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RESUMEN EJECUTIVO

Esta investigacion esta basada en el andlisis y evaluacion del clima organizacional del
Instituto Bilingiie Shadai, tomando como referentes las distintas dimensiones teoricas
en que se divide el mismo, valorando a su vez la normativa que regula el desempefo
de los colaboradores, con el propésito de observar en los resultados de la consulta, las
fortalezas y debilidades del clima organizacional vigente, para producir lineamientos
gue fortalezcan la normativa interna del Instituto y a su vez proponer a las autoridades
superiores, un tratamiento desde la perspectiva cientifica del clima organizacional,
ajustando la normativa actual con todos los elementos necesarios, en las que se
integran normas no incluidas en el manual de facultad (reglamento interno), esto en
consonancia con las distintas dimensiones tedricas que se asumen en la investigacion
como basicas, La investigacion plantea cuatro formas de indagacion, la primera, la
consulta bibliografica, Cuestionario, la aplicacion de una guia objetiva de analisis de
contenido de la normativa vigente, consulta con un grupo de docentes del instituto
elegidos con base a criterios, afios de servicio y experiencia en el area docente, para
gue integren el grupo de discusion cuyo resultado fue la propuesta de ajuste a la
normativa interna del Instituto Bilingle Shadai, en la que se plantea un tratamiento
desde la perspectiva cientifica del clima organizacional basado en las dimensiones

tedricas.

Palabras claves: Clima Organizacional, Dimensiones del clima organizacional,

Tratamiento desde la perspectiva cientifica, Reglamento Interno.
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Abstract

This research is based on the analysis and evaluation of the organizational climate in
Shadai School, taking as references the different dimension theories in which this is
divided or classified, and at the same time, validating the policies that regulate the
collaborator performance, under the purpose of observing the results of the question
poll, the strengths and weaknesses, to create new guidelines which will strengthen the
school’s internal policies and present the plan to the head leaders of the institution and
simultaneously bring it forward from a scientific perspective adjusting the updated
necessary elements in which there will be new integrated norms into the School’'s
Faculty Manual and into the distinct theoretical dimensions that this research assumes
as basic.

This research proposes four norms of inquiry, consisting of the bibliographical inquiry, a
guestionnaire that internally has an estimated scale with the actual situation of the
organizational climate measured, developed with the enforcement of an objective
content analysis guide with the current regulations. The survey is performed with a
group of 5 High-School teachers, selected to integrate the group discussion, having as a
result the proposed adjustment to the internal school policies, in which treatment arises
from the scientific perspective of organizational climate based on the theoretical

dimensions.

Key words: organizational climate, dimensions treatment, the scientific perspective of

organizational climate.
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|. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 INTRODUCCION

Para los profesionales formados en el campo de la Gestion de Recursos Humanos, el
Clima Organizacional reviste vital importancia como escenario en el que se debe
trabajar permanentemente, de igual forma la normativa interna institucional, también
juega un papel preponderante si se trata de regular la eficiencia y eficacia del
desempeiio de los colaboradores. Por tanto clima organizacional y normativa son dos
temas asociados por la naturaleza de los mismos, asi cuando un gerente o
administrador trabaja con el reglamento interno de la institucién, trabaja a su vez en el

clima organizacional.

De acuerdo al anterior parrafo se trata entonces a la normativa de una institucion como
un instrumento clave que puede influir positivamente o negativamente en el Clima
Organizacional, asi la normativa interna de una instituciéon, hay que abordarla con
fundamentos teoricos cientificos y legales, a su vez considerando la percepcién que

tiene los colaboradores de ésta, pues si la misma es negativa hay que mejorarla.

Siguiendo la légica de los péarrafos anteriores, la medicion del clima organizacional
abarca la medicion de la normativa interna institucional, esto plantea una consulta a la
poblaciéon de colaboradores para que expresen sus valoraciones respecto a la
normativa vigente, el grado de satisfaccion que manifiestan respecto a este indicador y

las recomendaciones de mejora que puedan plantear

1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Shadai School surge en 1998 con el deseo de fundar una escuela bilingie con
orientacion cristiana, Iniciando sus servicios educativos en la colonia  Prados
Universitarios, con una poblacion de 72 alumnos en los niveles de pre escolar y
primario hasta cuarto grado. Este primer afio, el personal lo integraban cuatro docentes.
En el afio 2000 se duplico la matricula estudiantil razén por la que se arrendo un nuevo

local. En vista de la gran demanda estudiantil, autorizado por la Secretaria de
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Educacion con acuerdo de funcionamiento 1926-SE-07 en el mes de febrero del 2007
se autoriza su funcionamiento, como Instituto Bilingtie Privado Shadai, que cuenta con
una poblacién a nivel de secundaria de 269 en las modalidades de Ciclo Comun Y
Bachillerato en Ciencias Letras es una Institucion 100% Bilinglie, con 65 maestros que
imparten clases en las areas Pre Escolar, Primaria y Secundaria, docentes altamente
calificados y certificados en la Universidad Pedagdgica Nacional Francisco Morazan
(UPNFM) y la Universidad Nacional Autonoma de Honduras (UNAH).

Ubicado en la Residencial Prados Universitarios la Principal, y el anexo en la colonia
Lara, En el afio 2008 se inicié la construccion de modernas instalaciones, ubicadas en
un area de 2 manzanas de terreno en la Col. Loarque Sur. Es de esta manera que en el
afio 2009, las instalaciones de la Col. Lara, se trasladan a esta zona, con mayor

cobertura geografica y capacidad estudiantil.

Creciendo la poblacion estudiantil y docente se miré la necesidad de realizar un estudio
sobre el clima Organizacional ya que Hasta la fecha no se ha abordado el tema del
clima organizacional y de la normativa vigente en el Instituto Bilinglie Shadai como tema
de investigacion, no se registrd ninguna evaluacion relacionada con este tema al interior
del instituto, por lo que se considerd que la presente investigacion es la primera que se

ejecuto en este lugar.

Para medir el clima organizacional y la normativa interna de esta institucion, se requirié
de los parametros tedricos, dicha medicion fue posible ya que se consideraron las
dimensiones del clima organizacional, pues investigadores del tema asi lo han

abordado.

En la busqueda bibliografica se identificaron estudios realizados en distintas empresas
del mundo, cuyo objeto de estudio era el Clima Organizacional, en algunos casos se
plantearon problemas de investigacion aplicada encaminados a la mejora continua, en
otras se planteaban problemas de investigacion béasica, cuyo propésito era la

descripcion actual del clima organizacional de alguna empresa.



La similitud que se observo en las investigaciones realizadas y revisadas, fue la
utilizacion de las dimensiones del Clima Organizacional para medir la situacion
actual del mismo, esto coincidié con esta investigacion, con la salvedad que se
vinculan las dimensiones, con la necesidad de que las normas internas de una
institucién tengan una estructura y contenidos que reflejen integralidad en el
tratamiento del clima organizacional, tarea que ha se planifico y ejecuto con mucha
precaucion.

De acuerdo a lo anterior se afirma que son muchos los antecedentes al respecto de
investigaciones realizadas en torno al tema del clima organizacional, facilito por un
lado las variables e indicadores para incorporarlos en los mismos asi, como los
instrumentos utilizados que ofrecieron la posibilidad de adecuarlos al contexto

empresarial hondurefio.

Para los profesionales formados en el campo de la Gestion de Recursos Humanos,
el Clima Organizacional reviste vital importancia como escenario en el que se debe
trabajar permanentemente, de igual forma la normativa interna institucional, también
juega un papel preponderante si se trata de regular la eficiencia y eficacia del
desempeiio de los colaboradores. Por tanto clima organizacional y normativa son
dos temas asociados por la naturaleza de los mismos, asi cuando un gerente o
administrador trabaja con el reglamento interno de la institucion, trabaja a su vez en

el clima organizacional.

De acuerdo al anterior parrafo, se trata entonces a la normativa de una institucion
como un instrumento clave que influye positiva o negativamente en el Clima
Organizacional, asi la normativa interna de una institucién, se abordd con
fundamentos teodricos cientificos y legales, a su vez considerando la percepcion de
los colaboradores de la institucion, pues si es negativa se tiene que mejorar.

Siguiendo la l6gica de los parrafos anteriores, la medicion del clima organizacional
abarco la medicion de la normativa interna institucional, esto plantea una consulta a
la poblacion de colaboradores donde expresaron sus valoraciones respecto a la
normativa vigente, el grado de satisfaccion al respecto a este indicador y las

recomendaciones de mejora.



1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA
(Fuentes Aravena, 2012) El Clima Organizacional es un concepto que se forma a partir
de las percepciones de los trabajadores acerca de la organizacién a la que pertenecen.
De esta manera, el clima laboral se convierte en un indicador de la percepcién de
bienestar y satisfaccion que se puede encontrar dentro de la Institucion.

El ambiente laboral dominante en la organizacion influye directamente en las actitudes y
el comportamiento de los colaboradores. Es por esto que las instituciones deben
preocuparse cada dia mas por mantener un buen clima laboral, que permita el
desarrollo adecuado de los colaboradores para que esto les conduzca a alcanzar sus

metas y cumplir con los objetivos organizacionales.

Toda Institucion se enfrenta retos en su diario acontecer de los cuales depende el éxito
o el fracaso que puedan obtener en la forma que estos sean resueltos, En el Instituto
Bilinglie Shadai se notan imprevistos en el clima laboral que causan problemas en los
docentes, provocados por la falta de comunicacion, unilateralidad en la toma de

decisiones, aplicabilidad de la planificacion.



1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA
Hasta el momento en el Instituto Bilingiie Shadai, no se sabe con exactitud desde el
punto vista cientifico, como se administra el recurso humano y como se le da el
tratamiento al clima organizacional, si se consideraron integralmente las dimensiones
del clima organizacional en la redaccién de las normas, y si las normas aplicadas son o

no de la satisfaccion de los colaboradores.

De lo anterior se desprende la pregunta principal de investigacién que se escribe de la

siguiente forma:

¢ Cudles podrian ser los lineamientos para fortalecer integralmente el clima

organizacional y las normas internas del Instituto Bilingie Shadai?

1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

A continuacion se formulan las preguntas de investigacion para este proyecto:

1. ¢Cudl es la percepcion de los colaboradores del Instituto Bilingle Shadai sobre
el clima organizacional a partir de las dimensiones seleccionadas?

2. ¢Cuales son las debilidades y fortalezas del clima organizacional de acuerdo a la
situacion actual de cada una de las dimensiones estudiadas?

3. ¢Cual es la relacidon de las normas vigentes en el Instituto Bilingiie Shadai con
las dimensiones o elementos del clima organizacional?

4. ¢Qué lineamientos de cambios se necesitan incorporar en el clima

organizacional y la normativa del Instituto Bilingile Shadai?



1.4 OBJETIVOS
Para el desarrollo de esta investigacibon se plantearon los siguientes objetivos

generales y especificos:

1.4.1 OBJETIVO GENERAL
Evaluar la situacion actual del clima organizacional y de la normativa vigente en el
Instituto Bilinglie Shadai para proponer las cambios necesarios a traveés de
lineamientos precisos que respondan a la problematica identificada.

1.4.2 OBJETIVO ESPECIFICOS

1. Conocer la situacién actual del clima organizacional de acuerdo a la evaluacion
de un conjunto de dimensiones seleccionadas para tales efectos.

2. Analizar las debilidades y fortalezas del clima organizacional en el Instituto
Bilinglie Shadai

3. Determinar de acuerdo al contenido de las normas vigentes del Instituto Bilingtie
Shadai como influyen éstas en el desempefio de los Docentes.

4. Proponer a las autoridades del Instituto Bilinglle Shadai, lineamientos para la

mejora del clima organizacional y la normativa interna vigente.



1.5 JUSTIFICACION

La investigacion parte de la premisa de que el clima organizacional y la normativa
interna son de vital importancia en el funcionamiento de una institucién o empresa, que
ambos temas se juntan en uno solo, para ofrecer garantias de cumplimiento de las
acciones que mantendran a una institucion en una constante busqueda del éxito, o de

la sostenibilidad del éxito alcanzado.

(Wales, 2013) En la gestion de recursos humanos cualquier actividad investigativa que
planifica acciones para el tratamiento del clima organizacional o para el
perfeccionamiento de su normativa interna, estd manteniendo el compromiso con su

institucion.

Por lo anteriormente expresado, se dice que desde el punto de vista de la
administracion, la investigacion, valoracion y tratamiento de cambio del clima
organizacional, es una constante que no pierde vigencia, pues este tema es un asunto

de tratamiento permanente.

