunas instituciones educativas, el concepto de clima organizacional vy
buendesempefio laboral se convierten en una falacia o ilusion,dado que las
relaciones humanas tienden a estar empafadas por las diferencias personales

vinculadas a la forma de actuar y pesar de quienes conforman la organizacion.

Cabe desatacar, que en Venezuela segun mdultiples denuncias a través de los
medios de comunicacion y redes sociales, se conoce de ciertas condiciones
discordantes en el deber ser y el ser educativo, lo que trae como consecuencia
descontento de los docentes, quienes se sienten desmotivados por la dindmica politica
dentro de las instituciones, el desprestigio de la profesion, el salario, las deficientes
condiciones de trabajo y la inestabilidad de los cargos administrativos colocados a dedo
por el ente encargado y muchas veces ocupados por personas con poca 0 hinguna

experiencia en la conduccion de las instituciones educativas, estudiantes promovidos a



grados inmediatamente superiores por las politicas emanadas del Ministerio del Poder

Popular para la Educacion.

Mas aun, se percibe en los ultimos afios la ausencia de maestros y profesores,
lo que impide la formacion de los nifios y jévenes, todo ello, genera un clima
organizacional pesado lo que ha dado motivos para pensar en dejar la carrera, solicitar
jubilaciones a temprana edad y dedicarse a otras actividades. Por esta y otras razones
dentro de los espacios de las instituciones educativas se presentan situaciones rigidas
e inoperantes a los procesos administrativos, actitudes y actuaciones de apatia,
indiferencia, desidia, desinterés en el trabajo docente, lo que se traduce en retardos,
inasistencias, incumplimiento en el horario de trabajo, poca participacion en las
actividades complementarias perjudicando el alcance de las metas individuales y
grupales en las organizaciones educativas, haciendo el trabajo gerencial cada vez mas

complejo.

Por todo lo descrito anteriormente, surge la intencién de un acercamiento a la
realidad en el CEI Teotiste Arocha de Gallegos para conocerla influencia que tiene el
clima organizacional actual sobre el personal docente, administrativo y de ambiente, a
su vez evidenciar su impacto en el desempefio, motivado a que la investigadora
comparte experiencia laboral desde hace varios afios en la mencionada institucion,
observando algunas situaciones que merecen atencién, y que son importantes en el
logro de los objetivos institucionales, como son: el liderazgo, la motivacion,

empoderamiento, competitividad, colaboracién, valores, cultura organizacional.

A la vez que se puede procurar una mejor comprension de la realidad, articular
de manera permanente la investigacion, la accion y la formacion; acercarse a la
realidad vinculando el cambio y el conocimiento, ademas de hacer protagonistas de la
investigacion a todos los involucrados y dependera de cada persona que fluya

satisfactoriamente en pro de la organizacion para el logro de los objetivos.

En este orden de ideas es preciso que los miembros de la organizacion estén
motivados para que su trabajo sea productivo y no haya desequilibrio donde muestre
desinterés, desanimo, molestia; por eso es que el personal directivo debe realizar

constante seguimiento de como se desarrolla la cultura organizacional dentro de la
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institucién educativa con cada uno de los colaboradores para que asi se sientan

comprometidos con su labor.

En funcién de la problematica antes descrita y en via de indagar la situacion de
estudio surge la siguiente interrogante de la investigacion:¢,Cémo impactara en el
desempeiio laboral la implementacion de un plan de accién participativo para la

optimizacién del clima organizacional del CEI. Teotiste Arocha de Gallegos?
En aras de profundizar la realidad en estudio, se plantean algunos propadsitos:
Propésito General:

Desarrollar un plan de accion participativo que permita la optimizacion del Clima
Organizacional e impacte en el Desempefio Laboral en el CEl Teotiste Arocha de

Gallegos, Municipio Naguanagua, Estado Carabobo.
Propésitossecuenciales:

Diagnosticar el clima organizacional en el CEI Teotiste Arocha de Gallegos.
Describir como esta siendo el desempefio laboral en dicha institucion.

Generar estrategias participativasque optimicen el clima organizacional e impacte en el

desemperio laboral.

Ejecutar el plan de accién estratégico gerencial a favor del fortalecimiento del clima

organizacional y desempefio laboral.

Evaluar los resultados del plan estratégico ejecutado como aporte en el clima

organizacional y desemperiio laboral.
Justificacion

La presente investigacion estad relacionada con el clima organizacional y
desempeiio laboral de una institucion educativa; el motivo para realizar esta
investigacion tiene que ver con el manejo de conflictos, del personal que labora en el
CEl Teotiste Arocha de Gallegos debido a que un clima organizacional negativo afecta
directamente la calidad y relaciones de trabajo, y para que esto no suceda es

importante mantener un ambiente armonioso y llegar a ser un equipo de alto
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desempefio institucional. Por ello, se hace necesario que el personal directivo juegueun
papel primordial dentro de la organizacion, ya que es el que lidera y es el responsable
de que todo funcione satisfactoriamente y asi permanezca una cultura organizacional
positiva; pero para cambiar la cultura, hay que modificar aquello que lo generd y de
este modo poder brindar un ambiente efectivo, eficaz y eficiente a todos los miembros

del Ambito escolar.

Por lo tanto, un clima organizacional compenetrado ayuda y alimenta a ser
competentes entre compaferos de trabajo, creando una conducta madura de todos sus
miembros, permitiendo que ellos se comprometan a ser responsables de sus
asignaciones laborales dentro de la institucion, dando lo mejor de si en agradecimiento
a su satisfaccion laboral. Se disefié un plan de accion participativo donde se ejecutaron
una serie de actividades para optimizar el clima organizacional donde se espera que
haya un impacto en el desempefio laboral y se mantenga en el tiempo para el beneficio

de todos los que hacen vida en la organizacion.

Desde el punto de vista teorico, este trabajo aporta tematicas relevantessobre el
clima organizacional, desempefio laboral, teoria de la motivacion y comunicacion que
son fundamentales en cualquier ente educativo; teniendo presente que uno de los
problemas que se viven en la mayoria delas instituciones es la falta de comunicacion
lo que repercute en que el ambiente sea favorable, efectivo y eficaz, para el

cumplimiento de la jornada y asumir el compromiso por una educacion de calidad.

Desde el punto de vista metodolégico, este estudio sera un aporte Util a otros
trabajos que se desarrollen en la linea de investigacion Gerencia educativa gestion y
trabajo, proporcionandole conocimientos que sean de interés sobre las variables
relacionadas como herramienta o estrategia para optimizar el desempario laboral de las

organizaciones que en este caso es una institucion educativa.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

Una parte crucial en cualquier proceso de investigacion es la revision y analisis
de la literatura existente. Para ello, es importante la busqueda de mas y nuevas fuentes
de informacién tanto tedrica como de investigaciones antecedentes que se van
haciendo durante el estudio. En palabras de Quintana (2006),

“es la exploracion de la literatura, y se constituyeen un referente tedrico que
sirve de guia indicativa y provisional paraapoyar la construccion conceptual. En
consecuencia, la lecturacorrespondiente es de naturaleza critica y selectiva,
donde elinvestigador extrae sus propias conclusiones y mantiene la
atencionsobre los aspectos que resultan atinentes al topico de
investigaciénplanteado y a los hallazgos realizados durante el proceso” (pag.
54)

Esto implica que el investigador hace permanente revision sostenida y
relativamente abierta de la literatura relacionada,sin pretender llegar a constituirse en

un marco unico y cerrado deinterpretacion y analisis de la informacion obtenida.

Estado del Arte Investigativo
Antecedentes

“Los antecedentes son las investigaciones que se han realizado con anterioridad
utilizando una o la totalidad de las variables que se pretenden estudiar o que de alguna
manera, estan vinculadas con las dimensiones. Antecedentes de acuerdo con Arias,
(2012), reflejan los avances y el estado actual del conocimiento en un area

determinada y sirve de modelo o ejemplo para futuras investigaciones”

A continuacion de describen los antecedentes del trabajo considerados de mayor

pertinencia, los cuales de dividen en internacionales y nacionales.



Internacionales

Como primer antecedente internacional se tiene, Sumba (2022), trabajo
investigativo presentado en el &rea de postgrado de laUniversidad Estatal del Sur de
Manabi, titulado: Clima organizacional como factor del desempefio laboral en las
Mipymes en Ecuador, fue realizado por el interés al observar que ambientes laborales
inadecuados afectan el desempefio de los colaboradores, su compromiso, satisfaccion
e identidad pues no se cumple con las expectativas de los mismos hacia la institucion,
lo cual llevo a plantear el objetivo de determinar de qué manera el clima organizacional

incide en el desempeifio laboral en los trabajadores de las mipymes ecuatorianas.

Se desarroll6 con metodologia basada en investigacién bibliografica y
exploratoria, con enfoque cualitativo que permitio determinar las caracteristicas de
dicho problema, optando por los métodos inductivo, deductivo y la técnica que se utilizo
fue la ficha bibliogréfica en la que se identificaronfuentes secundarias provenientes de
bases cientificas reconocidas son: Scielo, Doaj, Google académico, Dialnet, Redalcyc.
Se concluye que es importante tener en cuenta que el clima organizacional como factor
del desempefio laboral en las Mipymes en Ecuador se deben tomar en cuenta la
comunicaciéon, liderazgo, relaciones interpersonales, motivacién, participacion,
evaluacion de desempenfo, entre otros influye directamente en la creacion de clima
organizacional en una institucion.La vinculacion de esta investigacion radica en el
hecho de que el clima organizacional juega un papel fundamental y tiene su impacto
en el desempefio laboral para poder cumplir con las expectativas que se quieren lograr

en el centro educativo.

Seguidamente; Guzman y Jiménez (2021) en su trabajo de maestria presentado
en la Universidad de Ambato Ecuador, titulado: El clima organizacional y el desempefio
laboral del personal del Gad Municipalidad de Ambato, decidieron estudiar las variables
clima organizacional y desempefio laboral plantedndose como finalidad determinar la
incidencia de ambas variables, es por ello que la investigacion tiene un enfoque
cuantitativo con nivel correlacional, se aplico la técnica de la encuesta y para ello se
hizo de dos instrumentos para la recoleccion de los datos como son el cuestionario

aplicados a una muestra de 54 colaboradores.



Asi mismo, al hacer el tratamiento de los datos se obtuvo como resultados que la
variable dependiente tiene incidencia en la variable independiente, por lo que se llegé a
la conclusién de que si en Municipalidad de Ambato se mejora al clima organizacional,
mejorara también el desempefio laboral de sus trabajadores. (p.31).La investigacion
anteriormente descrita se toma como antecedente ya que expone claramente al igual
gue la investigacion en curso el estudio de las variables: Clima Organizacional y

Desempefio Laboral con el fin de mejorar la cultura del ente Educativo.

Por ultimo, Quintana (2019), en su tesis de grado, presentada en la Universidad
de Sipan, Facultad de Ciencias empresariales en Perd, propone un plan de estrategias
para mejorar el clima organizacional y desempefio laboral en una institucion educativa,
con el objetivo de poder lograr el fortalecimiento de dichas variables, el tipo de
investigacion fue descriptiva explicativa y con un disefio no experimental, teniendo en
cuenta para la obtencion de los datos a una muestra de 27 trabajadores de la

institucién aplicando una encuesta y como instrumento de cuestionarios.

Luego del andlisis, se llegé a los resultados que la dimension comunicacion
influye en el clima organizacional de forma negativa y por ende en el desempefio
laboral, es por ello que se llega a la conclusion de que la institucion requiere de
diversos recursos y habilidades para contrarrestar este problema de comunicacion para
asi mejorar el clima organizacional y el desempefio laboral. (p.46). La investigacion se
toma como antecedente ya que formula un plan estratégico que servira de guia para la

formulacién de las técnicas a ejecutar del presente trabajo.
Nacionales

Como primer antecedente nacional, se encuentra Abril (2019), titulado la
Motivacion Gerencial como HerramientaOptimizadora del Desempefio Laboral de los
Docentes. Presentado en la universidad pedagdgica experimental Libertador, convenio
UPEL-INGNIUM extension académica ValenciaEl estudio se fundamenté en la Teoria
Motivacional de Maslow y los 4 factores de Herzberg. Esta investigacién, tuvo como
objetivo: evaluar la motivacion gerencial como herramienta optimizadora del
desempeiio laboral de los docentes del Centro de Educacion Inicial Teotiste Arocha de

Gallegos el Municipio Naguanagua, Estado Carabobo. Desde el punto de vista
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metodoldgico tiene un enfoque Cuantitativo, con un disefio de campo, no experimental
de tipo descriptivo, evaluativo. La poblacion estuvo conformada por diecisiete (17)
trabajadores integrantes de la institucion y la muestra fue de catorce (14) docentes
seleccionados intencionalmente por la investigadora igual a la poblacion por ser finita,

menor a 100 elementos segun criterio de Hurtado (2014).

Cabe desatacar que, para la recoleccion de la informacién se utilizé la técnica de
observacion directa y la encuesta, como instrumento el cuaderno de registros y
cuestionario, con veinte (20) items con tres alternativas de respuesta tipo escala de
Likert. Para la validez se utilizé el Juicio de tres (3) Expertos en Gerencia y Metodologia
de la Investigacion. Para la Confiabilidad el coeficiente Alpha de Cronbach con un
resultado de 0,94, lo que indica que el instrumento es altamente confiable para ser

aplicado.

Se concluyo que el gerente, en el cumplimiento de su funcion, debe incentivar a
todos los miembros de la organizacién a participar en actividades de crecimiento
personal y profesional, recomendandose asimismo, integrar al personal en la toma de
decisiones a fin de optimizar el proceso de ensefianza de la institucion.La vinculacion
de esta investigacion es relevante debido a que el sitio de estudio es el mismo lugar
con misma variable de desemperio laboral y la teoria de la Motivaciéon de Maslowdonde

la problematica sigue afectando la institucion con el pasar de los afos.

Asi mismo, Barrios, Alcala, Carrillo y Vargas (2020), en su investigacion titulada
Clima organizacional de los procesos de participacion comunitaria de una institucién
educativa. Caso estudio, presentada en la Universidad del Zulia, para optar a ser
Magister;de enfoque cuantitativo y tipo descriptivo, donde proponen describir el clima
organizacional desde la perspectiva de los procesos de participacion comunitaria de los
acudientes de una institucion educativa en Colombia. La recoleccion de datos se
desarroll6 a través de la adaptacion de un instrumento de Canchén, Plaza y Zapata
(2013); la validacion utilizé la técnica de Alfa de Cronbach, obteniendo un indice de
0,905. Los resultados muestran que la variable clima organizacional en su dimension
de relacionamiento escuela-padres de familia con las dimensiones de mejoramiento

continuo y participacion y acompafiamiento familiar, muestran una relacion positiva.
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Bases Conceptuales

Clima Organizacional

El clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los miembros de la
organizacion. Esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados e
indica de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional. Por consiguiente, es favorable cuando proporciona la satisfaccion de
las necesidades personales y la elevacion moral de los miembros, y desfavorable
cuando no se logra satisfacer esas necesidades. Fincher y Nash (1983) ubican al clima
organizacional dentro del sistema gerencia lo administrativo, que incluye, ademas la
estructura organizacional, politicas, procedimientos, reglas, sistema de recompensas,
toma de decisiones, entre otros. Para Fincher (1983) el clima organizacional se define
como las percepciones que los empleados pueden tener en relacion a las practicas

organizacionales y los principios operativos.

Asi mismo, las organizaciones tienen su propia y Unica personalidad o clima que
la distingue de otras organizaciones. Debido a los efectos que tiene el clima sobre la
satisfaccion de las necesidades psicoldgicas y sociales de su personal y sobre el logro
de los objetivos de la organizacion, consideran que la gerencia debe poner una
cuidadosa atencion sobre esta cualidad. En el clima organizacional inciden varios

factores, tangibles e intangibles.

Incluso, varios autores sugieren medir el clima organizacional por medio de las
siguientes dimensiones, lo cual implica asumir que esos son los factores que la afectan:
e Actitudes hacia la compafia y la gerencia de la empresa
e Actitudes hacia las oportunidades de ascenso
e Actitudes hacia el contenido del puesto
e Actitudes hacia la supervision
e Actitudes hacia las recompensas financieras

e Actitudes hacia las condiciones de trabajo
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e Actitudes hacia los comparieros de trabajo

Beneficios del Clima Organizacional segun Brunet (2011)
Un organizacional bueno o malo, tendr4 consecuencias que impactaran de
manera positiva o negativa en el funcionamiento de la empresa.
Varios beneficios de un Clima Organizacional Sano son:
e Satisfaccion
e Adaptacion
e Afiliacion
e Actitudes laborales positivas
e Conductas constructivas
e |deas creativas para la mejora
e Alta productividad
e Logro de resultados

e Baja rotacion

Tipos de Clima Organizacionalde Likert

Clima de tipo autoritario: Sistema | Autoritarismo explotador

En este tipo de clima los jefes no tienen confianza en sus colaboradores, por lo
cual los trabajadores tienen que trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de
castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion de las
necesidades permanece en los niveles psicologicos y de seguridad.
Se puede apreciar un ambiente estable y no existe una comunicacion con los

trabajadores mas que en forma de directrices y de instrucciones especificas.

Clima de tipo autoritario: Sistema Il — Autoritarismo paternalista
Este tipo de clima, los jefes tiene una confianza condescendiente en sus
trabajadores, como la de un amo con su siervo. La gran parte de las decisiones se

toman en los puestos mas altos, pero algunas se toman en los puestos inferiores. El
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método para motivar a los trabajadores son las recompensas y algunas veces los
castigos.
Los jefes juegan mucho con las necesidades sociales de sus trabajadores que tienen,

sin embargo, la impresion de trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado.

Clima de tipo participativo: Sistema lll -Consultivo

Los jefes tiene clima participativo tiene confianza en sus trabajadores. La politica
y las decisiones se toman en los puestos superiores pero si se permite a los puestos
inferiores tomar decisiones. La comunicacién es de tipo descendente. El método para
motivar a los trabajadores son las recompensas y algunas veces los castigos; se trata
también de satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima.Este tipo de clima tiene
un ambiente bastante dinamico, en el que la administracién se da bajo laforma de

objetivos por alcanzar.

Clima de tipo participativo: Sistema IV —Participacién en grupo

Los jefes tienen plena confianza en sus trabajadores. Las Tomas de decisiones
estan repartidas en cada uno de los niveles de la empresa. La comunicacion es de
forma lateral. La motivacion se basa en la participacion y por el establecimiento de
objetivos de rendimiento, ademas por los métodos de trabajo y por la evaluacion del
rendimiento en funcion de los objetivos.Existe una relacion de amistad y confianza
entre los superiores y subordinados lo que permite alcanzar los fines y los objetivos de
la organizacién, bajo la forma de planeacién estratégica. (Fiallo, Alvarado y Soto,
2015)

Desempefio Laboral

Se define al desemperfio laboral, como la capacidad que tiene una persona para
la produccidn, creacién, fabricacién, terminacion y realizacion de labores en un menor
tiempo, con un esfuerzo menor y de mayor calidad (Beltran y Téllez, 2018). Asi
también, a través del tiempo se han evaluado las potencialidades de cada trabajador

cuando desarrolla actividades o tareas dentro de una empresa (Macas, 2020).
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Segun Chiavenato (2000), se define el desempefio laboral, como las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes en el logro de los
objetivos de la organizacion. En efecto, el autor afirma que un buen desempefio laboral
es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion.De acuerdo con los
tedricos, el desempefio laboral tiene que ver con la capacidad que tiene el ser humano,
las destrezas, habilidades, la eficiencia y la calidad de cdmo se desenvuelve en el

medio laboral para el logro de los objetivos que se deseen alcanzar.

Al respecto, Ghiselli (1998), sefiala como el desempefio esta influenciado por
cuatro (4) factores: la motivacion, habilidades y rasgos personales; claridad y
aceptacion del rol; oportunidades para realizarse.Tiene que ver con la forma de trabajar
en las actividades establecidas dentro o fuera de la empresa. Los trabajadores logran
excelentes niveles de desempefio trabajan en ambiente sano, lo que les permita

integrarse con los otros trabajadores de la empresa.
Factores que influyen o intervienen en el desemperfio laboral

La motivacion: la motivacion por parte de la empresa, por parte del trabajador y la
econOmica. El dinero es un factor que motiva a los trabajadores, y hay que tenerlo muy
en cuenta también Si se trabaja por objetivos.
Adecuacion / ambiente de trabajo: es muy importante sentirse comodo en el lugar de
trabajo ya que esto da mayores posibilidades de desempefar nuestro trabajo
correctamente. La adecuacion del trabajador al puesto de trabajo consiste en
incorporar en un puesto de trabajo concreto a aquella persona que tenga los
conocimientos, habilidades y experiencia suficientes para desarrollar con garantias el
puesto de trabajo y que ademas, esté motivada e interesada por las caracteristicas del
mismo.

Establecimiento de objetivos: el establecimiento de objetivos es una buena técnica
para motivar a los empleados, ya que se establecen objetivos que se deben desarrollar
en un periodo de tiempo, tras el cual el trabajador se sentira satisfecho de haber
cumplido estos objetivos y retos. Deben ser objetivos medibles, que ofrezcan un
desafio al trabajador pero también viables
Reconocimiento del trabajo: el reconocimiento del trabajo efectuado es una de las
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técnicas mas importantes. Los empleados suelen quejarse frecuentemente de que
cuando hacen un trabajo especialmente bien, el jefe no lo reconoce. Sin embargo el
primer error si. Esta situacién puede desmotivar inmediatamente incluso al mejor de los
trabajadores. Decir a un trabajador que esta realizando bien su trabajo o mostrarle su
satisfaccion por ello no sélo no cuesta nada sino que ademas lo motiva en su puesto ya

gue se siente util y valorado.

La participacion del empleado: si el empleado participa en el control y planificacién
de sus tareas podra sentirse con mas confianza y también se encuentra que forma
parte de la empresa. Ademas quien mejor que el trabajador para planificarlo ya que es
quien realiza el trabajo y por lo tanto quien puede proponer mejoras o modificaciones

mas eficaces.

La formaciéon y desarrollo profesional: los trabajadores se sienten mas motivados
por su crecimiento personal y profesional, de manera que favorecer la formacién es
bueno para su rendimiento y es fundamental para prevenir riesgos de naturaleza
psicosocial. Las ventajas son la autoestima, la satisfaccion laboral, mejor desempefio

del puesto, promocion.
Clima Organizacional y su Impacto en el Desempefio Laboral

Para Silva (1996), se debe de considerar el efecto que tiene el clima
organizacional sobre el comportamiento de los colaboradores, asi como en el
desempefio laboral, lo cual se resume en considerar las repercusiones del clima
organizacional tanto a nivel individual, como a nivel organizacional. Ademas, indica que

el clima organizacional puede ser un elemento predictor del desempefio laboral.

Segun Guillén y Guil (2000), el éxito de una empresa depende de la manera en
gue sus colaboradores perciben el clima organizacional. Cuando se valora como
positivo, es porgue consideran que éste permite y ofrece posibilidades para el
desarrollo del desempefio laboral, llegando a integrar las actividades en la organizacion
con sus necesidades personales. Por lo contrario, cuando es valorado como negativo,
es porque se observa un desequilibrio entre las necesidades, estructura y los

procedimientos dentro de la organizacion.
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Gibson, Ivancevich, Donnelly y Konopaske (2006), explican que el clima
organizacional va mas alld de las dimensiones de las personas y de los grupos,

impactando directamente en el resultado del desempefio organizacional.

Para Edel, Garcia y Casiano (2007), el clima organizacional puede convertirse
en un vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la organizacion, ya que
puede influir en el comportamiento y opiniones de sus colaboradores. Ello incluye el
sentimiento que se forma de su cercania o distanciamiento con los lideres,
colaboradores y comparieros de trabajo, que puede estar expresada en términos de
autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo, y apertura,

entre otras.
Fundamentos Teoricos
Teoria del Clima Organizacional de Litwin y Stringer

La teoria de los profesores Litwin y Stinger (1968), establece nueve factores que
a criterio de ellos, repercuten en la generacion del Clima Organizacional. (Estructura,
responsabilidad, recompensa, desafios, relaciones, cooperacion, estandares, conflicto
e identidad).

Estructura: Hace referencia a la forma en que se dividen, agrupan y coordinan las
actividades de las organizaciones en cuanto a las relaciones entre los diferentes
niveles jerarquicos, indistintamente de la posicion en el nivel. Su fundamento tiene una
relacion directa con la composicion organica, plasmada en el organigrama, y que
comunmente se conoce como Estructura Organizacional.

Responsabilidad: Este aspecto necesariamente va ligado a la autonomia en la
ejecucion de la actividad encomendada y guarda a su vez, una estrecha relacion con el
tipo de supervision que se ejerza sobre las misiones dadas a los trabajadores.
Recompensa: ¢Qué se recibe a cambio del esfuerzo y dedicacion y ante todo de los
buenos resultados obtenidos en la realizacion del trabajo?

Desafio: En la medida que la organizacion promueva la aceptacion de riesgos
calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, los desafios ayudaran a mantener

un sano clima competitivo, necesario en toda organizacion.
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Relaciones: Estas se fundamentaran en el respeto interpersonal a todo nivel, el buen
trato y la cooperacion, con sustento y en base a la efectividad, productividad, utilidad, y
obediencia, todo en limites precisos, sin que se torne excesivo y llegue a dar lugar al
estrés, acoso laboral (mobbing) y otros inconvenientes de este estilo.
Cooperacion: Esta relacionado con el apoyo oportuno, con el nacimiento y
mantenimiento de un espiritu de equipo en vias de lograr objetivos comunes
relacionados a su vez, con los objetivos de la empresa.
Estandares: Un estandar, establece un parametro o patrén que indica su alcance o
cumplimiento. En la medida que los estandares sean fijados con sentido de
racionalidad y ante todo de que puedan ser logrados sin exagerar los esfuerzos
necesarios para ello, los miembros del grupo percibiran estos, con sentido de justicia o
de equidad.
Conflicto: El conflicto siempre sera generado por las desavenencias entre los
miembros de un grupo. Este sentimiento bien podra ser generado por motivos
diferentesrelacionados con el trabajo o bien con lo social y podra darse entre
trabajadores de un mismo nivel o en la relacién con jefes o superiores.
Identidad: Hoy dia se lo conoce como Sentido de Pertenencia. Es el orgullo de
pertenecer a la empresa y ser miembro activo de ella y tener la sensacion de estar
aportando sus esfuerzos para lograr los objetivos de la organizacion.

Los nueve factores descritos anteriormente producen en los diferentes tipos de
percepcion que inciden de manera directa en la moral laboral individual y la suma de

todas a nivel grupal, termina conformando el Clima Organizacional.

Teoria de la Comunicacion

Watzlawick(1974) plantea que los problemas de comunicacion entre las
personas se deben a que no siempre tenemos el mismo punto de vista que nuestros
interlocutores. La falta de cumplimientos de determinadas reglas de comunicativas

provoca fallos en la compresion mutua y patrones de interaccion patologicos.
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Los cinco axiomas de la comunicaciéon de Paul Watzlawick

Hay mucha comunicacion por debajo del nivel de conciencia. Los cinco axiomas
de la comunicacion, formulados por Paul Watzlawick, describen los procesos de
comunicacién que tienen lugar durante la interaccion. Watzlawick fue un psicélogo y
tedrico de la comunicacion, que definid cinco axiomas basicos como base de su
trabajo. Sus axiomas también ayudan a explicar cédmo pueden producirse

malentendidos y conflictos. A continuacion se describen:
Axioma 1: “No se puede no comunicar”

Gran parte de la comunicacion se produce a nivel inconsciente. En cuanto dos
personas se perciben mutuamente, empiezan a comunicarse. Cualquier
comportamiento perceptible, incluida la ausencia de accién, tiene el potencial de ser
interpretado por otras personas como si tuviera algun significado. En otras palabras,

nos comunicamos incluso cuando no queremos hacerlo.
Axioma 2: “Toda comunicacién tiene contenido”

Toda comunicacién tiene un aspecto de contenido y otro de relaciéon, de manera
gue el segundo clasifica al primero, y es por tanto una metacomunicacion; una
comunicacién secundaria sobre como se pretende interpretar una informacion.

Por ejemplo, comunicarse con un amigo es diferente a hacerlo con un conocido
0 un desconocido. Al dar una opiniéon a un amigo, podria utilizar palabras que podrian
considerarse ofensivas y, sin embargo, su opinion seria aceptada con bastante agrado.
Sin embargo, si utiliza esas mismas palabras al dar una opinidon a un colega lejano,
podria ser considerado descortés y podria dejar una impresion negativa en
esapersona. Del mismo modo, ser descortés con un amigo cuando otra persona esta
presente, podria dar una impresion negativa a la tercera persona. La otra persona lo

escucha desde fuera de la relacion con su amigo, y puede malinterpretar el mensaje
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Axioma 3: “La comunicacion es puntuada”

La naturaleza de una relacién depende de la puntuacion de los procedimientos
de comunicacion de los socios. En otras palabras, Watzlawick sugirié que lo bueno o lo
malo de una relacion depende de como las partes implicadas descifran las intenciones,

las acciones o la forma de comunicarse de la otra.

En este contexto, la puntuacion se refiere al proceso de organizar los grupos de
mensajes en significados. Todas las partes implicadas estructuran el flujo de
comunicacion de forma diferente y, por tanto, interpretan su propio comportamiento

durante la comunicacidon como una mera reaccion al comportamiento del otro.

Axioma 4: “La comunicacion implica modalidades digitales y analégicas”

La comunicacién humana implica tanto modalidades digitales como analdgicas.
El modo digital es lo que la persona dice lo que sus palabras realmente significan.
Mientras que el modo analdgico tiene que ver con la forma en que se dice algo o las

sefales no verbales que lo acompafan.

A veces podemos enviar dos mensajes opuestos a la vez y esto puede provocar
malentendidos y conflictos. Cuando una persona envia un mensaje con informacion

verbal, paraverbal y no verbal contradictoria, se tiende a creer la no verbal.

El truco esta en ser coherente. Si esta seguro de algo, asegurese de respaldar
sus palabras con el tono, el timbre y el ritmo de su voz, asi como con su lenguaje

corporal.

Axioma 5: “La comunicacion puede ser simétrica o complementaria”

Los procedimientos de comunicacién interhumana son simétricos o
complementarios, dependiendo de si la relacion de los interlocutores se basa en las

diferencias o en la paridad.
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Una relacion simétrica es aquella en la que todos se comportan como iguales,
desde una perspectiva de poder. Si una relacion simétrica se va de las manos, ambas

partes pueden acabar atacandose mutuamente en una lucha de poder.

Una relacion complementaria, en cambio, es una relacion de poder desigual,
como padre-hijo, jefe-empleado, lider-seguidor. Si una relacion complementaria se va
de las manos, la disparidad aumentara con el tiempo. Los poderosos pueden volverse
mas tiranos, mientras que los sumisos veran aun mas limitadas sus oportunidades de
participacion.La buena comunicacién dentro de un equipo es fundamental para que
todos vayan por el buen camino. Pero puede ser un reto que un equipo se comunique
eficazmente; la manera de mejorar la comunicacion de su equipo es ayudandolos a ser
conscientes de lo que ocurre durante el proceso de comunicacion, lo que incluye las
formas no intencionadas de comunicacibn que a menudo se producen a nivel

subconsciente.
La comunicacion es la que:

e Garantiza la participacion de las personas de los niveles inferiores en la solucion de

los problemasdelainstitucion,

e Incentiva la franqueza y la confianza entre las personas y los grupos en las
instituciones,

e Proporciona la informacion y la comprension necesarias en la actividad de las
personas,

e Una mejor comunicacidbn conduce a un mejor desempefio en los cargos.
Por lo expuesto por el autor, se demuestra lo importante que es la comunicacién en las

empresas, para que sea efectiva debe existir un ambiente de mutuo entendimiento,

¢ Proporciona las actividades necesarias para la motivacion, cooperacion y satisfaccion

en los cargos.

De acuerdo con el autor, hoy dia es la realidad de muchas instituciones

educativas venezolanas y en este caso el preescolar objeto de estudio, donde se
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evidencian situaciones que no dan importancia a la comunicacion, a la formalidad y
relevancia que tiene en el funcionamiento exitoso de una organizacion educativa.