Siguiendo el parrafo anterior, por su relevancia y oportunidad, estudiar el clima
organizacional y la normativa interna de una institucion educativa como el Instituto
Bilinglie Shadai, se justifica, por el tipo de metas u objetivos que fueron objeto de

planificacion en el 2014.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y DEL
REGLAMENTO INTERNO DEL INSTITUTO BILINGUE SHADAI
La naturaleza del tema lineamientos para el tratamiento del clima organizacional desde
la perspectiva de las dimensiones y de la normativa interna del Instituto Bilingie Shadai,
reviste vital importancia tomando en cuenta que la autoridad superior aspira a brindar
servicios educativos de calidad, evidencia de ello es la disciplina en el trabajo que
muestran los docentes en el cumplimiento de sus labores, la tarea bien hecha y el
prestigio de la institucién, siendo algunos de los aspectos que sobresalen en el

funcionamiento interno de esta entidad educativa.

El tema del clima organizacional y su tratamiento tiene vigencia en el Instituto Bilingte
Shadai, pues en esta institucion educativa se aspira hacer exitosa permanentemente,
por lo que una posicion preventiva frente a cualquier factor que a corto, mediano o largo
plazo pueda afectar el clima organizacional, debe ser contrarrestado con algun
mecanismo que se ajuste a la amenaza que se presente, asi se cumple con el objetivo
de mantener un buen funcionamiento de la institucion, y por ende de la calidad de los
servicios que presta, junto con su prestigio, por lo tanto la atencién esmerada para el
logro de un clima organizacional saludable es una tarea de la administracion de

recursos humanos en el Instituto Bilingle Shadai.

Con relacidén a la situacion actual del tratamiento del clima organizacional en el Instituto
Bilinglie Shadai, el mismo se realiza en forma empirica y no siguiendo conocimientos o
procedimientos cientificos para tales efectos, en este sentido actualmente no se sabe si
lo que se hace en el tratamiento al clima organizacional, es consecuente con los
avances cientificos y técnicos que se han producido para este objetivo, por lo tanto los
propdsitos de esta investigacidn son oportunos y relevantes, pues con la investigacion
bibliografica y la organizacién de los fundamentos cientificos redactados en esta tesis,
se aplican en el andlisis y tratamiento del clima organizacional del instituto, con lo que

se aportan los lineamientos para el tratamiento desde la perspectiva cientifica y tedrica



del clima organizacional y a su vez, se plantean las mejoras a su normativa interna. En
este sentido el clima organizacional y la normativa del Instituto Bilingiie Shadai, tendra
ya el abordaje que requiere desde los fundamentos de la ciencia de la administracion y
particularmente de la gestién de recursos humanos, cumpliendo con el propésito de

acercar los avances cientificos en este campo a esta institucion educativa.

2.2TEORIAS

Las teorias en torno al tema del clima organizacional es variada y comprensible, existe
mucha literatura que aporta significativamente un marco conceptual util para el andlisis,
comprensién, medicion vy tratamiento del clima organizacional, ademéas de los muchos
trabajos de investigacion que hoy se publican en las revistas cientificas y que también

se suben en la web.

2.2.1 TEORIA DE SUSTENTO
Para los efectos de sustentacion de la tesis, se han seleccionado e incorporado los
topicos tedricos que son considerados relevantes para la el logro de los objetivos de la
investigacion, y que estan estrechamente ligados con las variables seleccionadas en el
estudio, asi por su orden se incluyen en el apartado de la conceptualizaciéon de lo

siguiente:

a) Clima Organizacional

b) Dimensiones del clima organizacional

c) Tipos de clima organizacional

d) Caracteristicas del clima organizacional

e) Escalas del clima organizacional

f) Laimportancia del comportamiento organizacional(Andrango, 2010)

g) Estructura de estrategia de recursos humanos para una organizacion



2.2.2 CONCEPTUALIZACION

2.2.2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL
El clima organizacional o clima laboral, para Chiavenato (1999) es “la cualidad o
Propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los miembros
de la organizacién, y que influye directamente en su comportamiento”. De alli surge
la importancia para la mayoria de las organizaciones que en el mundo actual buscan
un continuo mejoramiento del ambiente en su organizacion con el fin de aumentar la
productividad, ser totalmente competitivos sin perder de vista el Recurso Humano.
Segun William Jiménez Lemus (2011) El clima organizacional y de manera genérica
lo identificamos como el ambiente que se vive en la empresa en un momento
determinado; en donde puede resultar agradable o desagradable trabajar; o bien
como la cualidad o propiedad del ambiente general, que perciben o experimentan
los miembros de la organizacion, las que pueden ser de orden interno o externo y
gue influyen en su comportamiento. (Lemus, 2009)
Para Lemus (2009), el Clima Organizacional guarda una relacion directa en la
determinacién de la Cultura Organizacional de la empresa, entendiendo como
Cultura Organizacional, el patron general de conductas, creencias y valores
compartidos por los miembros de la organizacion, es de suma importancia el respeto

hacia sus colaboradores en cuanto a cultura organizacional.

El clima organizacional es “el conjunto de caracteristica permanentes que describe
una organizacion las distingue de otra e influye en el comportamiento de las
personas que la forman.” (Forehand y Gilmer, 2006), El clima Organizacional es

“...Ia opinién que el empleado se forma de la organizacion “(Halpin y Crofts, 2009).

El clima Organizacional son “los efectos subjetivos percibidos del sistema formal, el
estilo informal de los administradores y de otro factores ambientales importantes
sobre las actitudes, creencias valores y motivacion de las personas que trabaja en

una organizacion dada.” (Litwin y Stringer, 2012).
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El clima Organizacional son “las percepciones que el individuo tiene de la
organizacion para la cual trabaja, y la opinion que se haya formado de ella en
termino de autonomia, estructura, recompensa, consideracion, cordialidad y apoyo.”
(Waters, 2009).

Clima organizacional es “aquel que ha mostrado mayor utilidad y que utiliza como
elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y
procesos que ocurren en el medio laboral “(Gon Caves, 1997). Esto significa que el
comportamiento de un colaborador no es resultado de como este organizado la

unidad, si no de la percepcion que tenga el colaborador de esa organizacion.

2.2.2.2 DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.
La teoria de los sistemas gerenciales de (Mora Banegas, 2007) enfatiza la importancia
del recurso humano al fijar el valor de una organizacion. Puesto que la mayoria de las
organizaciones han invertido grandes sumas de dinero en el reclutamiento y desarrollo
de sus colaboradores, la necesidad de saber qué es lo que estd pasando en su
institucion es de mucha importancia para el éxito de cualquier empresa, por tal razén
consideraremos las dimensiones que aporta el clima organizacional, que no solo esta
orientado hacia una vision relacionado con los ambitos y elementos que lo integran,
sino también como una forma de estudiarlo o medirlo en casos concretos de empresas

o de instituciones varias.

El dimensionamiento del clima organizacional puede permitir a un analista observar sus
caracteristicas y a su vez las percepciones que tienen los colaboradores y
administrativos respecto a cada una de las caracteristicas propias del tema en mencion,
en términos de evaluacién o simplemente de analisis. En torno a lo que llamaremos
solucion de conflictos utilizaremos la medicion, elemento o recurso importante que nos
aclarara o desenmarafara los problemas que existen en el clima organizacional, se
plantean una serie de dimensiones que difieren y coincide en alguna medida entre
autores. A la autora, le parece razonable que las dimensiones aportadas por (Likert &
Litwin, 2012).
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Son complementarias y excluyentes se toman en esta fundamentacion tedrica como
referentes importantes para un estudio cientifico del clima organizacional y que a

continuacién se presentan:

1. El Método de Mando: Es la forma que se utiliza el liderazgo para influir en los
empleados

2. fuerzas Motivaciones: Son los procedimientos que se implementan para motivar

a los empleados responder a sus necesidades.

3. Caracteristica de los Proceso de comunicacion: Es la naturaleza de los tipos de

la comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejércelos.

4. Caracteristica de los proceso de influencia: Es la importancia de la interaccion
superior / subordinado para establecer los objetivo de la organizacion.

5. Caracteristica de los proceso en la toma de decisiones: la pertinencia de las

informaciones asi como el reparto de las funciones.

6. Caracteristica de los proceso de planificacion: Es la forma que se establece el

sistema de planificacion de objetivos y directrices.

7. Caracteristica de los proceso de control: es el ejercid y la distribucidén del control

entre las instancias organizacionales.

8. Objetivo de rendimiento y de perfeccionamiento: es la planificacion asi como la

formacién deseada.

2.2.2.3 INVESTIGACIONES SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

EN INSTITUTOS DE EDUCACION MEDIA
Estudios realizados sobre el clima organizacional en Institutos de educacién secundaria
en paises como Chile, Argentina, Colombia, México, Costa Rica, reflejan condiciones
similares para el abordaje del tema, en la que en su medicidon aparecen las figuras:

factores, dimensiones o elementos tedéricos para producir los instrumentos de consulta.
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La similitud del planteamiento ejemplifica la forma més usual en las que los
investigadores proceden en las distintas instituciones o empresas, en las que se quiere
saber la situacional actual del clima organizacional desde la perspectiva teérica

cientifica.

En la revisién de los estudios realizados en instituciones educativas del nivel medio en
Chile, se observa la constante en la consideracién de las dimensiones aportadas por
Likert y Litwin (2012), adecuando para ello algunas variantes de las escalas de

medicion, normalmente de tipo numérica y con base a dimensiones e indicadores.

Por ejemplo, en el colegio Sagrados Corazones Padres Franceses (LOpez y
Maldonado, 2010), el estudio fue realizado a partir de las siguientes dimensiones:

Dimension 1: Ambiente y clima laboral de la organizacion.
Dimension 2: Compromiso y alineamiento con la institucion.
Dimension 3: Grado de satisfaccion de los trabajadores con la institucion.

Dimension 4: Relacion e interaccion entre pares.

Otros ejemplos de estudios realizados se observan en otros institutos de Chile sobre la
medicidn del clima organizacional y sus resultados poseen planteamientos y resultados

similares a las dimensiones expuestas por Likert y Litwiny se presentan a continuacion:

En los Colegios Liceo José Santos Ossa de Rivera Lam y Antonio Rendic (2000)
de Chile:

Los indicadores de las dimensiones del clima organizacional seleccionadas y utilizadas
para describir el clima organizacional de estos colegios fueron:

e Compromiso con metas

e Proceso Decisional

e Cooperacion grupal

e Estilo administrativo de la autoridad que esta sobre el Director
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e Liderazgo del Director

e Apoyo por parte del Director

e Receptividad de las ideas de los profesores

e Enfasis en altos logros

e Trabajo en equipo

e Apoyo en el trabajo

e Toma de decisiones

e Competencia del Director

e Receptividad a las ideas de los alumnos

e Apoyo de los organismos centrales

e Comunicacion

e Apertura del profesor hacia el Director

e Conocimiento por parte del Director de los problemas de los profesores
e Direccion del flujo de comunicacion y medida de la exactitud de la informacion
e Apoyo que los profesores dan al Director y a otros profesores

e Enfasis que dan los profesores al cumplimiento de metas

e Motivacion del profesor

¢ Influencia compartida

e Instalaciones

e Resultados Satisfaccion

Los resultados del estudio anterior arrojaron los siguientes resultados o conclusiones:

a) En el colegio Liceo José Santos Ossa, a partir de estos indicadores obtuvo

los siguientes resultados:

El clima organizacional se caracteriza porque existe orientacion general hacia el logro
de altas metas, el proceso decisional es bastante satisfactorio porque los conflictos
intra- departamentos e inter-departamentos se resuelven, las decisiones se toman en el

nivel adecuado, quienes deciden cuentan con la informacion debida de lo que sucede

14



en los niveles inferiores, existe cooperacion grupal, el estilo administrativo de la
autoridad que estd sobre la Directora es de caracter consultivo, el liderazgo de la
directora es consultivo, el apoyo por parte de la Directora es percibido como sensible,
amistoso, colaborador y la reconoce interesada en sus problemas y su éxito. La
receptividad a las ideas de los profesores produce a menudo, el énfasis en altos logros
es bastante alto, el trabajo en equipo se da a menudo contribuyendo a percibir que son
tomados en cuenta personal y profesionalmente. Se percibe, en gran medida, el apoyo
al trabajo porque la organizacién “tiende hacia arriba” denotando que la Directora le da
importancia a la creacion de grupos de trabajos, comisiones, etc. Se perciben bastante
participacion los profesores en la toma de decisiones. Los profesores consideran que la
Directora es competente.

La receptividad a las ideas de los alumnos se da muchas veces. Se percibe el apoyo de
los organismos centrales (como MINEDUC, Corporacion, etc.).