Lo ideal es fomentar un ambiente de confianza generalizada que motive a los
trabajadores a tener un desempefio eficaz a nivel individual y colectivo, siendo sus
necesidades sociales y laborales, un punto de orientacién al momento del didlogo. Lo
anterior se puede lograr teniendo a la comunicacion como un elemento primordial y es
vital que existan siempre posibilidades de interaccion comunicativa dentro de la

organizacion, en cuanto a calidad y tiempo.
Teoriadela Motivacién

Segun Maslow (1943) la motivacion es el impulso que tiene el ser humano de
satisfacer sus necesidades. Como se puede observar, en la base estdn las
necesidades basicas, que son necesidades referentes a la supervivencia; en el
segundo escalon estan las necesidades de seguridad y proteccion; en el tercero estan
las relacionadas con nuestro caracter social, llamadas necesidades de afiliacion; en el
cuarto escalén se encuentran aquéllas relacionadas con la estima hacia uno mismo,
llamadas necesidades de reconocimiento, y en ultimo término, en la cuspide, estan las
necesidades de autorrealizacién. La idea principal es que soélo se satisfacen las
necesidades superiores cuando se han satisfecho las de mas abajo, es decir, no

puedes pasar a la siguiente hasta que no hayas satisfecho las anteriores.

Las teorias mencionadas anteriormente son relevantes a los efectos del
desarrollo de esta investigacion, ya que ambas contemplan aspectos claves que
reflejan un poco la realidad actual de la institucion a la que se hace menciéon. Es
importante que los docentes vean cubiertas sus necesidades mas basicas (fisiologicas)
y sus necesidades de autorrealizacion para que su desempefio sea de calidad y
excelencia y con respecto al aspecto comunicacional es de vital importancia que el
dialogo efectivo este presente, donde todas las partes sean escuchadas y tomadas en
cuenta y donde se les informe oportunamente de lo que concierne a su desempefio o

cualquier otro aspecto vinculado con la dinamica de la institucion.
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Bases Legales

Son las leyes que sustentan la investigacion y dan fundamento segun la
legislacion vigente que rige la materia sujeta a investigacion. Al respecto, la presente

investigacion esta fundamentada en las siguientes leyes:

1. Constituciéon de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)Gaceta Oficial
N° 36.860.

Capitulo V
De los derechos sociales y de las familias

Articulo 87: Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El
Estado garantizara la adopcion de las medidas necesarias a los fines de que
toda persona pueda obtener ocupacion productiva, que le proporcione una
existencia digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este derecho.
Es fin del Estado fomentar el empleo. La ley adoptar4d medidas tendientes a
garantizar el ejercicio de los derechos laborales de los trabajadores y
trabajadoras no dependientes. La libertad de trabajo no sera sometida a otras
restricciones que las que la ley establezca. (pag. 70)

De acuerdo al articulo, todas las personas tienen derecho a trabajar y deben
hacerlo con la garantia del Estado de proporcionar medidas para que puedan obtener
una ocupacion productiva que conlleve a una existencia digna y le garantice el pleno
ejercicio de este derecho. Sin embargo, en la actualidad el trabajador docente se ve
afectadopor las pocas politicas de Estado que no garantizan un salario digno y
condiciones laborales productivas en ambientes positivos. Es importante sefialar que
este escenario hace el trabajo del gerente educativo cuesta arriba ya que deben
reinventarse y generar estrategias que le permitan optimizar el ambiente laboral, de
este modo la investigacion se fundamenta alin mas en este articulo haciendo cada vez
mas oportuno y beneficioso los planes que puedan ejecutarse al respecto.

Capitulo VI

De los derechos culturales y educativos

Articulo 102: La educacion es un derecho humano y un deber social
fundamental, es democrética, gratuita y obligatoria. ElI Estado la asumira
como funcion indeclinable y de maximo interés en todos sus niveles y
modalidades, y como instrumento del conocimiento cientifico, humanistico y
tecnoldgico al servicio de la sociedad. La educacion es un servicio publico y
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esta fundamentada en el respeto a todas las corriente del pensamiento, con
la finalidad de desarrollar el potencial creativo de cada ser humano y el pleno
ejercicio de su personalidad en una sociedad democratica basada en la
valoracion ética del trabajo y en la participacion activa, consciente y solidaria
en los procesos de transformacién social, consustanciados con los valores
de la identidad nacional y con una vision latinoamericana y universal. El
Estado, con la participacion de las familias y la sociedad, promovera el
proceso de educaciéon ciudadana, de acuerdo con los principios contenidos
en esta Constitucion y en la ley. (pag. 79)

De igual manera, la constitucion establece la educacion como un derecho y un
deber social fundamental que llama a las familias y la sociedad a participar para
desarrollar el potencial del ser humano para que esté al servicio de la sociedad. Asi se
hace indispensable contar con ambientes laborales apropiados para que este se lleve a
cabo, ya que influyen en el grado de motivacién en los docentes y de las comunidades
educativas, lo cual a su vez, incide significativamente en el desenvolvimiento de esta
actividad fundamental para el desarrollo de la sociedad y de quienes forman parte de
ella, donde los estudiantes son los méas afectados.

Articulo 104: La educacién estara a cargo de personas de reconocida
moralidad y de comprobada idoneidad académica. El Estado estimulara su
actualizacion permanente y les garantizara la estabilidad en el ejercicio de la
carrera docente, bien sea publica o privada, atendiendo a esta Constitucion y
a la ley, en un régimen de trabajo y nivel de vida acorde con su elevada
mision. El ingreso, promocién y permanencia en el sistema educativo, seran

establecidos por la ley y respondera a criterios de evaluacién de méritos, sin
injerencia partidista o de otra naturaleza no académica. (pag. 81)

El articulo anterior, contempla que la educacion debe ser ejercida por personas
gue hayan obtenido un titulo profesional comprobable. Asimismo, el estado esta en el
deber de brindarle la formacion y actualizacion permanente, a fin de satisfacer sus
necesidades profesionales y de esta manera poder ejercer sus acciones pedagdgicas
en un clima organizacional que les brinde las condiciones necesarias para cumplir con
los objetivos que se han establecido en la institucion.

De este modo, la presente investigacion se fundamenta en este articulo, debido
a que la institucion objeto de estudio cuenta con profesionales de la docencia
capacitados académicamente,sin embargo desde hace algun tiempo no reciben

actualizacion de parte del Estado ni de la gerencia misma, lo que hace imprescindible
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queel director promueva programas de actualizacion docente que generen un clima

organizacional favorable.

2. Ley Orgéanica de Educacion (2009)Gaceta oficial extraordinaria 5.929.

Capitulo I: Disposiciones Generales

Articulo 6°, Competencias del Estado Docente: Garantiza: Literal i:
Condiciones laborales dignas y de convivencia de los trabajadores y las
trabajadoras de la educacién, que contribuyan a humanizar el trabajo para
alcanzar su desarrollo pleno y un nivel de vida acorde con su elevada
mision. Regula, supervisa Yy controla: Literal f: Los procesos de ingreso,
permanencia, ascenso, promocion y desempefio de los y las profesionales
del sector educativo oficial y privado, en correspondencia con criterios y
métodos de evaluacion integral y contraloria social. Planifica, coordina y
ejecuta politicas y programas: Literal k: De formacidon permanente para
docentes y demas personas e instituciones que participan en la educacion,
ejerciendo el control de los procesos correspondientes en todas sus
instancias y dependencias. (pag. 1)

De igual manera este articulo de la Ley Orgénica de Educacién sirve de sustento
al tema de esta investigacion, ya que establece los deberes del personal docente
ajustado a la ética profesional, a la moral, a las buenas costumbres y a los principios
establecidos en la Constitucidon y leyes de la Republica. De igual forma los mismos
deben cumplir con las actividades ajustandose a los planes estratégicos de los
programas oficiales emanado por el Ministerio del Poder Popular para la Educacion y
desarrollo total de los objetivos y contenidos, de acuerdo con las previsiones de las

autoridades competentes, dentro del calendario escolar y de su horario de trabajo.

Capitulo IV: Formacion y carrera docente

Articulo 38: La formacién permanente es un proceso integral continuo que
mediante politicas, planes, programas y proyectos, actualiza y mejora el
nivel de conocimientos y desempefio de los y las responsables y los y las
corresponsables en la formacion de ciudadanos y ciudadanas. La formacion
permanente debera garantizar el fortalecimiento de una sociedad critica,
reflexiva y participativa en el desarrollo y transformacion social que exige el

pais. (pag. 6)
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El referido articulo, hace mencién a la formacién permanente del
docente, como proceso continuo e integral, que contribuya a la elevacion del
nivel ético, cientifico, humanistico, técnico y cultural de los miembros de la
institucion en la cual trabaja. Es relevante este fundamento ya que apunta a la
formacién y creacion de competencias para ejercer los cargos docentes, un
personal capacitado siempre sera de beneficio en su ambiente de trabajo y le
permitira sentirse motivado a realizar las tareas diarias y desempefarse de
forma efectiva en sus labores.
Articulo 41: Se garantiza a los y las profesionales de la docencia, la
estabilidad en el ejercicio de sus funciones profesionales, tanto en el sector
oficial como privado; gozaran del derecho a la permanencia en los cargos
gue desempefian con la jerarquia, categoria, remuneracién y beneficios

socioecondmicos en correspondencia con los principios establecidos en la
Constitucion de la Republica, en esta Ley y en la ley especial. (pag. 6)

La estabilidad laboral es un factor determinante en el desempefio del personal,
sentirse seguro y estable de acuerdo a las condiciones de trabajo, el entorno, el trato
gue recibe de los superiores, el respeto y reconocimiento de los directivos por el
trabajo, el ambiente son factores de satisfaccion importantes y por lo tanto motivadores

para que una persona optimice la calidad de su desempefio laboral.

3. Reglamento del ejercicio de la profesion docente (2000). Decreto N° 1.011,
Gaceta Oficial N° 5.496 Extraordinario de fecha 31 de octubre.

Capitulo I: Del personal docente

Articulo 4: EIl ejercicio profesional de la docencia constituye una carrera,
integrada por el cumplimiento de funciones, en las condiciones, categorias y
jerarquias establecidas en este Reglamento. La carrera docente estara a
cargo de personas de reconocida moralidad y la idoneidad docente
comprobada, provista del titulo profesional respectivo. (pag.)

Articulo 7: Son derechos del personal docente: Literal 2: Participar en los
recursos de méritos para ingresar como docente ordinario. Literal 5: Percibir
puntualmente las remuneraciones correspondientes a los cargos que
desempeiien, de acuerdo con el sistema de remuneracién establecido.
Literal 6: Disfrutar de un sistema de prevision y asistencial social que
garantice mejores condiciones de vida para €l y sus familiares. Literal 12:
Recibir honores y condecoraciones de acuerdo con sus méritos
profesionales. (pag.)
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Del Perfeccionamiento de los Profesionales de la Docencia

Articulo 139: La actualizacién de conocimientos, la especializacién de las
funciones, el mejoramiento profesional y el perfeccionamiento, tienen
caracter obligatorio y al mismo tiempo constituyen un derecho para todo el
personal docente en servicio. Las autoridades educativas competentes, en
atencion a las necesidades y prioridades del sistema educativo, fijaran
politicas, estableceran programas permanentes de actualizacion de
conocimientos, perfeccionamiento y especializacion de los profesionales en
la docencia con el fin de prepararlos suficientemente, en funcion del
mejoramiento cualitativo de la educacidon. Asimismo, organizara seminarios,
congresos, giras de observacion y de estudio, conferencias y cualesquiera
otras actividades de mejoramiento profesional. (pag.)

El Reglamento para el Ejercicio de la Profesidon Docente también sustenta la
tematica de la presente investigacion porque rige las condiciones y requisitos que debe
tener un profesional de la docencia para ejercer cargos directivos en una institucion
educativa, haciendo énfasis en la remuneracién, beneficios académicos y de
participacion, asi como evaluacion de competencias a través de pruebas adecuadas
para medir conocimientos, habilidades, habitos, destrezas y técnicas, que demuestren
aptitudes para el ejercicio del cargo. Todo ello que promueva el trabajo en equipo, la
defensa de un ambiente sano, seguro y ecolégicamente equilibrado asi como la
creacion de una administracion educativa eficiente, efectiva, eficaz, que garanticen

Optimas condiciones para el clima organizacional del centro educativo.

De acuerdo con los articulos que se tomaron de La Constitucion de la Republica
Bolivariana de Venezuela, la Ley Organica de Educacion y Reglamento del Ejercicio de
la Profesién Docente guardan relacién con la presente investigacion debido a que hace
referencia a las condiciones laborales de los trabajadores, la formacién
continua(actualizacion de conocimientos), capacitacion en la praxis profesional
garantizando una buena gestién que influya satisfactoriamente en el cumplimiento de
normas y reglamentos de la institucion brindando un ambiente donde se vean

favorecidos todos los que hacen vida en ella.
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Tabla 1. Especificacion de variables para el diagndéstico

Objetivo General:Desarrollar un plan de accién participativo que permita la

optimizacién del Clima Organizacional y Desempefio Laboral del CEI Teotiste Arocha

de Gallegos.

VARIABLE

Clima
Organizacion
al

DESCRIPCION DE
CONCEPTO

Litwin y Stringer definen
el concepto de CLIMA
ORGANIZACIONAL com
0 "un conjunto de
propiedades medibles
del medio ambiente de
trabajo, percibidas
directa o

indirectamente por las
personas que trabajan
en la organizacion y que
influyen su motivacion y
comportamiento”

DIMENSIONES

Estructura

INDICADOR

Claridad
institucional
Niveles
jerérquicos
Coordinacion
de Actividades

Responsabilida

d

Autonomia
Supervision

Recompensa

Seguridad
Reconocimient
0

Desafios

Aceptacion de
riesgos
Competitividad

Relaciones

Interpersonale
S
Comunicacion

Cooperacion

Apoyo
oportuno
Espiritu de
equipo

Estandares

Parametros
Metas

Conflictos

Actitudes
Toma de
decisiones

Identidad

Sentido de
pertenencia
Esfuerzo

ITEM

S

WN PP




CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

El marco metodologico es la ilustracion pormenorizadade la estrategia
utiizada para abordar la especificidad del objeto deestudio. La revision
bibliografica exhaustiva de los trabajos cientificos relacionados con el objeto de
estudio dio lugar al planteamiento de algunas hipoétesis de trabajo, o respuestas
aprioristicas al problema planteado, y éstas conducen al disefio de objetivos, que
se convierten en la columna vertebral alrededor de la cual gira toda la
investigacion. (Lépez C.,1992.citado por lzcara, S. 2014, p. 42). Es decir, la
metodologia contempla la construccion de un disefio que responda demodo
adecuado y eficaz a los objetivos propuestos en la investigacion, es donde se
especifican los métodos y procedimientos aplicados para llegar a la informacién

sobre el objeto de estudio.

Paradigma de la Investigacion

Para (Alvarado y Garcia, 2008, p.190) consideran que un paradigma “es un
cuerpo de creencias, presupuestos, reglas y procedimientos que definen como hay

gue hacer ciencia; son los modelos de accion para la busqueda del conocimiento”.

Destaca, (Martinez, 2007, p.30) que “un paradigma incluye un conjunto de
valores, creencias, metas, normas y lenguaje especifico”. También plantea que la
investigacion tanto investigadores, educadores y profesionales afines comparten
un mismo paradigma o forma de interpretarla realidad educativa que se quiere
investigar, para llegar a conjugar adecuadamente entre las teorias educativas, la
metodologia de investigacién y la practica educativa, con el fin de promover la

calidad educativa.

En atencion a lo anterior, el presente trabajo de investigacion esta
enmarcado en el paradigma Sociocritico el cual se enfoca en aspectos practicos y
observables. El mismo es definido por (Alvarado y Garcia, 2008)como un aporte

sustancial a la teoria educativa y se destaca por:
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El paradigma Sociocritico tiene como objetivo promover las
transformaciones sociales, dando respuestas a problemas especificos
presentes en el seno de las comunidades, pero con la participacion de sus
miembros, se fundamenta en la critica social con un severo sentido auto
reflexivo, considera que el conocimiento se construye siempre por intereses
de los grupos (p. 190).

Al respecto, Martinez (2007) plantea que el paradigma socio-critico propone
un método de investigacion basado en la relacion entre la teoria y la practica, en el
que se fomenta la investigacién participativa. Su objetivo es formar a las personas
para que desarrollen su capacidad de reflexion critica y les permita analizar su
propio contexto y realidad cotidiana, y tomen sus propias decisiones sobre las

acciones que mas les conviene realizar para hacer frente a sus limitaciones.

Las caracteristicas fundamentales que sefiala Martinez (2007) en esta

linea de investigacion son las siguientes:

e El tema que es objeto de estudio surge de una comunidad de
personas y un contexto determinado.

e El objetivo principal de la investigacion es conocer la situacion de esa
comunidad de sujetos y buscar alternativas de mejora.

e Se busca desarrollar en las personas procesos de reflexion sobre su
propia situacion, estimulando el desarrollo de la confianza en si
mismo, en sus capacidades y recursos.

e Pretende obtener resultados positivos para la situacion estudiada.

Enfoque de la Investigacion

El presente estudio estd enmarcado en el enfoque cualitativo, ya que busca
recopilar y analizar datos no numéricos para comprender conceptos, opiniones o
experiencias, asi como datos sobre experiencias vividas, emociones o0
comportamientos, con los significados que las personas les atribuyen, busca la
esencia detrds de la apariencia. Como lo expresa Martinez (2015), “la
investigacion cualitativa trata de identificar, basicamente, la naturaleza profunda
de las realidades, su estructura dinamica, aquella que da razon plena de su

comportamiento y manifestaciones” (p.66).
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Cabe sefalar, que la presente investigacion tiene caracteristicas particulares,
incorporando el enfoque cuantitativo, especificamente en una fase de la
investigacion. Asi mismo, este disefio mixto se utiliza Unicamente en la fase de
recopilacion de datos, durante la cual la seleccion y el andlisis de datos
cuantitativos y cualitativos se llevan a cabo por separado, pero de forma
simultdnea. Los resultados se integran durante la fase de interpretacion del

estudio. Por lo general, se dio la misma prioridad a ambos tipos de investigacion.

Al respecto, Johnson y Onwuegbuzie (2004) definen los disefios mixtos como
“(...) el tipo de estudio donde el investigador mezcla o combina técnicas de
investigacion, métodos, enfoques, conceptos 0 lenguaje cuantitativo o cualitativo

en un solo estudio” (p. 17).
Métodode investigacion

Cada paradigma y enfoque en la investigacion, amerita una metodologia
concordante que permita desarrollar los procesos investigativos; en este caso, la
metodica esta representada por la investigacion accién participativaque orienta los
procedimientos, técnicas e instrumentos acordes con la visién onto-epistémica
asumida por el investigador.Este tipo de investigacién, segun Lewin (1946) es “una
forma de cuestionamiento autoreflexivo, llevada a cabo por los propios
participantes en determinadas ocasiones con la finalidad de mejorar la
racionalidad y la justicia de situaciones, de la propia practica social educativa”
(p.247)

Asi mismo, esta investigacién se apoyara en un disefio de campo ya que se
obtendran los datos e informacién directamente de la realidad, siguiendo los pasos
o fases de la investigacion accion participativa que implican un diagndéstico, la
construccion de planes de accion, la ejecucion de dichos planes y la reflexion
permanente de los involucrados en la investigacion, que permite redimensionar,

reorientar o replantear nuevas acciones en atencion a las reflexiones realizadas.

Es importante sefialar, en este punto, que el camino que sigue la presente

investigacion comprende las siguientes fases:
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Fase I|. Diagnostico de la situacion observada. Relacionada con
descubrir una preocupacion tematica, se llevd a cabo con la busqueda de
testimonios, aportes y consideraciones de los investigadores interesados en la
misma; ademas, con la practica de un diagnoéstico planificado y sistematico que
permitié la recoleccion de la informacion necesaria a través de un instrumento tipo
cuestionario, para clarificar dicha tematica o problemética seleccionada. Asi pues,
conviene desarrollar algunas destrezas respecto a saber escuchar a otras y otros,
saber gestionar la informacion, saber relacionarse con otras personas, saber

implicarlas en la investigacion y que colaboren en el proyecto.

Fase II: Disefio de un plan de accién. Consistié en la construcciéon deun
plan de accién, aplicando la técnica de grupos focales, que implicé algunos
encuentros con los interesados, mesas de trabajo, a fin de delinear las acciones
acordadas por consenso que el grupo considere mas acertadas para la solucion o
mejora de la situacién identificada relacionada con el clima organizacional y su
impacto en el desempefio laboral en la organizacion, partiendo de los resultados

que arroje el diagnéstico.

Fase lll: Ejecucion del plan de accion. Se corresponde con la ejecucion
del plan previamente construido y que represento las acciones tendientes a lograr
las mejoras, las transformaciones o los cambios que se consideren pertinentes. Es
importante sefialar que segun esta vision metodoldgica, los actores sociales
investigados se constituyen en investigadores activos de sus propias acciones,
con la intencionalidad de conocerlas, interpretarlas y transformarlas. Ellos
participaron en los diferentes procesos, en la toma de decisiones y en las acciones
concretas que se desarrollaron durante la investigacion; ademas, los frutos de la
investigacion se convierten a su vez en insumos para mejorar y/o transformar sus

propias practicas sociales o educativas.

Fase IV: Reflexion y evaluaciéon de los resultados.Por ultimo, pero no
menos importante, ni de caracter terminal, esta fase comprendié procesos de
reflexion permanente, durante el desarrollo de la investigacion, ademéas de la

sistematizacion, codificacion, categorizacion de la informacion, y la respectiva
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consolidacion del informe de investigacion que da cuenta de las acciones,

reflexiones y transformaciones propiciadas a lo largo de la investigacion.
Informantes Claves

Los informantes claves segun Martinez (2015) son “personas con
conocimientos especiales, status y buena capacidad de informacion” (p. 56). El
investigador debe cuidar, al hacer la seleccion que dichos informantes representen
lo mejor posible la comunidad estudiada; por lo que para esta investigacion se

conformaron en grupos focales de la siguiente manera:

Tabla 2. Informantes

Tipo de Personal Cantidad
Directivo 01
Docente 11
Ambiente 02
Total 14

Nota: Esta tabla muestra la distribucion de los informantes clave, segun el cargo

que desempeiian.

Tabla 3. Grupo focal 1

Tipo de Personal Cantidad
Directivo 01
Docente 03
Ambiente 01
Total 05

Nota: Esta tabla muestra la distribucion de los informantes clave, segun el cargo

que desempeiian.
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Tabla 4. Grupo focal 2

Tipo de Personal Cantidad
Docente 04
Ambiente 01
Total 05

Nota: Esta tabla muestra la distribucion de los informantes clave, segun el cargo

que desempeiian.

Tabla 5. Grupo focal 3

Tipo de Personal Cantidad

Docente 04

Total 04

Nota: Esta tabla muestra la distribucion de los informantes clave, segun el cargo

que desempeiian.

Asimismo, los informantes clave se convierten en investigadores activos,
participando en la identificacion de las necesidades o los potenciales problemas
por investigar, en la recoleccion de informacion, en la toma de decisiones, en los

procesos de reflexion y accion.
Técnicas y Procedimientos de Recoleccién de la Informacién

Las técnicas de la metodologia cualitativa son recursos que permiten
obtener informacion para identificar y describir las cualidades del objeto de
estudio.En estainvestigacion se accedera a la informacion a través de la aplicacion
de las técnicas de observacion participativa y la encuesta para el abordaje del
diagndstico de la situacién, ademds, en cuanto a los procedimientospara el disefio
del plan de accién, se compartird discusiones focalizadas, observaciones

participantes, foros, talleres, mesas de discusion, entre otros.
En cuanto a la observacion participativa, Martinez (2015) la describe de la

siguiente manera:

Aquella que permite el acercamiento entre el investigador y el investigado,
para ello el investigador vive lo mas que puede con las personas o grupos
gue desea investigar, ...al participar en sus actividades corrientes y
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cotidianas, va tomando notas de campo pormenorizadas en el lugar de los
hechos o tan pronto como le sea posible. Estas notas son después
revisadas periédicamente con el fin de completarlas para reorientar la
observacion y la investigacion (p.89).

Cabe destacar, que esta técnica de observacion permiti6 recoger
informacion respecto al desempefio laboral de los trabajadores de la institucion,
observar sus conductas respecto al trabajo y a las actividades cotidianas de los

mismos, a través de un instrumento de observacién participante. (Ver anexo C)

Asi mismo, Arias (2006, p.72) define la encuesta como una técnica que
pretende obtener informacion que suministra un grupo o0 muestra de sujetos
acerca de si mismo, o en relacion con un tema en particular. En este caso, se
aplico el instrumento disefiado a los informantes clave a fin de conocer
informacion que permitio realizar un diagnostico del clima organizacional, con la
finalidad de planificar estrategias participativas que impacten en el desempefio

laboral.

Martinez (2015), define el grupo focal como “un método de investigacion
colectivista, mas que individualista, y se centra en la pluralidad y variedad de las
actitudes, experiencias y creencias de los participantes, y lo hace en un espacio
de tiempo relativamente corto”. La técnica es particularmente til para explorar los
conocimientos y experiencias de las personas en un ambiente de interaccion, que
permite examinar lo que la persona piensa, cOmo piensa y por qué piensa de esa
manera. El trabajar en grupo facilita la discusion y activa a los participantes a
comentar y opinar aun en aquellos temas que se consideran como tabd, lo que

permite generar una gran riqgueza de testimonios.

Para la investigacion, una vez obtenidos los resultados del diagndstico se
realizaron discusiones focalizadas, talleres, mesas de discusion; con todos los
actores de la institucion. Para garantizar la calidad de la investigacion y lograr las
interpretaciones se procedié a describir, y estructurar la informacién suministrada
por los sujetos significantes, en un marco de interaccidn, comunicacion y

comprension, que sirvieron de base para la planificacion de las estrategias a
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implementar en el plan de accién; en esta etapa de la investigacion los

instrumentos fueron registros anecdoéticos y notas de campo.
Aspectos Bioéticos de la Investigacion

Segun Oliveros, Dominguez y Malpica (2008), “El surgimiento de la bioética
ha orientado el sentido de imponer limites en el vasto campo de la investigacion
cientifica aplicada a la vida, con el fin de salvaguardar la persona humana en la
multiplicidad de sus modos de ser y existir. Esta realidad se refleja en el debate
actual sobre el trabajo empirico en el area del consentimiento informado, la
necesidad de investigar en la practica de la atencién primaria de salud y de

acreditar los comités de ética asistenciales y de investigacion cientifica (p.3).

Asi, de la bioética han salido muchos de los aportes directos que han
enriquecido la discusion ética de la investigacion, el Cédigo de Nuremberg, la
Declaracion de Helsinki, el Informe Belmont y las normas del Consejo para la
Organizacion Internacional de Ciencias Médicas (CIOMS, por sus siglas en inglés)
(1979), éstos, son soélo algunos de los guian y referencian. Con base en ellos,
Avila (2002), deline6 una propuesta de siete requisitos para evaluar la ética de los
proyectos de investigacion, con la finalidad de convertir las aplicaciones de los
codigos y de las declaraciones tradicionales sobre la investigacion en sujetos

humanos méas coherentes y sistematicas.
El modelo contiene entre sus aspectos:

Valor social o cientifico: Una investigacion para ser ética debe tener valor, lo que
representa un juicio sobre su importancia social, cientifica o clinica; debe plantear
una intervencion que conduzca a mejoras en las condiciones de vida o en el
bienestar de la poblacién, produzca conocimiento que pueda abrir oportunidades
de superacion o de solucién a problemas, aunque no sea en forma inmediata. El
valor social o cientifico debe ser un requisito ético, entre otras razones por el uso
responsable de recursos limitados (esfuerzo, dinero, espacio, tiempo) y para evitar
la explotacion. Esto asegura que las personas no sean expuestas a riesgos o a

agresiones sin la posibilidad de algun beneficio personal o social.
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La investigacion que se realizé tiene valor social, debido a que el clima
organizacional a nivel mundial es una tematica que afecta muchas instituciones
por lo que a las personas lesservira como recurso para mejoras del empefio

laboral.

Validez cientifica: La validez cientifica de un estudio en seres humanos es en si
misma un principio ético. La busqueda de la validez cientifica establece el deber
de plantear un propdsito claro de generar conocimiento con credibilidad un método
de investigacion coherente con el problema y la necesidad social, con la seleccion
de los sujetos, los instrumentos y las relaciones que establece el investigador con
las personas; un marco teérico suficiente basado en fuentes documentales de
informacion; un lenguaje cuidadoso empleado para comunicar el informe, éste
debe ser capaz de reflejar el proceso de la investigacion debe cultivar los valores
cientificos en su estilo y estructura; un alto grado de correspondencia entre la
realidad psicoldgica, cultural o social de los sujetos investigados con respecto al

meétodo empleado y a sus resultados.

Seleccidn equitativa de los sujetos: La seleccion de los sujetos del estudio debe
asegurar que estos son escogidos por razones relacionadas con las interrogantes
cientificas. Una seleccion equitativa de sujetos requiere que sea la ciencia y no la
vulnerabilidad, o sea el estigma social, la impotencia o factores no relacionados
con la finalidad de la investigacién la que dicte a quien incluir como probable
sujeto. La seleccion de sujetos debe considerar la inclusion de aquellos que
pueden beneficiarse de un resultado positivo. De esta manera, se seleccionaron
todos los sujetos que laboran en la institucion para la investigacion, teniendo

equidad en todo el proceso.

Proporcion favorable del riesgo-beneficio: La investigacion con personas
puede implicar considerables riesgos y beneficios, cuya proporcién, por lo menos
al principio, puede ser incierta. Puede justificarse la investigacion sélo cuando: los
riesgos potenciales para los sujetos individuales se minimizan; los beneficios
potenciales para los sujetos individuales y para la sociedad se maximizan; los

beneficios potenciales son proporcionales o exceden a los riesgos. El concepto de
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«proporcionalidad» es metaférico. Las personas por lo general comparan los
riesgos y los beneficios por si mismas para decidir si unos exceden a los otros.
Este requisito incorpora los principios de no-maleficencia y beneficencia,

reconocidos por largo tiempo como los fundamentales en la investigacion clinica.

Condiciones de dialogo auténtico: La posicion central del didlogo en la
investigacion cualitativa hace necesario atender especificamente este aspecto
particular, tanto en la evaluacion de proyectos como en las investigaciones ya
consolidadas. La participacion discursiva, en este caso, ser capaz de hablar «en la
propia voz de uno», construyendo y expresando al mismo tiempo la identidad
cultural propia por medio del lenguaje y el estilo. Por lo tanto, estard dispuesto a
participar en los diadlogos que le afecten y a fomentar la participacion en ellos de
todos los afectados, como también a promover tales dialogos; se comprometera a
respetar la vida de los afectados por las normas y a evitar que se les fuerce a
tomar una posicion en los debates con presiones fisicas o0 morales, asi como a
asegurar el respeto de cuantos derechos —expresién, conciencia, reunién— hacen
de los dialogos procesos racionales en busca de entendimiento; se empefara en
la tarea de conseguir la elevacién material y cultural de las personas, de modo que

puedan discutir en condiciones de simetria y los dialogos no sean un sarcasmo.

En la presente investigacion se realizaron dialogos libres o abiertos con los
informantes, desde la via del respeto y entendimiento, donde podran expresar sus
opiniones, sus sentires de manera clara, abierta e independiente, sin

menospreciar ningun comentario.

Consentimiento informado: La finalidad del consentimiento informado es
asegurar que los individuos participen en la investigacién propuesta s6lo cuando
ésta sea compatible con sus valores, intereses, preferencias; y que lo hacen por
propia voluntad con el conocimiento suficiente para decidir con responsabilidad
sobre si mismos. Los requisitos especificos del consentimiento informado incluyen
la provision de informacion sobre la finalidad, los riesgos, los beneficios, las
alternativas a la investigacion, la comprension del sujeto de esta informacién, de

Su propia situacion, y la toma de una decision libre, no forzada sobre si es
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conveniente participar o no. El consentimiento informado se justifica por la

necesidad del respeto a las personas y a sus decisiones autonomas.

Al respecto, se informé a las partes involucradas en el estudio por medio de
un documento explicativo con la intension investigativa, ademas se les facilité un
instrumento donde podran dar su consentimiento para participar en la

investigacion.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LA INFORMACION

Este capitulo comprende el andlisis de la informacion recabada a través del
cuestionario aplicado en el C.E.I Teotiste Arocha de Gallegos a las personas
involucradas en la investigacion y de la observacién participante, con la finalidad
de conocer la opinion de cada persona del grupo en relacion con el tema objeto de
estudio, tener una mejor comprensién de la realidad, diagnosticar el clima
organizacional en la institucion, describir como esta siendo el desempeiio laboraly
a partir de alli generar estrategias participativas que dieron lugar al plan de accién

ejecutado.

A continuacion se presentan en tablas y graficos los datos, agrupados
segun la variable y dimensiones, utilizando la estadistica descriptivapara su mejor

comprension.
Tabla N° 6

Variable: Clima Organizacional.

Dimension: Estructura.