La comunicacion como variable interviniente en el Clima Organizacional permite
determinar que la apertura del profesor hacia la Directora es de mucha confianza y

bastante libre, la Directora conoce bastante bien los problemas de los profesores.

La direccion del flujo de comunicacidon es mixta y la informacion es bastante abierta y
sincera; casi siempre los profesores apoyan a la Directora y a otros profesores, se da
bastante énfasis al cumplimiento de las metas, el profesor esta bastante motivado y
siente su accion a menudo vale la pena, existe influencia compartida. Las instalaciones
fisicas de la unidad educativa son adecuadas y, en general, en el Liceo José Santos

Ossa se experimenta un clima muy satisfactorio.

b) Resultados de la investigacion en la descripcidén del clima organizacional

en el colegio Antonio Rendic:

“El Clima Organizacional obtuvo un promedio de 4.0, que indica la presencia de un
liderazgo Autoritario benevolente, de estilo paternal. El tipo de relaciones caracteristico

de este sistema es paternalista, con autoridades que tienen todo el poder, pero
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conceden ciertas facilidades a sus subordinados, enmarcadas en limites de cierta
flexibilidad. El clima de este tipo de sistema organizacional se basa en relaciones de
confianza condescendiente desde la cumbre hacia la base y la dependencia desde la
base hacia la cuspide jerarquica. Para los subordinados, el clima parece ser estable y
estructurado y sus necesidades sociales parecen estar cubiertas, en la medida que se

respeten la normativa interna”

Los indicadores antes estudiados en un 98% estan insertos en las dimensiones
propuestas por Likert y Litwin, y corresponden a las dimensiones seleccionadas en el
apartado anterior de esta fundamentacion teorica (El Método de Mando: Es la forma
gue se utiliza el liderazgo para influir en los empleados; fuerzas motivaciones: Son los
procedimientos que se implementan para motivar a los empleados responder a sus
necesidades; Proceso de comunicacion: Es la naturaleza de los tipos de la
comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejércelos; Proceso de Influencia:
Es la importancia de la interaccion superior / subordinado para establecer los objetivo
de la organizacion; Proceso en la toma de decisiones: la pertinencia de las
informaciones asi como el reparto de las funciones; Proceso de planificacion: Es la
forma que se establece el sistema de planificacion de objetivos y directrices; Proceso
de control: es el ejercio y la distribucion del control entre las instancias

organizacionales; Planificacion de la formacion o capacitacion deseada.)

2.2.2.4 TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL DE LIKERT

(Likert & Litwin, 2012)en su teoria de los sistemas, determina dos grandes tipos de
clima organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos con dos subdivisiones. Menciona
Brunet que se debe evitar confundir la teoria de los sistemas de (Mora Banegas,
2007)con las teorias de liderazgo, pues el liderazgo constituye una de las variables
explicativas del clima y el fin que persigue la teoria de los sistemas es presentar un
marco de referencia que permita examinar la naturaleza del clima y su papel en la

eficacia organizacional.
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Clima de tipo autoritario:  Sistema |.- Autoritarismo  explotador
En este tipo de clima la direccion no tiene confianza en sus empleados, la mayor
parte delas decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacién
y se distribuyen segun una funcién puramente descendente. Los empleados
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 psicolégicos y de seguridad. Este tipo de
clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la comunicacion de la
direccion con sus empleados no existe mas que en forma de directrices y de

instrucciones especificas.

Clima de tipo autoritario: Sistema Il.- Autoritarismo paternalista
Este tipo de clima es aquel en el que la direccion tiene una confianza
condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su siervo, la mayor
parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los
escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos son los
métodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores, bajo este tipo
de clima, la direccion juega mucho con las necesidades sociales de sus
empleados que tienen, sin embargo, la impresion de trabajar dentro de un

ambiente estable y estructurado.

Clima de tipo participativo: Sistema [l.- Consultivo
La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en
sus empleados, la politica y las decisiones se toman generalmente en la cima
pero se permite a los subordinados que tomen decisiones mas especificas en los
niveles inferiores, la comunicacion es de tipo descendente, las recompensas, los
castigos ocasionales y cualquier implicacion se utilizan para motivar a los
trabajadores; se trata también de satisfacer sus necesidades de prestigio y de
estima, este tipo de clima presenta un ambiente bastante dinamico en el que la

administracién se da bajo la forma de objetivos por alcanzar.
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e Clima de tipo participativo: Sistema IV.- Participacion en grupo
La direccidn tiene plena confianza en sus empleados, los procesos de toma de
decisiones estan diseminados en toda la organizaciébn y muy bien integrados a
cada uno de los niveles, la comunicacidbn no se hace solamente de manera
ascendente o descendente, sino también de forma lateral, los empleados estan
motivados por la participacion y la implicacion, por el establecimiento de
objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de 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. En resumen, todos los
empleados y todo el personal de direccion forman un equipo para alcanzar los
fines y los objetivos de la organizacion que se establecen bajo la forma de

planeacion estratégica.

e EIl clima autoritario explotador y paternalista corresponde a un clima cerrado,
donde existe una estructura rigida por lo que el clima es desfavorable; por otro
lado los climas participativos consultivos y de participacion en grupo
corresponden a un clima abierto con una estructura flexible creando un clima

favorable dentro de la organizacion.(Codjia, 2013)

(Mora Banegas, 2007)menciona que el comportamiento de los subordinados es
causado por el comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales
gue los mismos perciben, por sus esperanzas, sus capacidades y sus valores, por lo
tanto, la reaccion esta determinada por la percepcion. Likert sefiala que hay tres tipos
de variables que determinan las caracteristicas propias de una organizacion, las cuales
influyen en la percepcion individual del clima, variables causales llamadas también
variables independientes, son las que estan orientadas a indicar el sentido en el que
una organizacién evoluciona y obtiene resultados, dentro de estas variables se
encuentran la estructura de la organizacién y su administracion, reglas, decisiones,
competencia y actitudes, si las variables independientes se modifican, hacen que se

modifiquen las otras variables.
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2.2.2.5 CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Segun Oscar Donato Torrecilla, el concepto de Clima Organizacional tiene importantes
y diversas caracteristicas, entre las que se pude resaltar que el sistema organizacional
genera un determinado clima que repercute sobre las motivaciones de los miembros de
la organizacién y sobre su correspondiente comportamiento tiene obviamente una gran
variedad de consecuencias para la organizacion, existen nueve dimensiones que
explican el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas
dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion, la que podemos

enunciar de acuerdo a la documentacién aportada en la presente tesis:

e Estructura: representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.

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

e Recompensas: corresponde a la percepcidon de los miembros sobre la
asignacion de una recompensa por el trabajo bien realizado, es la medida en que
la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

o Desafid: corresponde al sentimiento que tiene los miembros de la organizacion
acerca de los desafios que impone el trabajo, es la medida en que la
organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los
objetivos propuestos.

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

e« Cooperacion: es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la

existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros
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empleados del grupo, con énfasis en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores
como inferiores.

o Estandares: es la percepcién de los miembros acerca del énfasis que ponen las
organizaciones sobre las normas de rendimiento.

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

o Identidad: en el sentimiento de pertenencia a la organizaciébn y que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo, en general, es la

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

Es importante resaltar cada uno de los aspectos antes mencionados generando en los
colaboradores diferentes tipos de percepcion que inciden de manera directa en la moral
laboral individual y la suma de todos los elementos cualitativos a nivel grupal,
determinando de forma precisa el comportamiento complejo que cumpla con las

exigencias del clima organizacional.

2.2.2.6 ESCALAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL:
Segun Chiavenato 2009, El clima organizacional presenta diversas escalas, dentro de

las cuales podemos mencionar:

e Desvinculacion: Lograr que un grupo que actla mecanicamente, en pocas
palabras que "no esta vinculado" con la tarea que realiza.

e Obstaculizacion: Alcanzar eliminar el sentimiento que tienen los miembros de
gue estan agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se consideren
inutiles.

e Espiritu: Los miembros sienten que sus necesidades sociales se estan
atendiendo y al mismo tiempo estan gozando del sentimiento de la tarea
cumplida(es una dimension de espiritu de trabajo).

o Consideracion: Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a tratar a
los miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos

humanos,
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Estructura: Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay
en el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y procedimientos hay.
Responsabilidad: EL sentimiento de ser cada uno su propio jefe, no tener que
estar consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer,
saber que es su trabajo. (compromiso)

Recompensa: Es el estimulo, premio o distinciébn que se reconoce por hacer
bien su trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo mas bien que en
sanciones.

Apoyo: La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; énfasis
en el apoyo mutuo, generador de confianza al resolver los problemas que surjan.
Normas: La importancia percibida de metas implicitas y explicitas y normas de
desempeiio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo que representan las
metas personales y de grupo.

Conflicto: El sentimiento que los jefes y colaboradores quieren oir diferentes
opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no permanezcan
escondidos o se disimulen.

Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la compafia como un miembro
valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se le atribuye a ese espiritu.
Adecuacion de la planeacion: Son las diferentes estrategias para efectuar los
objetivos de trabajo.

Seleccién basada en capacidad y desempefio: Son los criterios de seleccidon
gue se basan en la capacidad de desemperio.

Tolerancia a los errores: Se trata en una forma de apoyo y de aprendizaje, mas
bien que en una forma amenazante, punitiva o inclinada a culpar. Teoria del

clima organizacional de Likert.
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2227 LA IMPORTANCIA DEL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

(Andrango, 2010)Es una unidad social coordinada, consciente, compuesta por dos
personas 0 mas, que funciona con relativa constancia a efecto de alcanzar una meta o
una serie de metas comunes. Las personas que supervisan las actividades de otras,
gue son responsables de que las organizaciones alcancen estas metas, con sus
administradores Es un campo de estudio en el que se investiga el impacto que
individuos, grupos y estructuras tienen en la conducta dentro de las organizaciones, con
la finalidad de aplicar estos conocimientos a la mejora de la eficacia de tales
organizaciones. El propésito del comportamiento organizacional es en ayudar a lograr

gue los objetivos tengan significado y contribuyan a la eficiencia organizacional.

22.2.8 ESTRUCTURA DE ESTRATEGIA DE RECURSOS
HUMANOS PARA UNA ORGANIZACION

(Codjia, 2013)Una empresa establece una estructura de estrategia de recursos
humanos para supervisar la forma en que el personal realiza tareas, evalla la
productividad a corto plazo y establece solidos programas de formacion, Es importante
resaltar cada uno de los aspectos antes mencionados produce en los colaboradores
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.

Es por eso que surge la necesidad de realizar diferentes tipos de investigaciones que
nos lleven a encontrar respuestas sobre los factores que pueden influir en el
rendimiento fisico y emocional de cada uno de los colaboradores de la empresa,
movida por la necesidad de poder proporcionar Estrategias, comprobadas vy
estructuradas en otras empresas, tomandolas como un punto de referencia importancia
y aplicarlas para el éxito de todos los que forman parte de la instituciénLos directivos

deben percatarse de que el medio ambiente laboral forma parte del activo de la
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empresa y como tal deben valorarlo y prestarle la debida atencion, siempre tratando de
buscar la forma de lograr la mayor motivacion posible por parte de sus colaboradores.
Por medio de un andlisis del clima organizacional es lo que nos ayudara a realizar una
herramienta para poder realizar un proceso continuo esta investigacion le servira a la
institucion a darse cuenta de la necesidades de y a si implementar las estrategia
disefiadas que le ayudara a solventar la situacion presentada.

2.2.29 LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y EL CLIMA
ORGANIZACIONAL

Introducir el tema de clima organizacional es invitar también al analisis de gestion de
recursos humanos, pues el gestor administrativo o la gerencia debe tomar en cuenta al
clima organizacional como un reto para mantener el desempefio de sus colaboradores
en un nivel 6ptimo, procurando la satisfaccion permanente de estos, en la posicion que
ocupan dentro de la institucion, por lo tanto la gestion de direccion en la actualidad debe
poner énfasis en el ser humano, en la satisfaccion de sus expectativas y necesidades
profesionales y laborales, como parte inherente del clima de trabajo para propiciar altos
niveles de desempefo. “Hoy en dia las investigaciones del clima organizacional se han
convertido en una herramienta gerencial estratégica que le permite a los ejecutivos de
acuerdo a la informacién sistematizada intervenir en los puntos que se consideran
criticos de su institucion”(Sosa, 2004)por la importancia que reviste la gestion de
recursos humanos en la vida institucional y el clima organizacional son dos temas

inseparables.

Los origenes de la administracion datan desde los origenes de la humanidad, por la
necesidad del hombre de socializarse con las demas personas para alcanzar una meta

en conjunto y asi poder lograr su supervivencia.