Indicadores: Claridad institucional, Niveles jerarquicos, Coordinacion de
Actividades

items

01.- En esta organizacion las tareas estan claramente definidas.

02.- En esta organizacién se tiene claro quién manda y toma las decisiones.

03.- Se cuenta con informacion sobre la estructura organizativa.

ITEM SIEMPRE A VECES NUNCA
f % f % f %

1 3 21 11 79 0 0
2 5 36 9 64 0 0
3 9 64 3 21 2 15

Nota: Esta tabla muestra las respuestas de los encuestados, presentadas en

frecuencias y porcentajes.
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Figura 1

ltems 1, 2, 3
79
64 64
36
21 21
15
0 0
1 2 3
m SIEMPRE % A VECES % NUNCA %

Nota: La figura muestra la representacion grafica en porcentajes de las respuestas

obtenidas.

La informacion suministrada revela que, en la dimension Estructura, cuyos
indicadores son claridad institucional y niveles jerarquicos, en el item 1 respecto a
si en la organizacion las tareas estan claramente definidas, el 21 por ciento indico
que a veces y 79 por ciento que nunca se definen claramente las tareas.
Respecto al item 2 referente a si en la organizacion se tiene claro quién manda y
toma las decisiones, los encuestados respondieron en un 36 por ciento siempre y
64 por ciento a veces. Por otra parte, en el item 3, se interrog6 si cuenta con
informacion sobre la estructura organizativa y el 64 por ciento indicé que siempre,

21 por ciento a veces y 15 por ciento nunca.

Tomando en cuenta estos resultados, se evidencia que a pesar de que la
estructura organizativa esta claramente definida y es del conocimiento de la
mayoria del personal que labora en la institucion, las tareas y la toma de

decisiones no tienen una definicion compartida por todos, lo que puede indicar que
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las funciones de los cargos que estan representadas en la estructura organizativa

no estan cumpliéndose a cabalidad y no sigue una linea de comunicacion formal.

Lo antes expuesto, coincide con Litwin y Stinger (1968), quienes hacen
referencia a la importancia de la estructura organizativa, “siendo esta la manera en
gue se dividen, agrupan y coordinan las actividades de las organizaciones en
cuanto a las relaciones entre los diferentes niveles jerarquicos, indistintamente de
la posicion en el nivel” (pag.4) asi mismo, la establecen entre los nueve factores

que a criterio de ellos, repercuten en la generacion del Clima Organizacional.

Tabla N° 7

Variable: Clima Organizacional.

Dimensién: Responsabilidad. Indicadores: Autonomia, Supervision
Dimension: Recompensa. Indicadores: Seguridad, Reconocimiento
items

4.- el lider muestra interés porque las normas, métodos y procedimientos estén
claros y se cumplan.

5.- El lider comparte la toma de decisiones con el personal docente que tiene a su
cargo

6.- En esta organizacioén los individuos cumplen con sus responsabilidades.

7.- En esta organizacion se realizan criticas constantemente.

8.- Las personas son recompensadas segun su desempefio laboral.

ITEM SIEMPRE A VECES NUNCA

f % f % f %
4 8 57 5 36 1 7
5 8 57 5 36 1 7
6 5 36 9 64 0 0
7 8 57 5 36 1 7
8 0 0 6 43 8 57

Nota: Esta tabla muestra las respuestas de los encuestados, presentadas en
frecuencias y porcentajes.
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Figura 2
ftems 4,5,6,7y 8
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Nota: La figura muestra la representacion grafica en porcentajes de las respuestas

obtenidas.

En la busqueda de la dimension responsabilidad y recompensa siendo sus
indicadores autonomia, supervision, seguridad y reconocimiento indican que en el
items 4 con relacién a si el lider muestra interés porque las normas, métodos y
procedimientos estén claros y se cumplan sefala que el 57 por ciento de la
muestra indicé siempre, el 36 por ciento a veces y el 7 por ciento nunca. En
cuanto al items 5 donde hace mencion, el lider comparte la toma de decisiones
con el personal docente que tiene a su cargo, el 57 por ciento sefialo que siempre

el 36 por ciento a veces y el 7 por ciento nunca.

En lo que se refiere al items 6 en esta organizacion los individuos cumplen
con sus responsabilidades revel6 que el 36 por ciento siempre cumple y el 64 por
ciento a veces; seguidamente en el items 7 el 57 por ciento de la organizacién
realiza criticas constantes y el 36 por ciento a veces y por ultimo en el items 8
donde hace alusién si las personas son recompensadas segun el desempefio

laboral el 43 por ciento respondid que a veces y el 57 por ciento nunca.
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Haciendo énfasis en los resultados, a pesar que las personas a veces 0 en
Su mayoria no son recompensadas gran parte de la organizacion cumple con sus
responsabilidades; sin embargo existen muchas criticas a pesar de que el lider
comparte la toma de decisiones con el equipo a su cargo. Para que se cumplan
los métodos, normas y procedimientos a cabalidad se evidencia que no tienen una

comunicacion fluida, efectiva y eficaz entre las partes involucradas.

La naturaleza de una relacion depende de la puntuacion de los
procedimientos de comunicacion de los socios. En otras palabras,
Watzlawick(1991), “sugiere que lo bueno o lo malo de una relacién depende de
como las partes implicadas descifran las intenciones, las acciones o la forma de

comunicarse de la otra” (pag. 35).

Tabla N° 8

Variable: Clima Organizacional

Dimension:Desafios. Indicadores:Aceptacion de riesgos, Competitividad
Dimension:Relaciones. Indicadores:Interpersonales, Comunicacion

ftems:

9.- La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada

precaucion para lograr la maxima efectividad.

10.- Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin
tensiones.

11.- Es facil llegar a conocer a las personas de esta organizacion.

12.- Las personas de esta organizacién tienen una comunicacion efectiva y eficaz.

ITEM SIEMPRE A VECES NUNCA
f % F % f %
9 5 36 5 36 4 28
10 3 21 9 64 2 15
11 6 43 8 57 0 0
12 3 21 11 79 0 0

Nota: Esta tabla muestra las respuestas de los encuestados, presentadas en

frecuencias y porcentajes.
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Figura 3
items: 9,10, 11y 12
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Nota: La figura muestra la representacion grafica en porcentajes de las respuestas

obtenidas.

En cuanto a la dimensién desafios y relaciones, con sus indicadores
aceptacion de riesgos, competitividad relaciones interpersonales y de
comunicacién, en el items 9 en la toma de decisiones la hacen con precaucién
para lograr la maxima efectividad el 36 por ciento manifestdo que siempre al igual
que a veces y el 28 por ciento reveld que nunca; seguidamente en el items 10 de
la organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin
tensiones el 21 por ciento de los encuestados mencioné que siempre, el 64 por

ciento a veces y el 15 por ciento nunca.

Con relacion al item 11 de es facil llegar a conocer a las personas en esta
organizacién el 43 por ciento expreso que siempre y el 57 por ciento que a veces
se puede llegar a conocer. Finalmente en el items 12 de esta dimension referida si
la comunicacion es efectiva y eficaz en la organizacion los resultados arrojaron un

21 por ciento siempre y el 79 por ciento a veces.
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Cabe destacar que en la dimension de desafios y relaciones se evidencia la
escasa comunicacidon que existe en la organizacion para lograr la maxima
efectividad a la hora de toma de decisiones lo que no aporta para un clima
organizacional agradable y sin tensiones, lo que hace dificil que las personas
confien plenamente una de la otra.

De hecho, Edel, Garcia y Casiano (2007), consideran que “el clima
organizacional puede convertirse en un vinculo o un obstaculo para el buen
desempefio de la organizacién, ya que puede influir en el comportamiento y
opiniones de sus colaboradores. Ello incluye el sentimiento que se forma de su
cercania o distanciamiento con los lideres, colaboradores y compafieros de
trabajo, que puede estar expresada en términos de autonomia, estructura,

recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo, y apertura, entre otras” (pag. 65)

Tabla N° 9

Variable: Clima Organizacional

Dimension: Cooperacion. Indicadores:Apoyo oportuno, Espiritu de equipo
Dimensién:Estandares.Indicadores:Parametros, Metas

ltems:

13.- Las personas dentro de esta organizacion confian verdaderamente una de la
otra.

14.- En esta organizacién puede decir lo que piensa aunque no esté de acuerdo
con los demaés.

15.- En esta organizacion cada quien se preocupa por sus propios intereses.

16.- Se siente miembro de un equipo de alto desempefio.

ITEM SIEMPRE A VECES NUNCA
f % f % f %
13 1 8 9 64 4 28
14 5 36 9 64 0 0
15 5 36 6 43 3 21
16 5 36 8 56 1 8
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Nota: Esta tabla muestra las respuestas de los encuestados, presentadas en
frecuencias y porcentajes.

Figura 4
ltems: 13, 14,15y 16
64 64
56
43
36 36 36
28
21
8 8
o °
13 14 15 16
BSIEMPRE % ®WAVECES%  NUNCA %

Nota: La figura muestra la representacion grafica en porcentajes de las respuestas

obtenidas.

Los datos reflejados en las dimensiones cooperacion y estandares con sus
indicadores apoyo oportuno, espiritu de equipo, parametros y metas indica el
items 13 que el 64 por ciento a veces confia verdaderamente una de la otra, el 28
por ciento sefialé que nunca y el 8 por ciento siempre; posteriormente en el items
14 el 64 por ciento mencion6é que a veces puede decir lo que piensa este de
acuerdo no ante una situacion y el 36 por ciento dijo que siempre expresa lo que
piensa, luego en el items 15 en la organizacidon cada quien se preocupa por sus
propios interese el 21 por ciento respondié que nunca, el 36 por ciento siempre y
el 43 por ciento a veces. Por ultimo items 16 el 8 por ciento revel6 que no se
siente miembro de un equipo de alto desempefio, el 36 por ciento siempre y el 56

por ciento a veces
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En efecto a las respuestas de dimensiones cooperacion estandares es
notable que ninguna persona confia de la otra, que no siempre expresan lo que
sienten y cada quien se preocupa, trabaja por sus propios intereses y esto es lo
gue hace que no siempre se sientan miembros de un equipo de alto desempefio y

no se sienten satisfechos por el trabajo que realizan.

En este sentido, en la medida que los estandares sean fijados con sentido
de racionalidad y ante todo de que puedan ser logrados sin exagerar los esfuerzos
necesarios para ello, los miembros del grupo percibiran estos, con sentido de
justicia o de equidad (Litwin y Stringer, 1968, pag.4)

Tabla N° 10

Variable: Clima Organizacional

Dimension: Conflictos. Indicadores: Actitudes, Toma de decisiones

Dimension: Identidad. Indicadores:Sentido de pertenencia, Esfuerzo

items:

17.- Se siente motivado para cumplir sus funciones para el logro de objetivos y

metas.

18.- En la organizacion valoran su trabajo.

19.- En esta organizacion el lider se preocupa por la formacién y crecimiento
personal de sus miembros

20.- Existe comunicacion y confianza de todos los participantes para el logro de

objetivos de la organizacién

ITEM SIEMPRE A VECES NUNCA
f % F % f %
17 4 28 9 64 1 8
18 1 8 10 71 3 21
19 4 28 9 64 1 8
20 3 21 11 79 0 0

Nota: Esta tabla muestra las respuestas de los encuestados, presentadas en

frecuencias y porcentajes.
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Figura5

ftems: 17,18,19 y 20
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Nota: La figura muestra la representacién grafica en porcentajes de las respuestas

obtenidas.

Con la dimension de conflictos e identidad cuyos indicadores son actitudes,
toma de decisiones, sentido de pertenencia y esfuerzo en el items 17 donde indica
se siente motivado para cumplir sus funciones para el logro de objetivos y metas el
28 por ciento apuntd que siempre, el 64 por ciento a veces y el 8 por ciento nunca;
seguidamente en el items 18 el 71 por ciento expreso que a veces valoran su

trabajo, el 21 por ciento nunca y el 8 por ciento siempre

Por otra parte en el items 19 hace mencion el lider se preocupa por la
formacion y crecimiento personal de sus miembros el 64 por ciento manifesté que
a veces, el 28 por ciento siempre y el 8 por ciento nunca, por ultimo items 20
existe comunicacion y confianza de todos los participantes para el logro de
objetivos de la organizacion, el 79 por ciento sefialé que a veces y el 21 por ciento

siempre.
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Efectivamente, el sentimiento de pertenencia a la organizacién, es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la

sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

Finalmente, los datos aqui analizados, suministrados por los informantes
clave,permitieronrealizar un diagnéstico de las situaciones que requieren ser
atendidas que conduzcan a decisiones mas valiosas y a comprender mejor la
realidad en la institucion objeto de estudio. Asi mismo, permitio establecer las
dimensiones del clima organizacional que deben ser optimizadas en funcién de
promover la participacion de todos los miembros de la organizacion en busca de
un mejor desempefio desde un clima organizacional Optimo y positivo. Es
importante sefalar que las dimensiones que segun los resultados del diagnostico
requieren atencion para mejorar los resultados de la organizacion en funcion del
clima organizacional son:estructura, recompensa, relaciones, cooperacion,
conflictos e identidad.

De esta manera se crea un punto de partida para la discusion con los
grupos focales y generar estrategias participativas que optimicen el clima
organizacional e impacte en el desempefio laboral, aprovechando las fortalezas de
los trabajadores que segun estos resultados todavia existe disposicion de algunos
y la gerencia los involucra de alguna forma en la toma de decisiones, pudiéndose
mejorar algunos aspectos que estan presente, con el acompafamiento de la
investigadora como valor agregado de la presente investigacion. Esto se describe

con detenimiento en el siguiente capitulo.
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Informacién obtenida a través de la observacién participante

Tabla N° 11

Dia: 22/03/2024
Actividad: Viacrucis (Preparacion de Semana Santa)
Hora: 9:00 a.m.

¢, Quién?

Algunos docentes y estudiantes participan de la escenificacion del
viacrucis como actividad de preparacion para la semana santa, en
esta oportunidad no_se contd con la presencia de todos los
docentes. Parte del personal de ambiente colaboré en la
preparacion del escenario para esta actividad.

¢ Qué?

Cada docente con su grupo de nifios se coloca en la estacion que le
corresponde con las lecturas y las escenas que prepararon
previamente con los nifios. Se observa descoordinacion al momento
de colocarse cada grupo donde corresponde. Ademas en el
momento una docente manifestd que dos nifios no asistieron y
tuvieron que improvisar, se pudo evidenciar el descontento de la
docente al momento. También se not6 que las otras docentes no se
dispusieron a ayudar a resolver la situacion, hicieron comentarios
como “que resuelva ella”. Al final se desarroll6 la actividad como
estaba prevista.

¢c,Donde?

Esta actividad se desarroll6 en los pasillos de la institucion y en
algunas entradas de las salas. Si se_ observé disposicion del
personal de ambiente para la organizacion de las estaciones.

¢,Cuando?

Esto es una actividad eventual, sin embargo lleva varios afos
escolares realizandose con el apoyo de la comunidad.

¢, Como?

Pudo observarse la agitacion de los nifios, el estrés de las docentes
para organizar a los estudiantes, sobre todo los mas pequefios. Es
importante sefialar que cuando terminé la actividad se escucharon
comentarios como: “aqui _nadie ayuda”, “yo no se para que se hace
esto si cada vez es lo mismo”, “ni siquiera te dicen que bonito,
gracias”. Estos comentarios los hicieron algunas docentes que

conversaban en el pasillo luego de la actividad.

¢Por qué?

Las docentes se sienten desmotivadas por la falta de
reconocimiento por lo que hacen, manifestando que es recurrente
gue suceda esto.

Nota: Esta tabla contiene la informacion recabada en la observacion participante.
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Tabla N° 12

Dia: 05/04/2024
Actividad: Aniversario de la institucion

Hora: 10:00

a.m.

¢, Quién?

En esta celebracion participan, docentes personal directivo y los
estudiantes

¢, Qué?

Todos los afios se celebra el aniversario del colegio, se programan
actividades entre ellas picar una torta. Tradicionalmente la institucién
a través de la Alcaldia de Naguanagua realizaba las gestiones para
llevar una torta de buen tamafio para todo el colegio. Este afio la
dindmica cambio y unos dias antes de la fecha la directora informé a
las docentes que debian gestionar cada una su torta con los
representantes de la sala. Segun los comentarios que se
escucharon no estuvieron de acuerdo o a gusto con tal decision.

¢c,Donde?

La celebracidon del aniversario se hace en todo el colegio, este afio
se hizo por salon, cada docente organiz6 su actividad con los
representantes. Debian hacer una decoracion general para el dia.

¢,Cuando?

Esta actividad se planifica cada afo cerca de la fecha aniversario del
colegio.

¢, Como?

El dia de celebrar el aniversario, especificamente cantar
cumpleafios y picar torta, se realizé un compartir cada docente en su
salon. Se observd que no todas las docentes participaron de la
decoracidn. Se escucharon razones como: no _estar de acuerdo que
la_actividad la coordinaran solo las docentes, si en otros afios se ha
hecho con ayuda de la Alcaldia. Se not6 el descontento por lo que la
participacion fue poca.

¢ Por qué?

Las docentes manifestaron no estar de acuerdo con la actividad,
indicando que ellas resuelven y organizan todo vy la direccion solo va
a tomar fotos y a publicar las actividades sin participar. Se observo
gue al momento de realizar el evento no queria sacar las tortas de
los salones, sin_embargo por orden de la directiva asi debia ser y
accedieron. Se notd por varios minutos la tensién y desacuerdo de
algunas, pero finalmente se realiz6 la actividad y en efecto llegaron
a tomar fotos y no se observo gratificacion alguna o palabras de
reconocimiento a las docentes de parte de la gerencia.

Nota: Esta tabla contiene la informacion recabada en la observacion participante.
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Tabla 13

Dia: 15/04/2024
Actividad: Inicio de la jornada laboral
Hora: 7:00 a.m.

¢ Quién?

En el momento de la entrada, siendo las 7:00 am, se encuentran ya
en la institucion un trabajador del personal de vigilancia, una
secretaria de direccion y la directora.

¢ Qué?

El personal va llegando a medida que pasan los minutos, al
momento de la llegada cada trabajador se dirige a la oficina de la
direccién y busca la carpeta para firmar y colocar su hora de llegada,
en este momento su pudo observar que algunos colocaban la hora
de llegada distinta a la realidad, es decir colocaban unos minutos
antes de la hora en que en realidad llegaron, esto ocurri6 con 4
personas. Siendo ya pasada la hora de llegada establecida por la
institucién que es la 7:20 a.m. se observaba esa practica irregular.
En un momento la secretaria se dio cuenta e hizo un comentario al
respecto, pero no de forma directa a la persona, sino en voz alta
para gue escuchara. Los nifios van llegando con sus representantes
y son dejados en sus respectivos salones con las maestras que ya
han llegado. A las 7:50 a.m., la investigadora termina la observacion
ya gue tiene que dirigirse a su aula.

¢cDonde?

Todo esto se observa en la oficina de la direccién ya que alli es
donde llega todo el personal en el momento de la entrada para el
inicio de la jornada laboral. Hay algunas docentes que segun el
horario de guardia le corresponde dirigirse al pasillo principal para
indicar a los nifios mas pequefios donde deben ir.

¢,Cuando?

Todos los dias ocurre la misma rutina a la misma hora, a partir de
las 7:30 am., se considera que el trabajador esté llegando retardado.

., Como?

Cada trabajador que va llegando muestra una actitud de desanimo,
manifiestan tener suefio, otros comentan lo que tuvieron que pasar
para llegar, de alguna forma para justificar el retardo. Otros hacen
comentarios de querer que el afio escolar termine ya.

¢Por qué?

Las docentes entre sus comentarios de querer que termine el afio
escolar manifiestan que estdn cansados, particularmente dos
docentes hicieron este tipo de comentarios, alegando que con lo que
devengan de salario les sale mejor hacer otra cosa que dar clases.
Una de ellas indic6 sentirse estresada en este punto del dia.

Nota: Esta tabla contiene la informacion recabada en la observacién participante.
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A continuacién se muestran las categorias que surgieron producto de la
observacion participante:

Tabla No. 14. Analisis de la observacion y contraste teérico

Situacion observada

Inicio de | Viacrucis Aniversario Categoria Contraste

la jornada Tedrico

laboral

actitud _de “yo no sé para no _se observd Motivacion Bohorquez

desanimo, qué se hace gratificacion (2020) define a

manifiesta esto si cada alguna 0 la motivacion

n tener vez es lo palabras de como un factor

suefo mismo”, “ni  reconocimient de gran

siquiera te o a las importancia en

querer que dicen que docentes de las

el afo bonito, parte de la organizaciones

escolar gracias”. gerencia para el

termine ya desarrollo de sus
actividades, la

manifiesta motivacion

n ue mediante

estan incentivos en los

cansados trabajadores
influye de
manera positiva
para el

cumplimiento de
los objetivos de
la organizacién y
de sus
colaboradores”
(pag. 23)

En toda
organizacion
mantener al
capital humano
motivado
permite que se
éstos cumplan
sus funciones de
forma eficaz y

eficiente. Asi
mismo, es una
forma de

influenciar en el
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trabajador el
cual tiene poder
0 capacidad
para originar el
gran desempefio
laboral.

La dindmica Ambiente

algunos descontento de
colocaban la docente al cambid y unos Trabajo
la_hora de momento dias _antes de
llegada la fecha la
distinta _a directora
la realidad informé a las
docentes que
Un debian
comentario gestionar cada
al una _Ssu_torta
respecto, con los
pero no de representante
forma s de la sala.
directa a la
persona, no estar de
sino en acuerdo que
vVOZ alta la_actividad la
ara ue coordinaran
escuchara. solo las
docentes
tension y
desacuerdo

de

Ciertamente, es
muy importante
sentirse comodo
en el lugar de
trabajo ya que
esto da mayores
posibilidades de
desempeiiar el
trabajo
correctamente.
Torres, D.(2018)
Define el
ambiente laboral
como el conjunto
de acciones
donde las
personas  que
trabajan en una
organizacion
pueden
desempeniar
roles iguales; sin
embargo, son
diferentes entre
ellas, en cuanto
sus
necesidades,
deseos de
responsabilidad
0 autoridad,
habilidad 0
capacidad y en
cuanto su
manera de sentir
satisfaccion en
instancia
laboral.”

En la medida
que el trabajo
esté coordinado
y haya
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disposicion para
la toma de
decisiones, el
capital humano
se sentirhA mas
comprometido

con lo que hace

y tendra
disposicion  de
colaborar.
devengan falta de ellas Reconocimient  Ghiselli  (1998)
de salario reconocimiento resuelven y o considera  que
les sale organizan el reconocimient
mejor todo vy la 0 laboral se
hacer_otra direccién _solo refiere a “todas
cosa que va a tomar las formas en
dar clases fotos 'y a que una
publicar las empresa
actividades sin muestra su
participar aprecio y

reconocimiento
por el trabajo de
los empleados o
cualquier
contribucion  al
negocio que se
vincule con el
proposito, la
mision 'y los
valores de la
empresa”. (Pag.
12) Puede tomar
muchas formas,
desde un simple
“gracias” hasta
ventajas fiscales
como

la retribucion
flexible, pasando
por beneficios
sociales. De esta
forma, todas las
compensaciones

no tienen por
que ser
econOmicas.
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Este tiene gran
impacto
significativo en el
clima
organizacional y
el bienestar del
capital humano.

No se contd

No todas las Participacion

con la docentes
presencia de participaron
todos los de la
docentes. decoracion.

Se observa

descoordinacio
n_al _momento
de colocarse
cada grupo
donde

corresponde

no se
dispusieron a

ayudar

Dinamizar el
desempeiio vy la
participacion en
las
organizaciones
induce a que
los
colaboradores
presenten un
comportamiento
positivo, esto se
debe
esencialmente a
que los
trabajadores
perciben que
son parte activa

de la
organizacion.
Robbins, S.

(2005), define la
participacion de
los empleados,
como el proceso
participativo que

utiliza la
capacidad total
de los

empleados y
estd  disefiado
para  estimular
un mayor
compromiso con
el éxito de la
organizacion.

de
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De acuerdo con lo anterior, las evidencias indican que en la institucion
existen factores que estan interviniendo en el desempefio laboral, existen
situaciones donde se manifiesta con claridad la insatisfaccion de los docentes con
respecto a las actividades que se les exige y a la forma de recibir respuesta de
parte de la gerencia. El desempefio laborales considerado la piedra angular para
desarrollar la efectividad y éxito de una organizacion, es decir, cuando la
satisfaccion laboral aumenta se desarrollan actitudes positivas tanto hacia la
organizacion (mayor compromiso, menor ausentismo y rotacién), como hacia uno

mismo (mas satisfaccion con la vida personal).

Efectivamente, se percibe también disposicibn de los colaboradores en
cumplir con sus labores, la mayoria del personal asiste a su jornada laboral,
(aunque a veces con retardo), realizan planificacion y ejecutan las actividades
inherentes a su cargo, sin embargo, se observa una sensacion de descontento en
algunos casos, sobre todo cuando no reciben reconocimiento por lo que hacen a
diario. Es importante sefialar que la gerencia de la instituciébn no estd atendiendo
de forma adecuada el proceso de mediacion o regulacion entre los trabajadores y

la organizacion.

Asi mismo, los docentes muestran estados emocionales de apatia, estrés,
resignacion, lo que conlleva a actitudes negativas ante las actividades cotidianas,
retardos en la entrega de los procedimientos administrativos, poca participacion en
la planificacion, ejecucion de los proyectos educativos, sensacion de no querer
estar y desencanto por las compensaciones salariales que perciben por su trabajo.
Otro aspecto importante a destacar es la comunicacion, una sana comunicacion
garantiza la participacion de las personas de los niveles inferiores en la solucién
de los problemasdela institucion, incentiva la franqueza y la confianza entre las
personas y los grupos en las instituciones, sin embargo se aprecian relaciones
comunicacionales a veces irrespetuosas o informales que no llevan a los docentes

a crear vinculos relacionales entre ellos.

Por sobre todo, el manejo del capital humano en las organizaciones, se

convierte un elemento clave de sobrevivencia, por tanto, la coordinacion,
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direccion, motivacion y satisfaccion del personal son aspectos cada vez mas
importantes del proceso administrativo. Entre ellos, la satisfaccion del trabajador
ocupa un lugar preferente, ya que, la percepcién positiva o negativa de los
trabajadores que mantienen con respecto a su trabajo influye en la rotacion de
personal, ausentismo, aparicion de conflictos y en otras areas esenciales de la

organizacion.

Finalmente, el desempefio de un trabajador no es solo una resultante de los
factores organizacionales existentes, sino que dependen de las percepciones que
él tenga de estos factores. Sin embargo, en gran medida estas percepciones
pueden depender de las interacciones y actividades que desarrolla, ademas de
otras experiencias de cada miembro con la organizacién. Entre los factores que
intervienen en ello estd el reconocimiento dentro de la organizacion y la
satisfaccion de sus necesidades, cumplido estos dos objetivos su motivacién se
convertira en el impulsador para asumir responsabilidades y encaminar su
conducta laboral al logro de las metas que permitiran que la organizacion alcance
altos niveles de eficacia y desempefio laboral, ademas estos patrones de
comunicacién tienen gran efecto sobre la manera de como los empleados

perciben el clima de la organizacion.
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CAPITULO V
PLAN DE ACCION PARTICIPATIVO
C.E.I TEOTISTE AROCHA DE GALLEGOS

En tiempo de transformaciones aceleradas, la investigacion accion
participante es una estrategia que funciona como via de investigacion y a su vez
se puede intervenir en o desde una comunidad particular, en este caso la
educativa. Los individuos o grupos que se ven afectados por la problemética
comprenden e identifican sus necesidades, recursos, organizan y proponen
actividades que ayuden a mejorar o minimizar el problema, abarcando de este
modo un camino empoderador o liberador en donde el experto de afuera acciona

como fomentador y catalizador del cambio.

Es importante sefialar que esta investigacion siguié la linea de investigacion
accion participativa desarrollada por fases, que se convirti6 en una estrategia
poderosa para que el talento humano de la institucién estudiada encuentren sus
propias soluciones en un didlogo provechoso con la guia y acompafamiento de la
investigadora, ademas pueden ganar confianza en si mismos y en su capacidad
para encontrar respuestas a otros problemas y asi seguir mejorando su clima

laboral.

Fases de la IAP

1. Diagnéstico participativo

Antes de comenzar la planificacion de las posibles soluciones a la
problematica objeto de estudio es importante comprender de dénde partimos y
cudl es la situacion actual que se quiere modificar, en este caso especifico, cuales
son las dimensiones del clima organizacional que requieren ser modificadas para
optimizarlas, e impacte positivamente en el desempefio laboral. Conocer la opinién
de los informantes, es clave para identificar y planificar la investigacion. Para tal
fin, se empled la técnica de la encuesta a través de un cuestionario que se aplicé a

los informantes clave, se analizaron sus resultados, presentados en el capitulo
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anterior. Todo ello permitié hacer el diagndstico que se presentd para seguir la
etapa de planificacion.

Este diagnéstico permiti6 establecer las dimensiones del clima
organizacional que deben ser atendidas en funcién de mejorar la participacion de
todos los miembros de la organizacion en busca de un mejor desempefio desde un
clima organizacional oOptimo y positivo. A continuacibn se mencionan las
dimensiones gque se abordaran segun los resultados del diagnéstico: estructura,
recompensa, relaciones, cooperacion, conflictos e identidad.

2. Planificacion participativa

En esta etapa, los informantes clave y la investigadora definen juntos las
acciones, acuerdan el cronograma y el plan de trabajo, precisan la metodologia y
herramientas que van a usar, todo ello aplicando la técnica de grupos focales.
Durante este proceso de planificacion fue necesario tomar en cuenta los siguientes
aspectos:

* Ser realistas con nuestro tiempo y recursos.

* Planificar el monitoreo participativo, tanto del avance de las actividades como de
los logros que se espera alcanzar.

* Planificar los espacios de reflexion en la accion.

 Tomar en consideracion la disponibilidad de tiempo y ocupaciones de los
participantes en la investigacion, asi como el calendario escolar, para que no
interfiera con sus actividades cotidianas.

* Identificar a los potenciales colaboradores externos.
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Tabla 15: Proceso de Sistematizaciéon de las Entrevistas y dialogos

focalizados

Moderadora: Buenos dias, los hemos reunido hoy para socializar los resultados
del diagnéstico que como todos saben corresponde a una investigacion que
realizo en la universidad de Carabobo, en este punto de la investigacién damos
inicio a la elaboraciéndel plan accién, por lo que daré a conocer los aspectos mas
resaltantes orelevantes de lo expresado por ustedes en la encuesta realizada.

Como primer aspecto a valorar tenemos que apesar de que la estructura
organizativa estd claramente definida para muchos las tareas y la toma de
decisiones no es compartida lo que obstaculiza el cumplimiento de las funciones
por no tener una comunicacién de linea formal y por faltade la misma no existe un
trabajo en equipo queapunte al logro de los objetivos de la organizacion.Otro
punto considerable reflejado es la carencia de reconocimiento y por ende
haydesmotivacion en el desempefio laboral; en este punto y estando de acuerdo
al escenario planteado, visto que estas fueron las repuestas que ustedes
plasmaron en el instrumento, pasaré a realizar una serie de interrogantes que nos
ayudara a buscar alternativas de solucion que seran generadas como estrategias
participativas, en funcion de generar un ambiente de decisiones compartidas.

Es importante que cada grupo comparta, discuta y genere respuestas a lo
siguiente:

¢Qué estrategias o0 actividades sugieren para mejorar el clima
organizacional actual?

Grupo focal 1l:conformado por un directivo, tres docentes, y un personal de
ambiente. El encargado de la plenaria para este grupo fue una docente.

Consideramos importante que se esté realizando este trabajo porque creemos
gue como parte de la organizacion también somos parte de los problemas o
situaciones que se presentan (sonrie), por eso primero les damos las gracias por
la oportunidad. Luego, nos parece necesario que se retomen los talleres de
formacion que en un tiempo se hacian, la actualizacién académica es importante
antes de comenzar el afio escolar, ademas hacer acompafiamiento pedagdgico,
pero no solo para criticar, sino para recomendar y ayudarnos a mejorar lo que
haya que mejorar.

Grupo focal 2: conformado por cuatro docentes y un trabajador de ambiente.
Nos parece importante fomentar el trabajo en equipo, que las actividades ademas
de indicar que se va a hacer, se organicen por equipos de trabajo y que cada uno
sea responsable de algo, nos parece gque en equipo podemos generar mejores
resultados, podemos generar mas ideas.