Pero el fenbmeno social que provocO el inicio y principio del desarrollo de la
administracion moderna se llama Revolucion Industrial, la administracion se disefia
para mantener un ambiente de trabajo pero la gestidén se enfoca en las acciones para

desarrollar un proceso.
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Es por eso que surge la necesidad de realizar diferentes tipos de investigaciones que
nos lleven a encontrar respuestas sobre los factores que pueden influir en el
rendimiento fisico y emocional de cada uno de los colaboradores de la empresa,
movida por la necesidad de poder proporcionar Estrategias, comprobadas vy
estructuradas en otras empresas, tomandolas como un punto de referencia importante

y aplicarlas para el éxito de todos los que forman parte de la institucién.

Los directivos deben percatarse de que el medio ambiente laboral forma parte del activo
de la empresa y como tal deben valorarlo y prestarle la debida atencién, siempre
tratando de buscar la forma de lograr la mayor motivacion posible por parte de sus
colaboradores.

Es importante resaltar que existen muchos factores para lograr un clima organizacional
adecuado, aplicando de forma apropiada cada una de las normas o lineamientos
establecidos que beneficien a los colaboradores y gerentes de una empresa,
generalmente los lineamientos estan a favor de la empresa ejerciendo directrices que
en lugar de motivar a los colaboradores, provocan rebeldia y desinterés en el trabajo,
resultando la desercién a otras empresas que le brinden todas las comodidades, y

beneficios en ambas vias.

2.2.2.10 LA MOTIVACION
(Maslow, 2013)El con su reconocida escala de necesidades ha indicado que las
necesidades superiores se plantean en el individuo una vez que estén satisfechas las
necesidades de fisioldgicas y de seguridad, segun la escala la necesidad que sigue de
las antes mencionada es la de pertenencia, como por ejemplo el reconocer la
pertenecia a un grupo, el sentirse integrado o parte de la organizaciéon podria ser

altamente motivador para una persona que haya superado sus inquietudes y seguridad.

Segun Maslow, las necesidades de estima y autoestima se encuentran relacionadas

por que se ha demostrado que la persona construye de si misma, a partir de la
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percepcion que tiene de la apreciacion que los demas hacen de si, esta necesidad de
estima y auto estima puede ser desarrollada por un sistema organizacional que permite
fomentar el reconocimiento del trabajo se sus miembros, también menciona que el nivel
mas alto es la autorrealizacion que se da cuando elindividuo puede ver medianamente

cumplidas la necesidad de la estima y la autoestima

2.2.2.11 REMUNERACION: RECOMPENSA ORGANIZACIONAL
DOMINANTE

(Luthans, 2008)Considera que las organizaciones proporcionan recompensa a Ssu
personal con el fin de estimular su desempefio y estimular su lealtad y permanencia, es
muy importante resaltar que en cuanto a los aspectos motivacionales, en algunos
colaboradores podria influir en gran manera el dinero, pero en otros casos la
remuneracion que mas los motiva esta de acuerdo a sus necesidades, las recompensas
organizacionales adquieren diversas formas incluyendo el dinero (salario, bonos, pago
de incentivos) depende el rubro y la empresa, segun investigaciones se han centrado
en el dinero como remuneracion y las formas en que esta afecta la motivacion, las
actitudes laborales y la pertenencia, es decir que la satisfaccion solo esta latente
mientras se tiene el salario, caso contrario si aplicamos la remuneracion en base a las

necesidades de cada colaborador.

2.2.2.12 SATISFACCION LABORAL

(Davis & Newtrom, 1999)define la satisfaccion laboral como "el conjunto de
Sentimientos y emociones favorables o desfavorables con el cual los empleados
consideran su trabajo,(Palafox, 1999)realizo un comentario sobre la satisfaccion e
insatisfaccion "Para los empresarios es muy claro que esperan de los empleados
Méaxima productividad en sus trabajos o tareas. Pero no tiene tanta claridad en lo que el
personal espera de su empresa, esto es, maxima satisfaccion en su Trabajo. El
trabajador a su vez responde a la desatencion y manipulacion de la Empresa con la
conocida frase "como hacen que me pagan, hago que trabajo". Es donde se inicia el

circulo de insatisfaccion y baja productividad (p.42).
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Factores de la Satisfaccion (Robbins, 1999)
e Reto del trabajo
e Sistema de recompensas justas
e Condiciones favorables de trabajo
e Colegas que brinden apoyo

e Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo.

2.2.2.13 AUTOESTIMA.
La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que es un sistema de necesidades
del individuo, manifiesten la necesidad por lograr una nueva situacion en la empresa,

asi como el deseo de ser reconocido dentro del equipo de trabajo.

Es muy importante en aquellos trabajos que ofrezcan oportunidades a las personas
para mostrar sus habilidades, relacionado con el trabajo continuo, la autoestima es un
factor determinante significativo, de superar trastornos depresivos, esto quiere decir que
la gran vulnerabilidad tiende a ser contaminante con la elevada exposicion de
verdaderos sentimientos, por consiguiente, debemos confiar en los propios atributos y
ser flexibles ante las situaciones conflictivas. Sin embargo, este delicado equilibrio
depende de la autoestima, esa caracteristica de la personalidad que influye el éxito o el

fracaso.

2.2.2.14 TRABAJO EN EQUIPO
(M. M. Borrell, 2006) La formacién de habilidades de Direccion y Comunicacion ha
demostrado ser un requerimiento de los directivos en todas las ramas y niveles, pero
los enfoques han ido variando y requieren cada vez mas el empleo de la participacion y
la implicacion, de manera que todos los involucrados se sientan parte de los procesos
gue se ejecuten y que constituye un principio dentro de cada empresa., Es importante
tomar en cuenta que la labor realizada por los colaboradores puede mejorar a través del
contacto directo, tomando y respetando sus ideas, brindandole apoyo en cada una de
sus necesidades, proporcionando el material y equipo necesario para el buen desarrollo

de sus labores, haciéndole sentir que las funciones que desarrolla son de mucha
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importancia para el prestigio de la institucion, para lograr la formacion de colaboradores
comprometidos con la institucion se requiere la participacion y la interaccién de todos y
esto sélo puede lograrse generando el cambio de los grupos formales a equipos de
trabajo, lo que es valido para cualquier sector de la sociedad y tiene en la comunicacion

un eje transversal imprescindible.

2.2.2.15 SERVICIO
De acuerdo con “Un servicio puede ser definido como un cambio en la condiciéon de una
persona o de un bien que pertenece a una unidad econdémica que es producido como
resultado de la actividad de otra unidad econ6mica, con el previo consentimiento de la
persona o unidad econdmica primera.” Esta definicion resalta el cambio que se produce

en la persona o en los bienes que ella posee.

Otra definicion es la de (Cowell, 1991)“Un servicio es cualquier actividad o beneficio
gue una de las partes puede ofrecer a otra, que es esencialmente intangible y no
produce la propiedad de algo. Su produccién puede o no estar ligadas a un producto
fisico”. Esta definicion hace énfasis en la naturaleza esencialmente intangible de un
servicio y en su falta de propiedad, por o que se concentra en las caracteristicas

distintivas de los servicios.

2.2.2.16 CAPACITACION.
La capacitacion a todos los niveles constituye una de las mejores inversiones en
Recursos Humanos y una de las principales fuentes de bienestar para el personal y la
organizacion Segun (Cowell, 1991)En la actualidad la capacitacion de los recursos
humanos es la respuesta a la necesidad que tienen las empresas o instituciones de
contar con un personal calificado y productivo para las empresas u organizaciones, la
capacitacion de recursos humanos debe ser de vital importancia, no considerar las
capacitaciones como una pérdida de tiempo o0 un gasto innecesario para la institucion,
ya que un colaborador que se capacita es un recurso que puede ser de provecho para
la institucion ya que contribuye al desarrollo personal y profesional de los individuos a la

vez que redunda en beneficios para la institucion.
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2.2.2.17 EL RECONOCIMIENTO.
(Claveria, 2009)El reconocimiento es una herramienta de gestion que refuerza la
relacién de la empresa con los trabajadores, y que origina positivos cambios al interior
de una organizacion, cuando se reconoce a una persona eficiente y eficaz, reforzando
ademds las acciones y comportamientos que la organizacion desea prolongar en los
colaboradores, premiar el desempeiio actual, tanto a nivel de los colaboradores como
de la organizacion, puede llegar a ampliar mejorandola satisfaccion y retencion de los
colaboradores, promoviendola rentabilidad y productividad de la empresa. La gente que
se siente apreciada por otros, posee una actitud positiva, mayor confianza y habilidad
para contribuir a las metas, el reconocimiento ya sea verbal o escrito reconociendo en
sus colaboradores, aspectos importantes, como la puntualidad, responsabilidad,
disponibilidad, consistencia, entre otros, motiva al colaborador a seguir metas
productivas provocando en“Los colaboradores la necesitan de saber que su trabajo es
atil, que sus esfuerzos son reconocidos por la empresa, reconociendo la labor
influyendo incluso en la retencion de los ejecutivos y empleados talentosos, una
remuneracion adecuaday justa, un ambiente de trabajo agradable y motivante
proporcionandouno de los factores mas importantes, el reconocimiento al desempefio y

al esfuerzo”, recalco la experta del Itam.

2.2.2.18 LA TOLERANCIA
Es una cualidad personal que se define como el respeto a las ideas, creencias o
practicas de los demas aunque sean diferentes o contrarias a las propias, la tolerancia
es la capacidad de conceder la misma importancia a la forma de ser, de pensar y de
vivir de los demas, si comprendemos que nuestras creencias y costumbres no son, ni
mejores ni peores que las de otras personas, sino simplemente distintas, estaremos

respetando a los demas.

No es preciso compartir una opinion para ser capaz de considerarla tan valida como
cualquier otra, lo que hace falta es tratar de ponerse en el lugar de los demas, desde
cada perspectiva, las cosas se perciben de una manera distinta, por eso, al analizar en
grupo una situacién, percibiremos la opinibn de cada uno de los miembros, nos

permitira valorar y respetar el trabajo de cada colaborador, el poder compartir las
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diferencias nos enriquece,siendo estas habilidades de trabajo en equipo, dejar pasar
actitudes desconsideradas e injustas, es una manera indirecta de no respetar a quien
las sufre, quien dirige una empresa debe ser capaz de manejar cualquier problema o
conflicto sin personalizarlo, interviniendo de forma neutral en sus decisiones,
escuchando detenidamente y logrando dar una respuesta oportuna e inmediata que no

entorpezca el trabajo, el espiritu de compromiso y la autoestima de sus colaboradores.

2.2.2.19 EL CONFLICTO
(Codina Jiménez, 2006)El manejo de conflictos se considera, entre las habilidades
principales que debe tener un directivo, en cualquier nivel que trabajo, en los textos
sobre “Administracién”, o “Comportamiento Organizacional” se identifican tres tipos de
conflictos: los intrapersonales, que surgen como consecuencia de insatisfacciones y
contradicciones “dentro” de las personas;los interpersonales, que surgen de
enfrentamientos de intereses, valores, normas, deficiente comunicacion, entre las
personas y finalmente, los conflictos laborales, u organizacionales, que surgen de
problemas vinculados con el trabajo, y las relaciones que se establecen, entre
individuos, grupos, departamentos, etc. Se considera que los dos extremos, la ausencia
de conflictos y la fuerte presencia de estos son factores disfuncionales, la ausencia de
conflictos puede generar la inercia de las organizaciones, pues la falta de confrontacion
de criterios limita la generacion de alternativas, la identificacion y la satisfaccion de
realizar “lo que hacemos” y con esto propiciar el crecimiento de la eficiencia y de la
competitividad, la acciones seran diferentes cuando el colaborador se recubre de la
presencia excesiva de conflictos, que generaran una aptitud de desalentadora
produciendo una dispersion de esfuerzos, la confrontacion se sobrepone a la
colaboracion y la cooperacion, ambas fuerzas que se perciben incompatibles para

lograr el objetivos de autorrealizacién y compromiso de equipo.