Grupo focal 3: formado por cuatro docentes. Creemos que para mejorar el clima
organizacional debemos empezar por involucrarnos todos en las actividades, aqui
cada quien esta por su lado y no se involucra, es uno de los problemas. Ademas
gue luego que se realicen se celebren los logros, se les diga a cada quien gque
hizo bien, y agradecer por el trabajo, a veces parece que las cosas que se hacen
no son reconocidas por algunos.

¢ Qué recomendaciones sugieren para mejorar la comunicacién?
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Grupo focal 1:establecer canales de comunicacibn mas formalespara que la
informacion no nos llegue por otros en los pasillos y finalmente fomentar las
relaciones entre todos en el preescolar. Muchas gracias, hizo un gesto como de
reverencia.

Grupo focal 2:sugerimos actividades grupales, colectivas para mejorar _las
relaciones y la_comunicacion con el equipo. También creemos que se deben
realizar actividades fuera de la institucion que permitan a los docentes recrearse y
conocerse _mas fuera de los espacios de trabajo. También celebrar los
cumpleafios, a veces es bueno gque también le hagan un carifiito a uno, puro
trabajo no se puede (todos rien)

Grupo focal 3:Bueno nosotros creemos que se deben recuperar los circulos de
accion docente (CAD), alli podemos planificar, realizar socializacién de todos los
aspectos importantes por aula, aclarar dudas e inquietudes, se fomenta la
comunicacion fluida y contacto directo con todo el personal; también sirven como
talleres de integracion. Creemos que con esto se mejorarian muchos de los
problemas porque es un espacio para uno acercarse mas y hablar de todo en més
confianza. Es el momento de ver que hemos hecho y que hay que mejorar. Asi
como esta reunion, aqui estamos hablando, cada grupo diciendo lo que cree para
gue se tome en cuenta.

¢,Qué proponen a la gerencia para lograr establecer equipos de alto
desempefo?

Grupo focal 1: El trabajo en equipo es importante, sugerimos que segun el cargo
de cada uno y las fortalezas que tengan se puedan hacer grupos de trabajo para
gue las actividades no recaigan en una sola persona.

Grupo focal 2: Parte del desempefio que cada uno muestra aqui viene dado de
los mismos problemas que estamos hablando, la falta de comunicacion, la poca
participacion y la falta de reconocimiento de la directora y los compafieros,
entonces atendiendo y mejorando eso podemos ser un equipo, porque ahorita no
estamos trabajando como equipos.

Grupo focal 3: Para que un equipo funcione debe sentirse bien, y para sentirnos
bien haciendo nuestro trabajo debemos buscar el apoyo de todos, ya que no
tenemos un sueldo _acorde con lo que hacemos y necesitamos y estamos
pasando por situaciones parecidas todos, debemos buscar la manera de
apoyarnos entre todos, por o menos para gue el tiempo que estemos aqui sea
mas _placentero, ademas nadie ha dicho que estando bien nosotros vamos a
atender mejor a los nifios y ellos también se van a sentir bien, porque ellos se dan
cuenta cuando sus maestras estan peleando. Entonces debemos empezar por
mejorar la comunicacion para que nos podamos ver Como un equipo.
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A continuacion se muestran las categorias que surgieron producto de la

entrevista focalizada

Tabla No. 16. Analisis de la entrevista y contraste tedrico

Conversaciones

Ejemplo

Categoria

Contraste Tedrico

también somos parte de los
problemas o situaciones que se

presentan

se retomen los talleres de
formacién que en un tiempo se
hacian

la actualizacion académica es

importante antes de comenzar el

afio escolar

hacer acompafiamiento
pedagogico

Actualizacion
académica

El desempefio docente es un
factor que se asocia de
manera directa a la calidad de
la educacion (Martinez,
Chairez, Guevara, Araiza, &
Valles, Ornelas, 2016). La
sociedad y la escuela deben
contar con profesionales con
buena preparacion y con clara
conciencia del alcance de su
desempeiio.

Ciertamente para dar
educacién de calidad el que
debe estar preparado
primeramente es el docente,
no se puede dar lo que no se
tiene, en la medida que se
actualice al docente adquirira
herramientas para
desempeiarse mejor.

establecer canales de
comunicacion mas formales

finalmente fomentar las
relaciones entre todos en el

preescolar

sugerimos actividades grupales,

colectivas para mejorar las

relaciones y la comunicacion con

el equipo

se fomenta la comunicacion

fluida y contacto directo con todo

el personal

Comunicacioén

La comunicacién juega un
papel esencial en las
relaciones interpersonales. A
través de ella se generan
vinculos tanto con los
compafieros como con la
organizacion. Al respecto,
Timm (1986) considera que la
comunicaciéon es esencial
para la organizacion, en el
sentido de obtener
cooperacion y consenso entre
todos los integrantes de la
empresa.

importante fomentar el trabajo
en equipo

Se organicen por equipos de

La conformacion de equipos
de alto desempefio ha sido
uno de los mas importantes
retos en los Ultimos afios para
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trabajo vy que cada uno sea Equipos las organizaciones, siendo
responsable de algo alto estos de suma importancia no
desemperio solo para incrementar la
Nos parece que en equipo productividad de las
podemos generar mejores organizaciones, sino también
resultados, podemos generar para consolidar procesos de
mas ideas gestion humana como
recuperar los circulos de accién estrategia fundamental para el
docente (CAD) fortalecimiento del talento
humano y del desarrollo
organizacional.(Moriano,
Molero, & Levy, 2011)
empezar por involucrarnos todos Segun Maslow (1943) la
en las actividades motivacion es el impulso que
tiene el ser humano de
se celebren los logros, se les satisfacer sus necesidades.Es
diga a cada quien gque hizo bien, Motivacion importante que los docentes

y agradecer por el trabajo

recrearse y conocerse mas fuera
de los espacios de trabajo

celebrar los cumplearios, a
veces es bueno que también le
hagan un carifiito a uno

vean cubiertas sus
necesidades mas basicas
(fisioldgicas) y sus
necesidades de

autorrealizaciébn para que su
desempefio sea de calidad y
excelencia y con respecto al
aspecto comunicacional es de
vital importancia que el
dialogo efectivo este presente

Nota. Esta tabla muestra la sistematizacion de las conversaciones y el contraste

teorico de las categorias.
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Tabla No. 17 Comparativo de la informacion tratada

Dimensiones de la

Categorias de la

Categorias de los

encuesta observacion grupos focales
Estructura Motivacion Actualizacién académica
Recompensa Ambiente de Trabajo Comunicacion
Relaciones Reconocimiento Equipos de alto

desempeiio

Cooperacion Participacion Motivacion
Conflictos
Identidad

Categorias definitivas

1. Motivacion

3. Equipos de alto desempefio

4. Comunicacion
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Tabla No. 18 Planificacién participativa

Plan de Optimizacion del Clima Organizacional del CEl Teotiste Arocha de

Gallegos.
ETAPA PROCESO OBJETIVO ESTRATEGIAS
DEL CICLO METODOLOGICO
PLANIFICACION ANALISIS Valorar, Se dividen por

comprender e
interpretar la
realidad, a través
del diagndstico
presentado a los
grupos focales.

grupos focales para
analizar el
diagnéstico  segun
las dimensiones que
requieren optimizar,
para el mejor
desempeiio de los
trabajadores.  (Ver

anexo E)
PLANIFICACION  Definir las Construccién

acciones, roles y colectiva de
responsabilidades, estrategias
asi como - Construccion
los criterios colectiva de
de medicion objetivos
de avancesy - ldentificaciéon de
resultados, a partir  actividades

de una reflexion

y cronograma, roles

colectiva
responsabilidades
- Seleccion  de
métodos y
herramientas
- De ser necesario,
identificacion y
sensibilizacion  de
investigadores
externos.
ACCION PUESTA EN Verificar que se Realizar las
PRACTICA lleve a cabo o actividades de
cumplan las acuerdo a lo
estrategias, planificado.
herramientas del Realizacion de
plan talleres convivencia,
integracion y

comunicacion.
Recuperar los CAD
(Circulo de acciéon
docentes)
Dindmicas grupales
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para enriquecer la
comunicacion.

Actualizacion de
estudio.
Realizar el

monitoreo a lo largo
de las actividades

RESULTADOS EVALUACION Valorar los Analizar los
avances de resultados de las
acuerdo a los actividades y
resultados estrategias
aplicadas

- Celebrar el logro
de resultados

- Comunicar los
resultados

- Tomar decisiones
en funcion a los

Resultados
ACUERDOS REFLEXION Expresar lo que se Iniciar revision para
quiere y piensa posibles mejoras a
mediante una partir de los
comunicacion avances
efectiva y eficaz, alcanzados.

adquiriendo el
compromiso para
mejorar el clima
organizacional y
ser un equipo de
alto desempefio

Nota: Esta tabla muestra en sintesis la informacién suministrada por los grupos

focales en la socializacion del diagnéstico.

1. Desarrollo del Plan de Accién

Luego de socializar el diagndstico de la organizacion respecto al clima laboral,
que genero la participacion de todos los involucrados para definir estrategias
aplicables y funcionales en pro de optimizar el clima organizacional, surge el
plan de accion que se presenta a continuacion.
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Tabla No. 19. Plan de Accién

PLAN DE OPTIMIZACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL CEI TEOTISTE AROCHA DE GALLEGOS.

NOMBRE DE LA - TIEMPO
ACTIVIDAD DESCRIPCION OBJETIVOS RECURSOS ESTIMADO RESPONSABLES
-crgg\e/irvencia de Promoviendo el buen | Implementar Capital humano
inteqracion ' trato(29/05/24) herramientas para el | Video beam Directivo
comgunicaci()n Y| conversatorio Desarrollo de actividades | Hojas blancas | 3 horas Docente
’ Motivacional(11/06/24) innovadoras Colores Facilitador
pedagdgicas y ludicas. Marcadores
, Planificacion de las docentes L . Capital humano
CAD (Circulo de Comunicacion efectiva y | Cuaderno de
-~ durante el mes : N e . L
accion docentes) T . eficaz en la organizacion | planificacion Directivo
Socializacion de las necesidades L 4 horas
N de actividades. Cuaderno de actas Docentes
institucionales y del Trabaio en equioo Labicero
aula.(08/05/24) (05/06/24) J quip PICETO,
marcadores
Dinamicas Capital humano
rupales ara Celebracion del dia de las Cooperacion. intearacion Decoraciéon alusiva
grup P madres(31/05/24), charla sobre P N, Integ al dia de las madres o
enriquecer la o y comunicacion para : Directivo
S el dengue para los nifios de . Mural alusivo al | 2 horas
comunicacion. .-~ | llevar a cabo diversas Docentes
preescolar(04/06/24), coronacion actividades dengue
de la Virgen Maria (30/05/24) Virgen Maria,
corona
Maestria de desarrollo curricular Facilitadores
en la Universidad de | Formacion profesional Capital humano 2 afos Particinantes
Carabobo(08/06/24) P
Aplicaciéon de instrumentos de
Monitoreo y | evaluacion y seguimientos en las | Compromiso y
valoracion a lo | actividades realizadas para el | responsabilidad en la . Directora
. . . A Capital humano Semanal
largo  de las | mejoramiento continuo y | realizacion de las Docentes
actividades. posibles ajustes en la | actividades

planificacién 09/07/24

Nota. Esta tabla muestra el plan de accioén a llevar a cabo para optimizar el clima organizacional.
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2. Celebracién de logros y compartir resultados

La participacion activa y critica de los actores educativos durante el desarrollo del
proceso de investigacidon permitié la toma de decisiones sobre las acciones por
programar, ejecutar, replantear o reorientar a lo largo de la experiencia, el analisis y
reconocimiento de las dificultades, debilidades y contradicciones en el ambito objeto de
estudio y las subsecuentes propuestas de accion y perspectivas de cambio en la
organizacion.

Los resultados obtenidos en primera instancia, es que la colaboracion y
comunicacién efectiva entre los empleados hace que aumente la satisfaccién laboral y
esta influye en la creacion de un ambiente de trabajo positivo, inclusivo y saludable
reduciendo asi los conflictos y mejora en la productividad y rendimiento laboral;
guedando demostrado que un clima armonioso influye o repercute en el trabajo del dia
a dia en una organizacion que este caso seria una institucion educativa.

De igual manera ante las dinamicas grupales y talleres hubo un impacto positivo
en la calidad de ensefianza aprendizaje con los nifios y nifias debido a que un equipo
de docentes motivado, comprometido genera un entorno propicio para el éxito
académico, se fortaleci6 el sentido de pertenencia y se percibié lo gratificante y
satisfactorio de trabajar en equipo para lograr los objetivos. En cuanto a la oportunidad
de estudio (actualizacion académica), hay ese estimulo de crecimiento y capacitacion
profesional para seguir contribuyendo en la formacion de los nifios y nifias para
brindarle esa calidad educativa que ellos merecen donde se espera obtener las
habilidades y competencias requeridas por un bien comuan de la organizacion.

Es importante sefalar que un aspecto importante para el logro de los objetivos del
plan de accion fue la accion comunicativa tanto en la generacion de propuestas como
en la accion, el establecimiento de canales de comunicacion horizontal entre los
diferentes actores educativos e instancias involucradas en la experiencia, permitio el
procesamiento y posterior divulgacion de la informacion generada en la investigacion.

En resumen, el conocimiento y la accién se entretejen en las brechas de una
realidad cotidiana, compleja y dialéctica, para dar oportunidad a la travesia que permite
a los protagonistas comprometidos reflexionar sobre los diferentes procesos, acciones,

estrategias y actividades involucrados en la problematica que deciden indagar, v,
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juntos, conformar propuestas viables para aportar soluciones transformadoras,

emancipadoras e innovadoras.

3. Acuerdos de sostenibilidad

Esta organizacion para seguir mejorando en cuanto al clima y desempefio laboral
los miembros de la mismas quedaron de acuerdo en garantizar un ambiente saludable
armonioso y libre de discriminacion promoviendo el buen trato y bienestar fisico y
emocional en la comunidad educativa donde se genere un clima respetuoso de
confianza y empatia de todo el equipo reconociendo la importancia de la diversidad de
ideas, experiencias, conocimiento y perspectivas donde prevalezca un equilibrio y
satisfaccion laboral; fomentando un ambiente colaborativo respetando los diferentes
puntos de vista u opinibn que promuevan la participacion de todo el equipo y
reconozcan y celebren los logros en conjunto e union. De igual forma prometieron tener
una comunicacion efectiva y eficaz poniendo en practica los canales regulares donde
haya una retroalimentacion activa basada en el respeto para llegar hacer un equipo de
alto desempefio.

Por parte el directivo implementara mecanismo de reconocimiento y valoracion del
desempeiio de los individuos, destacando sus logros compromisos responsabilidades y
esfuerzos, a su vez seguirdn en constante capacitacion, formaciéon y desarrollo
profesional con el fin de potenciar sus habilidades, destrezas, conocimientos y
competencias para brindar una educacion de calidad en estos tiempos tan cambiantes.
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APROXIMACIONES CONCLUSIVAS

La participacion activa de los protagonistas del estudio, junto a los procesos de
reflexion critica y el interés por promover las transformaciones sociales, marca una de
las grandes diferencias de esta metodologia con otras dentro del enfoque cualitativo.

Asi mismo, la investigacién-accién participativa propicia la integracion del
conocimiento y la accion, toda vez que ella admite que los protagonistas se involucren,
conozcan, interpreten y transformen la realidad objeto del estudio, por medio de las
acciones que ellos mismos proponen como alternativas de solucion a las problematicas
identificadas por los propios actores sociales, y cuyo interés principal es generar
cambios y transformaciones definitivas y profundas. Por lo tanto, la transformacion y

emancipacion constituyen los ejes direccionados de esta opcién metodoldgica.

El desarrollo de la presente investigacion permitio dar cumplimiento al primer
propodsito secuencial, que consistio en diagnosticar el clima organizacional en el CEIl
Teotiste Arocha de Gallegos, para ello se aplic6 un cuestionario con una serie de
preguntas donde debian responder con toda sinceridad en la escala siguiente: siempre
(S), algunas veces (AV), nunca(N), los datos recabados con el mismo permitieron
establecer las dimensiones del clima organizacional que deben ser optimizadas en
funcién de promover la participacion de todos los miembros de la organizacion en
busca de un mejor desempefio desde un clima organizacional 6ptimo y positivo. Es
importante sefalar que las dimensiones que segun los resultados del diagndstico
requieren atencion para mejorar los resultados de la organizacion en funcion del clima
organizacional son: estructura, recompensa, relaciones, cooperacion, conflictos e
identidad.