El conflictoes un factor participante de cualquier agrupamiento humano, es un factor de
crecimiento, en tanto su resolucion implica un trabajo orientado a la obtencién de un
nuevo equilibrio, mas estable que el anterior, trasformar el conflicto en una oportunidad
para el cambio, es un arte que requiere de habilidades especiales si aprendemos a

anticipar un conflicto en potencia y lo encaramos de una forma constructiva,
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2.2.2.20 TECNICAS RAC

Son respuestas constructivas para la resolucion de conflictos, es un posicionamiento
ante la vida, una forma particular de visualizar al otro, pero no se puede educar para la
paz sin una transformacién personal, implica ademéas, como método de ensefianza, la

formacion para la vida en democracia.
Asi los programasRegistros de Acciones Correctivas(RAC) nos permiten:

e Incrementar la comprension del conflicto y de su relacion

e Expandir un repertorio de habilidades para establecer la Paz

e Examinar las conductas y actitudes para evaluar como contribuyen a los
conflictos de la clase y su resolucion

e Lograr la paz con cualidades de cooperacion, comunicacion, tolerancia,

expresion positiva emocional y resolucion de conflictos

2.2.2.21 EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL TRABAJO

(Sherman & Chruden, 1987)El método que se use para dirigir y controlar las actividades
de los colaboradores es un factor principal para determinar el clima de la parte de la
organizacion de la que son responsables, en el pasado los gerentes y supervisores
pensaban que los colaboradores necesitaban una supervision rigurosa, porque en
realidad estos no querian trabajar y era necesario aplicar medidas rigurosas a los
empleados, en la actualidad tales actitudes eran consideradas como tradicionales y
pasadas de moda, las personas no son una maquina de trabajo, que se ocupan en las
organizaciones solo para producir, son una fuerza importante dentro de toda institucion,
ya que sin sus conocimientos, ideas nuevas y creativas logran alcanzan sus metas y

objetivos.

Segun el grado hasta el cual han sido influido los colaboradores por los conceptos
modernos del comportamiento humano variara de un individuo a otro, un niumero cada
vez mayor de gerentes reconoce n que los aspectos tradicionales de direccion y control

estan siendo reemplazados con rapidez por las teorias modernas, queofrecen muchas
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promesas para la satisfaccion de los objetivos individuales y organizacionales, las
empresas que se mantienen a la vanguardia logran que sus colaboradores se sientan
comprometidos en su trabajo, menor rotacion de colaboradores, todo esto de la mano
con los beneficios obtenidos.

2.2.2.22 ELEMENTOS DE UN REGLAMENTO.
2.2.2.22.1ADMINISTRACION DEL DESEMPENO A TRAVES DEL
DISENO DE PUESTOS DE TRABAJO.

(Luthans, 2008)EI disefio de puestos se define como los métodos que la administracién
usa para desarrollar el contenido de un empleo, incluyendo todas las tareas relevantes
asi como los procesos por medio de los cuales los empleos se construyen y revisan.
Toda institucion tiene la responsabilidad de estructurar los puestos para mejorar la
eficiencia de la organizacion y aumentar la satisfaccion en el trabajo de los
colaboradores, el disefio de un puesto debe reflejar consideraciones tecnologicas y
humanas, debe facilitar el logro de los objetivos de la organizacion y el desempefio del
trabajo para el que se establecié el puesto. (Quintero, Africano, & Faria, 2008) Al mismo
tiempo, el disefio debe reconocer las capacidades y necesidades de aquellos que lo

llevaran a cabo.

2.2.2.22.2SISTEMAS ORGANIZACIONALES DE RECOMPENSA.
Para (Luthans, 2008) EI reforzamiento positivo es muy importante para el
comportamiento de los colaboradores, los sistemas organizacionales de recompensa
son decisivos para la administracion del desempefio del comportamiento, la institucion
puede tener la tecnologia avanzada de la informacién mas reciente, planes estratégicos
bien disefiados, descripciones de empleo bien detallados y programas de capacitacion
integrales, pero si no se recibe reforzamiento relacionado con el desempefio, y
suficiente motivacion, habra poco impacto, el tener la mejor tecnologia, infraestructura
de calidad, no garantiza al gerente de una empresa que sus colaboradores estan
desarrollando sus labores de la mejor forma, o que su clima laboral sea el idéneo,

dentro de la empresa.
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El éxito de un clima laboral de alta calidad consiste en eliminar los refuerzos de
comportamiento indeseable y, sobre todo, reforzar eficazmente el comportamiento
deseable, por lo tanto, los sistemas organizacionales de recompensa se convierten en

un factor clave, para mejorar el desempenfio y lograr el éxito.

2.2.2.23 CLIMA ORGANIZACIONAL, REGLAMENTO INTERNO Y

MARCO LEGAL.
Uno de los aspectos que contribuye positiva 0 negativamente en el clima
organizacional, son las normas internas de la institucidn o reglamento, el impacto de un
reglamento mal elaborado y con deficiencias en la consideracion del aspecto humano
de los colaboradores, puede producir dafios importantes en la vida institucional, como
por ejemplo una amplia rotacion externa, bajo desempenio, insatisfaccion del personal y

conflictos entre colaboradores y autoridades.

Por norma segun el diccionario Manual de la Lengua Espariola (2009) debe entenderse
como una “Regla o conjunto de reglas que hay que seguir para llevar a cabo una

accion, porque esta establecido o ha sido ordenado de ese modo.

Segun el diccionario Enciclopédico Vox 1 (2007) por norma se entiende: “Regla que se
debe seguir 0 a que se debe ajustar la conducta.” También como “Procedimiento a que
se ajusta un trabajo, industria, etc., y patrén o modelo a que se aspira.”

Una norma describe una jerarquia tipica de la documentacion del sistema de la calidad
de cada institucion o empresa. El orden de desarrollo de esta jerarquia en una
organizacion individual depende de las circunstancias de esa organizacion, pero
usualmente comienza con el desarrollo de la politica y objetivos de la calidad de la

organizacion.
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2.2.2.24 REGLAMENTO
Segun el Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafola (2007), un
Reglamento “es la coleccion ordenada de reglas o preceptos que por autoridad
competente se da para la ejecucion de una ley, o para el régimen de una cooperacion,

dependencia o un servicio”.

Por la importancia que revisten las normas en el clima organizacional, la consideracion
de las dimensiones antes citadas, son clave en el disefio o redisefio de las normas, una
forma de aproximarse significativamente al tratamiento del clima organizacional con
cobertura legal, debe considerar las siguientes normativas:

e La Constitucion de la Republica,

e Codigo del trabajo

e Estatuto del Docente

De estas leyes se puede extrapolar que un reglamento de trabajo es el conjunto de
normas obligatorias que determinan las condiciones a que deben sujetarse el patrono y
sus trabajadores en la prestacion del servicio.El reglamento se hara de acuerdo con lo
gue prevengan los contratos colectivos o, en su defecto, por una comision mixta de
representantes de los trabajadores y del patron. Para los efectos de este Capitulo no se
considera como reglamento de trabajo el cuerpo de reglas de orden técnico y
administrativo que directamente formulen las empresas para la ejecucion de los
trabajos.

2.3METODOLOGIAS

2.3.1 INSTRUMENTOS

En los estudios de investigacion leidos en la consulta bibliogréafica, se distinguieron
varios métodos y técnicas aplicadas y de cada uno de ellos se desprendieron una
variedad de instrumentos, que coinciden fundamentalmente en las dimensiones del
clima organizacional, como una forma de medir o caracterizar la situacion actual del
mismo.Entre los instrumentos observados sobresalié el cuestionario estructurado y
principalmente incorporando una escala de estimacion, también se observaron guias

de entrevistas, esta concentracién fue visible en la medicién del clima organizacional.

33



CAPITULO IIl. METODOLOGIA

En este tercer capitulo se describe el enfoque del proyecto, procedimientos a seguir en

el trabajo, los instrumentos utilizados para el desarrollo del proyecto en estudio.

3.1CONGRUENCIA METODOLOGICA.

3.1.1 LA MATRIZ METODOLOGICA.
Cuadro # 1. Matriz Metodoldgica

TITULO PROBLEMA OBIJETIVO VARIABLES
GENERAL ESPECIFICO INDEPENDIENTE DEPENDIENTE
Lineamientos | ¢Cuales Evaluar la | 1. Conocer la | 1. Tipo de clima Clima
para el podrian ser los situacion situacion actual | organizacional Organizacional
manejo del lineamientos actual del | del clima
clima para fortalecer clima organizacional
organizacional | integralmente el | organizacional | de acuerdo a la
del instituto clima y de la | evaluacién de
Bilingue organizacional y | normativa un conjunto de
Shadai. las normas vigente en el | dimensiones
internas del Instituto seleccionadas
instituto Bilingtie | Bilingle para tales
Shadai Shadai  para | efectos.
proponer las
cambios
necesarios a
través de | 2. Analizar las | 2. Escala de clima
lineamientos debilidades vy | organizacional.
precisos que fortalezas  del
clima

respondan a la
problematica
identificada.

organizacional
en el Instituto
Bilinglie Shadai

3. Evaluar el
contenido de la
normativa
interna vigente
del Instituto
Bilinglie Shadai
y la relacion de
estas con las
dimensiones
seleccionadas.

3. Reglamento
interno.
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3.1.2 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Con el propdsito de contestar la pregunta planteada en la investigacion de Lineamiento
para el Mejorar el clima Organizacional en el Instituto Bilingiie Shadai se detalla cada
una de las variables independientes y dependientes

Variable independiente

Se determina en la investigacion que algunas variables independientes que se relaciona
a la investigacioén del clima Organizacional son la siguiente variable

Variable No 1: Lineamiento para el clima organizacional, cuya dimensién esta
determinada por el proceso de comunicacion

Variable No 2: Lineamiento para mejorar el Reglamento Interno, y tiene una dimension
De Normas Relacionada con el clima organizacional

Variable No 3: Tipo de clima Organizacional cuya dimension es de tipo Autoritario
Variable No 4: Es la Escala del clima organizacional es la desvinculaciéon
Variable Dependiente que es el efecto de la variable independiente en esta

investigacion la cual se relaciona con la siguiente variable que es el Clima
Organizacional y se describe en el siguiente Diagrama
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3.1.2 definicion Operacionalizacion de las variables

3.1.2.1 Operacionalizacién de las variables
3.1.2.2 Cuadro # 2. Operacionalizacion de las Variables
Variable Definicion ' 5 _ ”
) ) Dimension Indicador €
Independiente Conceptual Operacional e
Son variantes en las
gue se manifiestan la
estion de los | Manifestacion Estructura
grocesos autoritaria o] organizativa  de la
proces . e Clima autoritario. institucion, forma en la | 17
administrativos e | participativa de la ue se toman las
Tipo de clima institucionales puede | gestién institucional. gecisiones
organizacional ser autoritario y )
participativo.
Relat_lvo_ a _Ja Estrategias aplicadas Efecto de una o varias
conciencia motivacion . - )
h por el superior para acciones del superior
. y compromiso de los S . L
Escalas del clima colaboradores en el | Minimizar la | Desvinculacion. para lograr el | 19
organizacional desempefio  de  las desvinculacion 'y la compromiso del
P obstaculizacion y colaborador en tareas
tereas delegadas por otenciar el espiritu institucionales
influencia del superior. P pirity. )
Es la coleccion Deberes de los
ordenada de las actores de la | 22
reglas o precepto que | Es el instrumento que institucion.
por autoridad | permite visualizar las | Normas
Reglamento Interno compete, se da para | obligaciones y derecho | relacionadas con
9 la ejecucion de una | de autoridades como | fuerza Derechos de los
ley, o para el régimen | de colaboradores de | motivacional. autores de la | 23
de una cooperacién, | una institucion. institucion.
dependencia 0 un
Servicio.
Condiciones actuales
de las estrategias,
acciones o la gestion .
. S Tipos de
El patron real de | institucional Cuyos L,
. comunicacion en la
Lineamiento del clima conductas, creencias y | resultados en la Proceso de empresa
: Py 24
Organizacional valores c_ompartldos percepcion  de  los Comunicacion Manera en que se
por los miembros de | colaboradores, puede sjerce Ia

la organizacion.

ser positiva 0 negativa
en funcion de la
satisfaccion de sus
necesidades

comunicacién
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Esquemas de dimensiones y variables independientes y dependientes

Variable independiente 1

Dimension1 — Lineamientos para el
Procesos de Comunicacion clima Organizacional

Variable independiente 2
— Lineamientos para —
mejorar el reglamento

Interno

Dimension 2
Normas relacionadas con el
clima organizacional

Variable
Dependiente
Percepcién de los
Docentes

Dimension 3 _ _ _
| Variable independiente 3 ||

Autoritario Tipo de clima
Organizacional

Dimension 4
Desvinculacion
Variable independiente 4
7/ Escala de clima [ 1
Organizacional
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3.2ENFOQUE Y METODOS

La investigacion realizada combina el enfoque investigacion cuantitativo con
complemento cualitativo, en sintonia con este planteamiento se aplican métodos
tedricos y empiricos, asi se puede apreciar en el contenido de la tesis el método tedrico
sintético y en los procesos de levantamiento de informacion desarrollan una
combinacién de métodos que arrojan datos cuantitativos como cualitativos, con el fin de
obtener una “"perspectiva”” mas completa del fenomeno. (Sampieri, 2010).

En este caso los datos se recabaron a través de cuestionarios, analisis de contenido,
un grupo de discusion, procediendo a elaborar los lineamientos para el tratamiento del

clima organizacional y mejora del reglamento interno del Instituto Bilingtie Shadai:

Enfoque Mixto

|

Cuantitativo Cualitativo
Estudio tipo encuesta Métodos cualitativosy
estructurada dialéctico

|

Cuestionario con Andlisis de contenido

escala de estimacion y grupo de discusion
para docentes l

| |

Andlisis estadistico
descriptivo

Analisis cualitativo

Figura #1 Enfoque
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3.3DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio implementado en esta investigacion es de tipo descriptivo y evaluativo, pues
con la organizacion de los resultados se describe la situacién actual clima del
organizacional y del reglamento interno del Instituto Bilingiie Shadai, valorando un
conjunto de dimensiones, la existencia de su distribucién en las normas internas, con
las que se identifican las fortalezas y debilidades del clima organizacional y del
reglamento interno y del Instituto Bilingiie Shadai.

Por el tipo de resultados logrados, la investigacion es aplicada, pues se aporté una
respuesta con lineamientos para el tratamiento del clima organizacional y la mejora del
reglamento Interno del Instituto Bilingle Shadai, tomando en cuenta la percepcion de

los docentes.

3.3.1 POBLACION
Como la investigacion esta concentrada en el instituto Bilingtie Shadai cuyo numero de
personal docente del area de secundaria es de 28, quienes respondieron al
cuestionario, una selecciéon de cinco informantes claves para el grupo de discusion y el
analisis de contenido que se realiz6 con el documento de normas que existe en el

Instituto Bilingtie Shadai.

3.3.2 MUESTRA.
No se calculé ninguna muestra probabilistica, para la aplicacion del cuestionario se
selecciond el universo de los docentes del nivel medio que trabajan en el instituto (29
docentes), para el grupo de discusién se seleccion6 una muestra intencional 5 de cinco
autoridades integradas por la sud directora, coordinadora Académica del area de inglés,

coordinadora académica del area de espariol, Consejero y Orientadora.

El andlisis de contenido lo realizaron las autoras sobre el documento de reglamento

interno del Instituto Bilingiie Shadai.

39



3.3.3 UNIDAD DE ANALISIS Y RESPUESTAS
La unidad de analisis en la que se concentra el estudio en la evaluaciéon del clima
organizacional del Instituto el Shadai, es la percepcién de todos los docentes del nivel

medio, de los informantes claves entorno al clima organizacional y reglamento interno

3.3.3.1 UNIDAD DE RESPUESTAS
Los directivos o autoridad superior a partir de los resultados de esta investigacion
consideraran los lineamientos que se planteen, como respuestas a las debilidades
identificadas, asi como para la continuidad y mantenimiento de las fortalezas,

expresadas en los datos organizados.

3.3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS APLICADOS
Las técnicas de recoleccion de datos comprenden procedimientos y actividades que
permiten al investigador obtener informacion necesaria para dar respuesta a los

objetivos de la investigacion.

3.3.4.1 INSTRUMENTOS (CUESTIONARIO, GUIA OBJETIVA DE
GRUPOS DE DISCUSION Y GUIA OBJETIVA DE ANALISIS
DE CONTENIDO)
Para el desarrollo de esta investigacion se utilizé como instrumento el cuestionario, la
guia objetiva de grupos de discusion y la guia objetiva de analisis de contenido de la

normativa vigente en el Instituto

3.3.4.2 TECNICAS

Las técnicas aplicadas fueron las siguientes:

e El cuestionario: Sirvié para medir la situacién actual del clima organizacional y de
las normas internas del Instituto Bilingtie Shadai, a través de la percepcion de un

conjunto de dimensiones o elementos seleccionados.
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e El andlisis de contenido: sirvido para describir y valorar el contenido del actual

reglamento interno del Instituto Bilingiie Shadai.

e El grupo de discusion o focal: que sirvio para definir lineamientos de mejora del

clima organizacional y del reglamento interno a partir de los resultados obtenidos

en la investigacion.

3.3.5 PROCEDIMIENTOS.

Para la aplicacion del cuestionario, la guia objetiva de analisis de contenido y de grupo

de discusién se procedid a la obtencion de la autorizacion por parte de la Directora del

instituto, y a su vez con anticipaciéon se comunic6 en forma verbal a todos los docentes

sobre el proceso de recogida de informacion y del papel de informantes que jugarian en

esta actividad.

1. En la aplicacion del cuestionario.

La validacion de la aplicacion del cuestionario, el cual fue considerado por
los docentes como claro preciso y facil de llenar.

Se aplico el cuestionario.

Se tabulo y organizé la informacion

Se realiz6 el analisis de los datos

Se ilustran los resultados con cuadros y graficos.

2. Enla aplicaciéon de la guia objetiva de analisis de contenido:

Se valido primero el documento de guia objetiva de andlisis de contenido
Luego se realizd un lectura pormenorizada del reglamento interno vigente
en el Instituto Bilingiile Shadai

En una segunda lectura se registraba la informacion respondiendo a la
guia objetiva de analisis de contenido.

Se realiz6 el analisis y se sintetizaron los resultados.

En la aplicacion de la guia objetiva de grupo de discusion o grupo focal

Se valido con un experto la guia objetiva

Se convoco a la actividad a los informantes claves seleccionados segun

criterios.
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e Se desarrollé el grupo de discusion con la participacion de cinco personas

seleccionadas con criterios.
Se organizaron los resultados y se realizo el analisis correspondiente.

3.3.6 FUENTES DE INFORMACION
Para el desarrollo de la investigacion, la informacion se obtiene directamente de los
docentes, para lo cual se disefiardn y aplicaran instrumentos especificos; para el marco
teorico, la informacién se obtiene de fuentes bibliograficas disponibles en informes,

libros tanto nacionales como internacionales.

3.3.6.1 FUENTES PRIMARIAS
Entrevistas Lic. Blanca Jerez de Duron, Coordinadora Departamental de Instituciones
Bilingles, autoridades del Instituto Bilingiie Shadai (Coordinacion, Consejeria,
Orientacion), docentes de los centros de Educacion Media.

3.3.6.2 FUENTES SECUNDARIAS
Constitucion de la Republica, Cédigo del Trabajo, Estatuto del Docente de Honduras,
Formato Borrador del reglamento interno validado por la FENIEPH (Federacion
Nacional de Instituciones Educativas Privadas de Honduras) Manual de procedimientos
Docentes Shadai School. Tesis relacionadas con el Clima Organizacional, Informes e

investigaciones concernidas con el clima Organizacional, Recurso Humano.
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CAPITULO IV. RESULTADO DE ANALISIS.

COMPARACION ENTRE LA UNIDAD DE ANALISIS Y EL CUESTIONARIO.

4.1.1 RESULTADOS DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS DOCENTES
SOBRE LA SITUACION ACTUAL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

4.1

4.1.1.1 VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Para la medicion de la percepcién de los docentes sobre esta variable se tomaron en
consideracion las dimensiones del clima organizacional (Martinez, 2013) y se utilizo la
escala de estimacion siguiente:

Cuadro # 3 Escalas

ESCALA
1 2 3 4

Seleccione y escriba
1 cuando:

Seleccione y escriba 2
cuando:

Seleccione y escriba
3 cuando:

Seleccione y escriba
4 cuando:

La situacion esta en
condicion de
excelencia, la
institucién no debe
cambiar esta
variable o indicador.

La situacion esta en
condiciones aceptables
requiere de algunas
mejoras para su
perfeccionamiento

La situacion esta en
condiciones que
precisan mejorar,
hay que introducir
varios cambios para
alcanzar niveles

La situacion precisa
de un cambio total,
hay que redisefar o
construir una
situacion nueva.

Optimos.

a)

b)

4.1.1.1.1 RESULTADOS CONCLUYENTES
En términos generales la mayoria de las dimensiones del clima organizacional
son valoradas positivamente por la mayoria de los docentes de Shadai School,
por lo que se considera que en la gestidon de recursos humanos la percepcion de
los docentes expresa que hay un clima organizacional saludable que sugiere
algunos cambios de mejora.
Que las dimensiones del clima organizacional mejor valoradas por los docentes
es la equidad en la paga, y la remuneracion complementaria por el trabajo bien
hecho, lo que le dice a las autoridades superiores de Shadai School no cambiar
este tratamiento que es positivo.
Que la forma en que se desarrollan las siguientes dimensiones representan las
fortalezas del clima organizacional de Shadai School:
e Tipo de liderazgo desarrollado
e Forma en que se ejerce la comunicacion
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d)

e Interaccién del superior con los docentes

e Distribucion de las responsabilidades o carga académica

e La forma de planificacion de objetivos y directrices

e La forma de distribucion del control entre las instancias organizacionales

e La percepcion de los docentes sobre las obligaciones definidas en sus cargos

e La percepcion de las politicas de la institucion

e El grado de autonomia otorgado en el cargo

e Laequidad en la paga

e Laremuneracién complementaria por el trabajo bien hecho

e Apoyo o amistad experimentada por los docentes

e Confianza de los docentes en su institucion frente al conflicto

e Estructura funcional institucional

e Las acciones del superior para lograr el cumplimiento de las tareas de los
docentes.

e Las acciones del superior para que los docentes superen el agobio de la
rutina del trabajo

e Las acciones del superior para satisfacer las necesidades sociales

Que las dimensiones donde mayoritariamente se demandan cambios estan
relacionadas con la toma de decisiones entre estas:
e La pertinencia de la informacién para tomar decisiones
e Laforma en que se toman las decisiones
e La participacion de los docentes en la toma de decisiones.
e Se incluye en este grupo de mayores cambios la dimensién de la
planificacion de la formacién o capacitacion de los docentes. Formas y

procedimientos de motivacion Y Forma de comunicacién aplicada.
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Es importante sefialar que aun cuando las acciones del superior produce en la mayoria
de los docentes que cumplan con sus labores, superen el agobio de la rutina del
trabajo y satisfaga necesidades sociales, esta tendencia no se cumple cuando se mide
este sentimiento con las acciones del superior que produce satisfaccion de las
necesidades pero al mismo tiempo los docentes no se gozan de la responsabilidad

cumplida, en donde se plantea la necesidad de cambios.

4.1.1.1.2 RESULTADOS ESPECIFICOS POR DIMENSION
Respecto a la dimensién sobre el tipo de liderazgo aplicado por la autoridad superior en
Shadai School, la percepcién de los docentes es positiva, lo cual indica que el liderazgo
ejercido favorece el clima organizacional y a su vez, este ha contribuido a que las
labores de los docentes se cumplan, asi lo expresan los docentes consultados, quienes
consideran que este liderazgo no debe cambiar y otros expresan que necesita algunas
mejoras, no se observa ningun sefialamiento en la valoracion precisa mejorar o de un
cambio total, lo cual es positivo, el liderazgo al que se refiere es el democratico

participativo consultivo mayor mente dado entre los mandos intermedio y los docentes

En esta Grafica se refleja que los resultado son similares por que los docentes al
momento de hablar de liderazgos lo relaciona con las autoridades inmediata y no a la

alta Gerencia (Direccion)

(ver cuadro N # 4 y grafico #1)
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Cuadro # 4Situacién actual del tipo de liderazgo aplicado por la autoridad superior en
funcion de la satisfaccion personal de los docentes

Descripcion de la percepciéon de los docentes F %
1. Lasituacion esta en condicion de excelencia, la institucion no debe cambiar
esta variable o indicador. 15 0.52
2. La situacion esta en condiciones aceptables requiere de algunas mejoras
para su perfeccionamiento 14 0.48
3. La situacion esta en condiciones que precisan mejorar, hay que introducir
varios cambios para alcanzar niveles éptimos. 0
4. La situacion precisa de un cambio total, hay que redisefiar o construir una
situacién nueva. 0
Total 29 1.00%
%
60% 52% 48%
50%
40%
30%
20%

10%
0%

0%

1. La situacién esta en 2. La situacion estd en 3. La situacion estd en 4. La situacién precisa de
condicion de excelencia, condiciones aceptables condiciones que precisan un cambio total, hay que

la institucién no debe requiere de algunas mejorar, hay que redisefiar o construir una
cambiar esta variable o mejoras para su introducir varios cambios situacion nueva.
indicador. perfeccionamiento para alcanzar niveles
Optimos.