Asi mismo, para dar cumplimento con el segundo propdsito secuencial que
pretendia describir como esta siendo el desemperio laboral en la institucion se empled
la técnica de observacion participante donde la investigadora utiliz6 un instrumento
para registrar las conductas de los trabajadores en algunas actividades realizadas en la

institucion, ello permiti6 evidenciar aspectos que afectan el desempefio laboral de los
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trabajadores como desmotivacion, un ambiente laboral poco armonioso, descontento
por situaciones presentes en el entorno, desacuerdo y tension, falta de reconocimiento

y escasa participacion en actividades programadas.

Del mismo modo, se logré llevar a cabo el tercer propésito, es decir, se genero
un plan de accion participativo con la finalidad de optimizar el clima organizacional e
impactar en el desempenio laboral, para ello se utilizaron los resultados del diagnostico,
se organizaron grupos focales y en funcién de las dimensiones que requerian mas
atencion segun los resultados arrojados, (cooperacion, estructura, recompensa,
conflictos, identidad, relaciones) se procedi6 a la socializacion de alternativas de
solucion a través de entrevistas y dialogos focalizados lo que permitio elaborar el plan
de accion participativo, tomando en cuenta las categorias que surgieron de la

interpretacion de los hallazgos.

De este modo, se pudo iniciar con la accion, logrando asi cumplir el cuarto
propdsito que consistié en ejecutar el plan de accién con la finalidad de mejorar el clima
organizacional y desempefio laboral, el mismo se llevd a cabo con talleres de
convivencia, integracion y comunicacion; CAD (circulo de accidén docentes), dinamicas
grupales para enriquecer la comunicacion, actualizaciéon académica, monitoreo y
valoracion a lo largo de las actividades. Es importante sefialar, que la participacién de
los trabajadores no se logro en su totalidad pero si se desperto el interés de algunos
docentes y sobre todo de la gerencia, quien manifestd estar dispuesta a realizar

cambios para mejorar el ambiente laboral.

Por ultimo, las herramientas y estrategias fueron aplicadas con éxito y dio como
resultado mejoras en cuanto a la integracion, comunicacion, cooperacion, trabajo en
equipo; lo que contribuye un avance significativo y enriquecedor para el logro del
propdsito general de la investigacion, sin embargo, todo cambio requiere de tiempo y
mas cuando la desmotivacion mayormente radica en las politicas educativas y

salariales actuales, sumandose algunos factores internos. Ahora bien, el primer paso
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fue dado con buen pie, queda seguir trabajando, mejorando el plan e incorporando
actividades que generen participacion y mejore la comunicacion entre todos. Como en
toda investigacion accion la evaluacidn permite realizar ajustes, mejorar y seguir
nutriendo el plan con nuevas ideas, ya que la investigacion accién es ciclica y cada

accion genera otro resultado y asi se sigue avanzando.
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Anexo A. Instrumento de Recoleccion de Datos

Usted como pars ENUNCIADG ALTERNATIVAS |
o 7 |
de Gallegos consic?::aqujel?bora en e| CEl Teotiste Arocha | S AV | N
En esta IZacion
definidasorgamzac'of't las tareas estan claramente

siones
COn‘OCe claramente la estructura organizativa.
El Ilder muestra interés porque las normas, métodos y
_ELO_t?edlmientos estén claros y se cumplan
El lider Comparte Ia toma de decisiones con el
personal docente que tiene a su cargo
En esta organizacion los individuos cumplen con sus
responsabilidades
En esta organizacion se realizan criticas
constantemente
Las personas son recompensadas segln su
desempeno laboral
La toma de decisiones en esta organizacion se hace
con demasiada precaucion para lograr la maxima
efectividad
Esta organizacién se caracteriza por tener un clima de
trabajo agradable y sin tensiones
11 Es facil llegar a conocer a las personas de esta
organizacion
12 Las personas de esta organizacion tienen una
comunicacion efectiva y eficaz
13 Las personas dentro de esta organizacion confian
verdaderamente una de la otra
14 En esta organizacion puede decir lo que piensa
aunque no esté de acuerdo con los demas

EE

o o ~N o w»

-
o

15 En esta organizacion cada quien se preocupa por sus
propios intereses

16 Se siente miembro de un equipo de alto desempefio

17 Se siente motivado para cumplir sus funciones para el
logro de objetivos y metas

18 |En la organizacion valoran su trabajo

19 En esta organizacion el lider se preocupa por la
formacion y crecimiento personal de sus miembros

20 |Existe comunicacién y confianza de todos los
participantes para el logro de los objetivos de la

organizacion
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Anexo B. Céalculo de la Confiabilidad

patos Obtenidos

labila:

s A

43
33
34
34
40
40
24
23
23
43

42,94

13] 20| Total

18

17

16

15

14

13

12

2

11

tfojoz| 0 0r1 0303 03] 0]02

10

3

g

312|352

Aplicamos la Férmula:

10

$'plO2[03[07] 02 rﬂ 03 er.?p 1

IS5

75 )
42,94)

E.
a= 105 1 047)

u.-F 20
19

a= 105 083

0,87

o=
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e« Anexo C. Guia de Observacioén

N N UNIVERSIDAD DE CARABOBO

L

Dia:
Actividad:
Hora:

=

de
o ad de O, ey

< oy

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
DIRECCION DE POSTGRADO d o’
Ll
rM

GUIA DE OBSERVACION

‘-,,.bi- de la
py 07

¢ Quién?

¢, Quién esta en el grupo o escena? ¢Cuantas personas hay, de que clase o
nivel social son, cual es su identidad y qué caracteristicas relevantes las
distinguen? ;Cémo se adquiere la membresia par ser parte de ese grupo?

¢, Qué?

¢, Qué esta pasando aqui? ¢ Qué hacen o dicen las personas del grupo?

a) ¢Qué conductas son repetitivas y cuales son irregulares? ¢En qué
eventos, actividades o rutinas se involucran? ¢Qué recursos se usan
en estas actividades? ¢Como se organizan las actividades, como las
llaman, las explican o las justifican?

b) ¢Como se comportan las personas del grupo unas con otras? ¢Como
es esta participacién e interacciéon? ¢;Coémo se relacionan unas con
otras? ¢Qué estatus o funciones son evidentes en esta interaccion?
¢, Quién toma las decisiones, qué decisiones y a quien afectan? ¢ Cémo
se organizan las personas para las interacciones?

¢.Doénde?

¢,Dénde esta ubicado el grupo o la escena? ¢Qué ambiente o situacion fisica
forman el contexto? ¢Qué recursos naturales son evidentes o qué tecnologia
se crea y usa? ¢Coémo esta ubicado el grupo, el espacio y cémo usa este y los
objetos fisicos? ¢ Qué se consume y que se produce? ¢ Qué ofrece el contexto
para el uso del grupo: productos, espacios, vistas, sonidos, perfumes, etc?

¢ Cuando?

¢;Cuando se relne e interactia el grupo? ¢Cuén frecuentes son éstos
encuentros y cuanto duran? ¢Como conceptualiza, usa y distribuye el tiempo
el grupo? ¢ Cbémo ven el pasado, presente y el futuro?

¢, Como?

¢, COmo se interconectan e interrelacionan los elementos identificados, ya sea
desde el punto de vista de los participantes o de la perspectiva del
investigador? ¢COomo se mantiene la estabilidad? ¢Como se originan, los
cambios y cOmo se manejan? ¢COmo se organizan los elementos
identificados? ¢ Qué reglas, normas o costumbres gobiernan ésta organizacion
social? ¢Coémo se conceptualiza y distribuye el poder? ¢(Como se relaciona
éste grupo con otros grupos, organizaciones o instituciones?

¢ Por qué?

¢Por qué opera el grupo cdmo lo hace? ¢Qué significado atribuyen los
participantes a lo que hacen? ¢Cual es la historia del grupo? ¢Qué objetos se
articulan dentro del grupo? ¢Qué simbolos, tradiciones, valores y formas de
ver el mundo se encuentran en el grupo?

Fuente: Martinez, M. (2013). Ciencia y Arte en la Metodologia Cualitativa.
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 Anexo D: Consentimiento informado de participacion

TEPRES LY S

UNIVERSIDAD DE CARABOBO \ 4
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION o 4 e
DIRECCION DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GERENCIA AVANZADA EN EDUGACION

Estimado (a) Director (a):
Presente.-

‘ \ : ; 0,0
Yo, Iomna “{ewckvzw. titular de la cédula de identidad No. !_(‘7 o< -
participante del Programa de w0iy, Avavaacles de la Universidad de Carabobo,
sa de estudios, para ello

actualmente realizo mi trabajo de grado para presentarlo ante dicha ca a it
necesito acceder a la informacién directa de la realidad, por lo que solicito su colaboracion a

respecto, y pueda ésta prestigiosa }nslibUfi_bn que usted gerencia, participar en el estudio
titulado: _ (J;7]imi z a'eo c?-e e (O eanazabonal vy Su

LN RS en <l ke sermP evio labor o _clef Q€1 JLehisle! fhrea Le
(¢ Callegim, Hon cpra’ Naguanasis,  £>T4 aT UG ahoblo -

(BREVE RESUMEN DE LA gROBLE ATICA). l LL \ v
Como propgsito principal de este gstugio, pretendo J)Xsau¢ ollec un Paus C6 gt
PN Cra o Oe D*llmcf'c-. ﬁo\ Mmizacdn Jel Cliolg Oteanizacs
‘Para logtar este propésito* surgen las siguientes acciones especificas:

. B atn ;L'("uf e\ C\Ih\r\ OL A2 € '\c.\'\cx-& 2a ‘2\ cel T{";‘ (5TQ\ %l:n\"'

. &. cGas On Q\rm FMAE W neencial en pro de meyoae @\ L

o Lrailoe o\ Pl eolvoleqi o geroneol °

» LANmac o5 Yaos MNadlsd diel ?\Lm’c_'s\«\'\ B0 YLRRGD
Procedimientos:

Si Usted acepta que la institucién sea parte del estudio, ocurrira lo siguiente:
(DESCRIBIR BREVEMENTE EL PROCEDIMIENTO DE LAS VISITAS PARA LAS

ENTREVISTAS)

Beneficios: Usted no recibira un beneficio directo por su participacién en el estudio, sin
embargo si usted acepta participar, estara colaborando con la comunidad de Investigacion
Cientifica de la Universidad de Carabobo, ademas, los resultados que se obtengan del estudio,
permitiran (AGREGAR COMO SE BENEFICIARAN LOS ACTORES INSTITUCIONALES).

Confidencialidad: Toda la informacion que Usted y los integrantes de la institucién nos
proporcionen para el estudio sera de caracter estrictamente confidencial, sera utilizada
Unicamente por la investigadora y no estara disponible para ningin otro propdsito. Usted y
todos los que participen del mismo, quedaran identificados(as) con un nimero y no con su
nombre. Los resultados de este estudio seran publicados con fines cientificos, pero se
presentaran de tal manera que no podra ser identificado(a).

Riesgos Potenciales/Compensacién: Los riesgos potenciales que implican su participacion en
este estudio son minimos. Si alguna de las preguntas le hicieran sentir un poco incomodo(a),
tiene el derecho de no responderla. Usted y los informantes no recibiran ningun pago por
participar en el estudio, y tampoco implicara algin costo para usted y los participantes.

Participaqién Volu ntgriaIRetiro: La participacion en este estudio es absolutamente voluntaria.
Usted esta en plena libertad de negarse a participar o de retirar su participacion del mismo en
cualquier momento. Su decision de participar o de no participar no afectara de ninguna manera
las relaciones institucionales entre la Universidad de Carabobo y la organizacion que usted
gerencia.
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omentario o preocupacién con

Numeros a Contactar: Si usted tiene alguna pregunta, c :
adora responsable de la tesis,

respecto al proyecto, por favor comuniquese con la investig ¢
Evelin Rodriguez al siguiente numero de teléfono HLY /IO LYY ,enun
horario de 7. 00Anq — L:00m -

Consentimiento de participacién en el estudio "
Cc:_Z'”J'c ol (c Avocheo

Su firma indica su aceptacion para que usted y los miembros de
participen voluntariamente en el presente estudio. ofe Adectle §o= /)

Nombre del Director (a): %W(_VI’ Lé - ‘:\' Fecha:oy z/%p Ny /Zl) 2y

Si usted tiene preguntas generales relacionadas con sus derechos como ici
. . . : artici
estudio de investigacion, puede comunicarse con la Secretaria del Comitépde Bi;t)aaéTit:ad;eulg
Universidad de Carabobo, a los teléfonos: (0424) 412.06.65 (0416) 331.24.86 (0414) 340.15.08
9412) §42605|.056- O si _|;> grgﬁeée puede dirigirse a la Sede Operativa: Area de Estudios de
ostgrado de la Universidad de Carabobo. Unidad de | [rgsiaid ; ; v
Estado Carabobo) nvestigacion Calidad de Vida. (Mafiongo,

Si usted acepta participar en el estudio, le entregar i
sea tan amable de firmar. garemos una copia de este documento que le pedimos
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(o 90 Clon,,
P .

= 7=\
a‘,ﬁﬁﬂ: o

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES DE INVESTIGACION

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
DIRECCION DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GERENCIA AVANZADA EN EDUCACION

q}‘M de 1y

&

con El proposito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes en esta investigacion
na clara explicacion de la naturaleza de la misma, asi como de su rol en ella como participantes.
. La presente investigacion es congducida por Emma %'&KCO"!’P‘) de la Universidad de
arabobo. El objetivo de este estudio es esar ol n Pleun “de accion accidn
Clima __Oepac

j\o.T_K\ CREWVY  Ave  DeC A e colinaracn d€l
o AL e vipacle o e o Jabied en 2l CCE TesluTe. -
Si usted accede d participar en este estudlo, se le pedira responder preguntas en una entrevista.
que conversemos durante estas sesiones

Esto tomara aproximadamente () minutos de su tiempo. Lo
se grabara, de modo que el investigador pueda transcribir después las ideas que usted haya expresado.
La. participacién en este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se recoja sera

conﬂdenglal y no se usaré para ningun otro propésito fuera de los de esta investigacion. Sus respuestas a
la entyewsta seran codificadas usando un nimero de identificacién y por lo tanto, seran anonimas. Una vez
trascritas las entrevistas, los archivos con las grabaciones se destruiran.

~ Sitiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento durante su
participacion en él. Igualmente, puede retirarse del proyecto en cualquier momento sin que eso lo
perjudique en ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante la entrevista le parecen incomodas, tiene
usted el derecho de hacérselo saber al investigador o de no responderlas.

Desde ya le agradecemos su participacion.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por Fmnia f‘]é\]”c((ba,q
He sido inforpado (a) de que el S%elivo de este estudio es 1)¢ /g crollacon plag AR acey
53 A\ _Chime,. ool 26 “onail 2

M e pR\WWS Rl DA NG o O\ 2a
mm’?ié - U DRsenp S leboved ban ol OEF Tee Tinte Arodne de [

Me han indicado también que tendré que responder preguntas en una entrevista, lo cual tomara

aproximadamente "2 _ minutos.

Reconozco que la informacién que yo provea en el curso de esta investigacion es estrictamente
confidencial y no sera usada para ningtin otro propdsito fuera de los de este estudio sin mi consentimiento.
He sido informado de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier momento y que puedo
retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree perjuicio alguno para mi persona. De tener
preguntas sobre mi participacion en este estudio, puedo contactar al Investigador al teléfono

oYY AU
Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me seré entregada, y que puedo pedir
este estudio cuando éste haya concluido. Para esto, puedo contactar

informacién sobre los resu‘[t_?dos e
al Investigadori‘fm nA euwd o2 gl teléfono anteriormente mencionado.

goa'ma rzpdrc'gu{f Z & @ ZY-05-J024

Firma del Participante Fecha

Nombre del Participante
(en letras de jmprenta)
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Anexo E. Registro fotografico de las jornadas de socializacion

Fecha:
Actividad: Socializacion de los resultados del diagnoéstico con los grupos focales. |
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Fecha: 29/05/24
Actividad: promoviendo el buen trato.
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Fecha: 31/05/24
Actividad: Celebracion dia de las madres.
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Fecha: 08/05/24
Actividad: Socializacién de las necesidades institucionales y del aula.
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Fecha: 05/06/24
Actividad: Socializacion de las necesidades institucionales y del aula.
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Fecha: 08/06/24
Actividad: Maestria en Desarrollo Curricular UC.
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Fecha: 04/06/24
Actividad: Charla sobre el dengue.
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e Anexo E. Registro diario de las actividades ejecutadas