0%

Grafico N°1 Situacién actual del tipo de liderazgo aplicado por la autoridad

superior en funcién de la satisfaccién personal de los docentes

En la dimension forma o procedimiento de motivacion aplicada a los docentes por parte

de la autoridad superior, los resultados expresan que la forma y procedimiento de

motivacion requiere de cambios, esto segun la percepcion de los docentes la cual la

consideran aceptable y que requiere de algunas mejoras, precisa mejorar, y no debe

cambiar (ver cuadro # 5 y gréfico 2).
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Cuadro #5
Formas o procedimientos de motivacion aplicados por la autoridad superior (Gerencia,

Direccion, y administrativos) en funcion de sus necesidades

Descripcion de la percepciéon de los docentes F %
1. La situacién estd en condicion de excelencia, la institucion no debe
. . L 12 0.41
cambiar esta variable o indicador.
2. La situacion esta en condiciones aceptables requiere de algunas mejoras 14 048
para su perfeccionamiento
3. La situacion esta en condiciones que precisan mejorar, hay que introducir 3 010
varios cambios para alcanzar niveles 6ptimos. '
4. La situacioén precisa de un cambio total, hay que redisefiar o construir una 0 0
situaciéon nueva.
Total 29 1.00%

%

60%
50% 41%
40%
30%
20% 10%
10%

0%

48%

1. La situacién estd en 2. La situacion estd en 3. La situacion estd en 4. La situacién precisa

condicion de condiciones aceptables  condiciones que  de un cambio total, hay
excelencia, la requiere de algunas  precisan mejorar, hay que redisefiar o
institucién no debe mejoras para su que introducir varios construir una situacién
cambiar esta variable o perfeccionamiento  cambios para alcanzar nueva.
indicador niveles dptimos.

Grafico N° 2Formas o procedimientos de motivacién aplicados por la autoridad

superior (Gerencia, Direccién, y administrativos) en funcion de sus necesidades

La forma o tipo de comunicacién aplicada en Shadai School, como dimension del clima

organizacional, requiere de cambios por lo que la consideran aceptable con la

necesidad de algunas mejoras, por lo que precisa mejorar y permite ver que el tipo de

comunicacion no es efectiva, sin embargo como se ejerce escrita, verbal y gestual, es

valorada positivamente como la perciben los docentes (ver cuadro N # 6y grafico #3)
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Cuadro # 6

Tipos o formas de comunicacién aplicada por las autoridad superior (Gerencia,
Direccion, y administrativos) frente a los docentes.

Descripcion de la percepciéon de los docentes F %
1. La situacién estd en condicidon de excelencia, la institucion no debe cambiar esta 12 0.41
variable o indicador.
2. La situacién esta en condiciones aceptables requiere de algunas mejoras para su 14 0.48
perfeccionamiento
3. La situacion esta en condiciones que precisan mejorar, hay que introducir varios 3 0.10
cambios para alcanzar niveles 6ptimos.
4. La situacion precisa de un cambio total, hay que redisefiar o construir una situacion 0 0
nueva.
5. No respondio 0 0
Total 29 1.00%
%
60% 48%
50% 41%
40%
30%
20% 10%
10% 0%

0%
1. La situacion estd en 2. La situacion esta en 3. La situacion estd en 4. La situacion precisa

condicién de condiciones aceptables  condiciones que de un cambio total,
excelencia, la requiere de algunas precisan mejorar, hay hay que redisefar o
institucion no debe mejoras para su que introducir varios construir una situacion
cambiar esta variable o  perfeccionamiento cambios para alcanzar nueva.
indicador. niveles optimos.

Grafico N°3 Tipos o formas de comunicacion aplicada por las autoridades

superiores (Gerencia, Direccién, y administrativos) frente alos docentes.

La interaccion entre la autoridad superior y los docentes como dimensiéon del clima
organizacional, también es percibida como excelente por los docentes y como
aceptable, lo que indica que son muy pocas los cambios que requiere para su
perfeccionamiento (ver cuadro # 7 y grafico 4), esta dimensién favorece el clima
organizacional y el cumplimiento de tareas. Los docentes ya que los docentes reconoce
como autoridades superiores a los jefes inmediato y no a (Gerencia, Direccion, y

administrativos)
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Cuadro # 7
Manera en que se ejerce la comunicacion con gestos, palabras, trato y contenido del

mensaje por parte de la autoridad superior (Gerencia, Direccién, y administrativos).

Descripcion de la percepciéon de los docentes F %
1. La situacién estd en condicion de excelencia, la institucion no debe cambiar 15 0.52
esta variable o indicador.
2. La situacion esta en condiciones aceptables requiere de algunas mejoras para 14 0.48
su perfeccionamiento
3. La situacion esta en condiciones que precisan mejorar, hay que introducir varios 0 0
cambios para alcanzar niveles 6ptimos.
4. La situacion precisa de un cambio total, hay que redisefiar o construir una 0 0
situacion nueva.
5. No respondio 0 0
Total 29 1.00%
%
70% 62%
60%
50%
40% 34%
30%
20%
10% 3% 0%
0% |
1. La situacidn estd en 2. La situacidn estda en 3. La situacion esta en 4. La situacidn precisa
condicion de condiciones aceptables  condiciones que de un cambio total,
excelencia, la requiere de algunas precisan mejorar, hay hay que rediseiar o
institucidon no debe mejoras para su que introducir varios construir una situacion
cambiar esta variable o  perfeccionamiento cambios para alcanzar nueva.
indicador. niveles dptimos.

Gréafico N°4Tipos Manera en que se ejerce la comunicacion con gestos, palabras,
trato y contenido del mensaje por parte de la autoridad superior (Gerencia,
Direccion, y administrativos).
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Cuadro # 8

Interaccion del superior (Gerencia, Direccion y administrativos) con los subordinados

para lograr los objetivos de la institucion.

Descripcion de la percepciéon de los docentes F %
1. La situacién estd en condicion de excelencia, la institucion no debe cambiar | 10 0.34
esta variable o indicador.
2. Lasituacion esta en condiciones aceptables requiere de algunas mejoras para | 14 0.48
su perfeccionamiento
3. La situacion estd en condiciones que precisan mejorar, hay que introducir 3 0.10
varios cambios para alcanzar niveles 6ptimos.
4. La situacién precisa de un cambio total, hay que redisefiar o construir una 2 0.8
situacion nueva.
5. No respondid 0 0
Total 29 1.00%
%
60% 48%
50%
40% 34%
30%
20% 10% 8%
10%

0%
1. La situacion estd en 2. La situacidon estd en 3. La situacion estd en 4. La situacion precisa

condicién de condiciones aceptables condiciones que de un cambio total, hay
excelencia, la requiere de algunas  precisan mejorar, hay que redisefiar o
institucion no debe mejoras para su que introducir varios construir una situacién
cambiar esta variable o perfeccionamiento  cambios para alcanzar nueva.
indicador. niveles dptimos.

Grafico N°5 Interaccion del superior (Gerencia, Direccion y administrativos) con

los subordinados para lograr los objetivos de la institucion.

La pertinencia de la informacién aportada para tomar decisiones como dimension del

clima organizacional es percibida por la mayoria de los docentes con la necesidades de

mejora, y lo perciben como aceptable con algunas mejoras, se suman el de los que

precisa mejorar y los que requiere de un cambio total (ver cuadro #9 y gréfico n # 6)
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Cuadro #9
Pertinencia de la informacion ofrecida para la toma de decisiones

Descripcion de la percepciéon de los docentes F %
1. La situacién esta en condicion de excelencia, la institucién no debe 11 0.38
cambiar esta variable o indicador.
2. La situacién esta en condiciones aceptables requiere de algunas mejoras 18 0.62
para su perfeccionamiento
3. La situacién esta en condiciones que precisan mejorar, hay que introducir 0 0
varios cambios para alcanzar niveles 6ptimos.
4. La situacioén precisa de un cambio total, hay que redisefiar o construir una 0 0
situacion nueva.
5. No respondid 0 0
Total 29 1.00%
%
60%
48%
50%
40% 34%
30%
20%
10%
0% 0%
0%
1. La situacion estd en 2. La situacion estd en 3. La situacion estd en 4. La situacion precisa
condicion de condiciones aceptables  condiciones que de un cambio total,
excelencia, la requiere de algunas precisan mejorar, hay hay que redisefiar o
institucion no debe mejoras para su que introducir varios construir una
cambiar esta variable o perfeccionamiento cambios para alcanzar  situacién nueva.
indicador. niveles dptimos.
Grafico N°6Pertinencia de la informacion ofrecida para la toma de decisiones.
La dimension carga académica es también un indicador favorable, por lo que los

docentes afirma que es excelente y la carga es aceptable y requiere de algunos

cambios. Este es otro elemento que contribuye positivamente al clima organizacién de

Shadai School (ver cuadro # 10 y grafico n# 7)
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Cuadro # 10
Distribucion de las responsabilidades o carga académica entre los docentes por parte
de la autoridad superior.

Descripcion de la percepciéon de los docentes F %
1. La situacion estd en condicién de excelencia, la instituciéon no 19 0.66
debe cambiar esta variable o indicador.
2. La situacion esta en condiciones aceptables requiere de 10 0.34
algunas mejoras para su perfeccionamiento
3. La situacién esta en condiciones que precisan mejorar, hay 0 0
gue introducir varios cambios para alcanzar niveles 6ptimos.
4. La situacion precisa de un cambio total, hay que redisefiar o 0 0
construir una situacion nueva.
5. No respondio 0 0
Total 29 1.00%
%
70% 62%
60%
50%
40% 38%
30%
20%
10% 0% 0%

0%
1. La situacion estd en 2. La situacion estd en 3. La situacion estd en 4. La situacion precisa

condicion de condiciones aceptables  condiciones que de un cambio total,
excelencia, la requiere de algunas precisan mejorar, hay hay que redisefiar o
institucidon no debe mejoras para su que introducir varios construir una
cambiar esta variable o perfeccionamiento cambios para alcanzar  situacién nueva.
indicador. niveles dptimos.

Gréafica N°7 Distribucion de las responsabilidades o carga académica entre los

docentes por parte de la autoridad superior

Para los docentes en la dimension de planificacion de objetivos y directrices es
percibida como excelente y no debe cambiar, sin embargo los docentes sugieren que
hay que hacer algunas mejoras para lograr los niveles 6ptimos (ver cuadro #11 y gréfico
8).
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Cuadro # 11
Forma de planificacién de objetivos y directrices

Descripcion de la percepciéon de los docentes F %

1. La situacion estd en condicion de excelencia, la institucién no 15 0.51
debe cambiar esta variable o indicador.

2. La situacion esta en condiciones aceptables requiere de algunas 10 0.34
mejoras para su perfeccionamiento

3. La situacion esta en condiciones que precisan mejorar, hay que 3 0.10
introducir varios cambios para alcanzar niveles 6ptimos.

4. La situacion precisa de un cambio total, hay que redisefiar o 1 0.03
construir una situacion nueva.

5. No respondio 1 0.03

Total 29 1.00%

%

70% 66%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

31%

0% 0%

1. La situacién estad en 2. La situacion estd en 3. La situacion estd en 4. La situacion precisa

condicion de condiciones condiciones que de un cambio total,
excelencia, la aceptables requiere de precisan mejorar, hay hay que redisefiar o
institucion no debe algunas mejoras para que introducir varios construir una
cambiar esta variable su perfeccionamiento cambios para alcanzar  situacidn nueva.
o indicador. niveles dptimos.

Grafica N° 8 Forma de planificacion de objetivos y directrices

La forma en que se distribuye el control en Shadai School, también es percibida por la
mayoria de los docentes como excelente con la necesidad de propiciar algunas mejoras
por que indica que son aceptable pero proponen cambios importantes para su
perfeccionamiento (ver cuadro #12 y grafico # 9)
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Cuadro # 12
Distribucion del control entre las instancias u unidades organizacionales (est& el control
distribuido o esta centralizado en una sola persona).

Descripcion de la percepciéon de los docentes F %
1. La situacion estd en condicion de excelencia, la institucién no debe cambiar 13 0.45
esta variable o indicador.
2. La situacién esta en condiciones aceptables requiere de algunas mejoras 9 0.31
para su perfeccionamiento
3. La situacion esta en condiciones que precisan mejorar, hay que introducir 5 0.17
varios cambios para alcanzar niveles éptimos.
4. La situacion precisa de un cambio total, hay que redisefiar o construir una 1 0.3
situacion nueva.
5. No respondio 1 0.3
Total 29 1.00%
%
60% 52%
50%
40% 34%
30%
20% 10%
10% 3%

0%
1. La situacion estd en 2. La situacion estd en 3. La situacion estd en 4. La situacion precisa

condicién de condiciones aceptables condiciones que  de un cambio total, hay
excelencia, la requiere de algunas  precisan mejorar, hay que redisefiar o
institucion no debe mejoras para su que introducir varios construir una situacion
cambiar esta variable o perfeccionamiento  cambios para alcanzar nueva.
indicador. niveles 6ptimos.

Grafico N° 9 Distribucion del control entre las instancias u unidades
organizacionales (esta el control distribuido o estd centralizado en una sola
persona).

La planificacion de la formacion o capacitacion docente como dimensién del clima
organizacional, presenta resultados que indican que la mayoria de los docentes
demandan cambios, pues la percepcién de los docentes la consideran aceptable con
algunas mejoras, que precisa mejorar y requiere de un mayor nimero de cambios y un
en su totalidad, frente a un porcentaje mayor que la consideran excelente y que no

debe cambiar. (Ver cuadro #13y grafico N # 10)
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Cuadro # 13

Planificacion de la formacion deseada o de las capacitaciones del personal docente

(est& usted satisfecho o no)

Descripcion de la percepcién de los docentes F %
1. Lasituacién esta en condicidn de excelencia, la institucion no debe cambiar 18 0.62
esta variable o indicador.
2. La situacion esta en condiciones aceptables requiere de algunas mejoras 8 0.28
para su perfeccionamiento
3. La situacion esta en condiciones que precisan mejorar, hay que introducir 3 0.10
varios cambios para alcanzar niveles 6ptimos.
4. La situacion precisa de un cambio total, hay que redisefiar o construir una 0 0
situacion nueva.
5. No respondio 0 0
Total 29 1.00%
%
50% 45%
45%
B 31%
30%
15%
o . 3% 3%
e —

2. La situacion esta
en condicicnes
aceptables reguiere
institucion no debe  de algunas mejoras
cambiar esta para su
variable o indicador. perfeccionamiento

1. La situacion estd
en condicion de

excelencia, la

5
o
e

.La situacion esta
ncondiciones gue
precisan
mejorar, hay gue
introducir varios
cambios para
alcanzar niveles
optimaos.

4. La situacion
precisa de un
cambiototal, hay
gue redisefar o
construir una
situacion nueva.

Mo respondio

Grafico N° 10 Planificacion de la formacién deseada o de las capacitaciones del
personal docente (esta usted satisfecho o no)

La dimension de obligaciones definidas para los cargos de los docentes, es excelente,

para ellos esto no debe cambiar en la institucion ya que un porcentaje menor es

aceptable y requiere de algunos cambios, para precisar mejorar hay que hacer ajustes

para construir una situacion nueva e importante. (Ver cuadro #14y grafico N # 11)
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Cuadro # 14

Percepcion de los docentes sobre las obligaciones definidas en sus cargos (esta usted

satisfecho o no)

Descripcion de la percepcién de los docentes F %

1. Lasituacién esta en condicién de excelencia, la institucion no debe cambiar 17 0.59
esta variable o indicador.

2. La situacion esta en condiciones aceptables requiere de algunas mejoras 10 0.34
para su perfeccionamiento

3. La situacion esta en condiciones que precisan mejorar, hay que introducir 2 0.7
varios cambios para alcanzar niveles 6ptimos.

4. La situacion precisa de un cambio total, hay que redisefiar o construir una 0 0
situacion nueva.

5. No respondio 0 0
Total 29 1.00%

%

0,45

0,31

0,17

. 0’03
|

1. La situacién esta en 2. La situacidn esta en 3. La situacidn esta en 4. La situacion precisa

vouvuiouiouiouio

OO0
L ORRPNNWWARMWU

condicion de condiciones condiciones que de un cambio total,
excelencia, la aceptables requiere precisan mejorar, hay hay que redisefiar o
institucion no debe  de algunas mejoras  que introducir varios construir una
cambiar esta variable para su cambios para alcanzar  situacion nueva.
o indicador. perfeccionamiento niveles éptimos.

Grafico N°11 Percepcion de los docentes sobre las obligaciones definidas en sus

cargos (esta usted satisfecho o0 no)

Para los docentes la dimension de la percepcion de la politicas y nhormativa vigente de

Shadai School, es excelente un porcentaje menor de los docentes consideran que las

politicas y normativa es aceptable y necesitan algunos cambios y necesitan mejorar

(ver cuadro #15 y gréfico # 12)
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Cuadro # 15

Percepcion de las politicas institucionales (esta satisfecho usted o no con la normativa o
con otros documentos que utilizan para el cumplimiento de su responsabilidad y el
respeto a sus derechos laborales).

Descripcion de la percepcién de los docentes F %
1. La situacién estd en condicion de excelencia, la institucion no debe cambiar | 20 0.69
esta variable o indicador.
2. Lasituacion esta en condiciones aceptables requiere de algunas mejoras para 7 0.24
su perfeccionamiento
3. La situacion estd en condiciones que precisan mejorar, hay que introducir 2 0.07
varios cambios para alcanzar niveles 6ptimos.
4. La situacién precisa de un cambio total, hay que redisefiar o construir una 0 0
situacion nueva.
Total 29 1.00%
%
70%
59%
60%
50%
40% 34%
30%

20%
10%
0%

0,
3% 0%

1. La situacion estd en 2. La situacién estd en 3. La situacion estd en 4. La situacion precisa

condiciéon de condiciones condiciones que de un cambio total,
excelencia, la aceptables requiere precisan mejorar, hay hay que redisefiar o
institucion no debe  de algunas mejoras que introducir varios construir una
cambiar esta variable parasu cambios para alcanzar  situacidon nueva
o indicador. perfeccionamiento niveles dptimos.

Gréafico N°12 Percepcidn de las politicas institucionales (esté satisfecho usted o
no con la normativa o con otros documentos que utilizan para el cumplimiento de
su responsabilidad y el respeto a sus derechos laborales).
La autonomia otorgada en el trabajo constituye una dimension del clima organizacional,

por lo que los docentes la consideran excelente, aceptable y requiere mejoras para su

nivel éptimo (ver cuadro #16 y grafico 13)
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Cuadro # 16
Siente que usted tiene autonomia en lo que hace en su trabajo o se lo imponen (esta
satisfecho con la libertad que usted tiene para decidir)

Descripcion de la percepciéon de los docentes F %
1. La situacién esta en condicion de excelencia, la institucion no debe 23 0.79
cambiar esta variable o indicador.
2. La situacion esta en condiciones aceptables requiere de algunas mejoras 3 0.10
para su perfeccionamiento
3. La situacién esta en condiciones que precisan mejorar, hay que introducir 2 0.07
varios cambios para alcanzar niveles 6ptimos.
4. La situacién precisa de un cambio total, hay que redisefiar o construir una 1 0.03
situacion nueva.
Total 29 1.00%
%
80%
69%
70%
60%
50%
40%
30% 24%
20%

7%
. 0%

1. Lasituacién estaen 2. Lasituacion estaen 3. La situacion estd en 4. La situacion precisa de
condicién de excelencia, condiciones aceptables condiciones que precisan un cambio total, hay que

10%
0%

la institucion no debe requiere de algunas mejorar, hay que redisefiar o construir una
cambiar esta variable o mejoras para su introducir varios cambios situacion nueva.
indicador. perfeccionamiento para alcanzar niveles
Optimos.

Gréafico N°13 Siente que usted tiene autonomia en lo que hace en su trabajo o se
lo imponen (esté satisfecho con lalibertad que usted tiene para decidir)

En cuanto a la equidad en la paga de los docentes consideran esta dimension del clima
organizacional como excelente, aceptable, y precisa mejorar.

Por lo que se denoto cierto sesgo de informacion por la relacion que hay en la parte
administrativa y la aplicacion del instrumento

(ver cuadro #17 y gréfico 14).
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Cuadro #17

Equidad en la paga (pagan el trabajo con equidad en Shadai School, es decir si es justo
lo que le dan a las distintas labores)

Descripcion de la percepcién de los docentes F %
1. La situacion esta en condicion de excelencia, la instituciéon no debe cambiar 26 0.90
esta variable o indicador.
2. La situacién esta en condiciones aceptables requiere de algunas mejoras 2 0.07
para su perfeccionamiento
3. La situacion esta en condiciones que precisan mejorar, hay que introducir 1 0.03
varios cambios para alcanzar niveles 6ptimos.
4. La situacion precisa de un cambio total, hay que redisefiar o construir una 0 0
situacion nueva.
5. No respondio 0 0
Total 29 1.00%
%
90% 79%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20% 10%
10% 7% 3%
0% [ |
1. La situacién esta en 2. La situacidn esta en 3. La situacion esta en 4. La situacidn precisa
condicion de condiciones condiciones que de un cambio total,
excelencia, la aceptables requiere precisan mejorar, hay hay que redisefiar o
institucion no debe  de algunas mejoras  que introducir varios construir una
cambiar esta variable parasu cambios para alcanzar  situacion nueva
o indicador. perfeccionamiento niveles dptimos.

Gréafico N°14 Equidad en la paga (pagan el trabajo con equidad en Shadai School,
es decir si es justo lo que le dan a las distintas labores)

(ver cuadro #18 y gréfico 15)
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Cuadro # 18

Remuneracién complementaria por el trabajo bien hecho (hay un pago extra o
compensado por el trabajo bien hecho)

Descripcion de la percepciéon de los docentes F %

1. La situacion esta en condicién de excelencia, la instituciéon no debe 15 0.52
cambiar esta variable o indicador.

2. La situaciéon esta en condiciones aceptables requiere de algunas mejoras 12 0.41
para su perfeccionamiento

3. La situacién esta en condiciones que precisan mejorar, hay que introducir 2 0.07
varios cambios para alcanzar niveles éptimos.

4. La situacién precisa de un cambio total, hay que redisefiar o construir una 0 0
situacion nueva.

5. No respondio 0 0
Total 29 1.00%

Grafico N°15 Remuneracion complementaria por el trabajo bien hecho (hay un
pago extra o compensado por el trabajo bien hecho)
El apoyo y amistad experimentada por los docentes es una dimension del clima

organizacional valorado como excelente los docentes, como aceptable con algunas

mejoras, y precisa mejorar un porcentaje minimo (ver cuadro #19 y grafico 16).
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Cuadro # 19
Apoyo (hay o no un sentimiento de apoyo y amistad experimentado por los docentes
en su trabajo)

Descripcion de la percepciéon de los docentes F %
1. La situacion esta en condicién de excelencia, la instituciéon no debe 17 0.59
cambiar esta variable o indicador.
2. La situacién esta en condiciones aceptables requiere de algunas mejoras 8 0.28
para su perfeccionamiento
3. La situacién esta en condiciones que precisan mejorar, hay que introducir 3 0.10
varios cambios para alcanzar niveles 6ptimos.
4. Es la situacion precisa de un cambio total, hay que redisefiar o construir una 1 0.03
situacion nueva.
5. No respondio 0 0
Total 29 0.100%
%
60% 2%
50% 41%
40%
30%
20%
10% 3% 3%
O% I

1. La situacién esta en 2. La situacion estd en 3. La situacion esta en 4. Es la situacion

condicién de condiciones aceptables condiciones que precisa de un cambio
excelencia, la requiere de algunas  precisan mejorar, hay total, hay que redisefiar
institucidon no debe mejoras para su que introducir varios o construir una
cambiar esta variable o perfeccionamiento  cambios para alcanzar situacion nueva.
indicador. niveles éptimos.

Grafico N° 16 Apoyo (hay o no un sentimiento de apoyo y amistad experimentado
por los docentes en su trabajo)
La dimension del clima organizacional de confianza de los docentes de su institucion

frente al conflicto, es valorada por los docentes como excelente aceptable con algunas

mejoras (ver cuadro # 20 y gréfico 17).
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Cuadro #20

Confianza de los docentes en su institucion frente al conflicto (o se siente inseguridad
en la pertenencia Laboral frente al conflicto)

Descripcion de la percepciéon de los docentes F %

1. La situacién esta en condicién de excelencia, la institucion no debe cambiar | 20 0.69

esta variable o indicador.

2. La situacién esta en condiciones aceptables requiere de algunas mejoras para | 7 0.24

su perfeccionamiento

3. La situacién esta en condiciones que precisan mejorar, hay que introducir varios | 2 0.07

cambios para alcanzar niveles 6ptimos.

4. La situacion precisa de un cambio total, hay que redisefiar o construir una | 0 0

situaciéon nueva.

5. No respondio

Total

29 100%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

%

59%

28%

10%
3%

0% -

Grafico N° 17Confianza de los docentes en su institucion frente al conflicto (o se
siente inseguridad en la pertenencia Laboral frente al conflicto)
La estructura funcional como dimensién del clima organizacional es valorada por los

docentes como excelente, aceptable con la necesidad de algunas mejoras (ver cuadro

# 21y grafico 18).
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Cuadro # 21
La estructura funcional (mandos y autoridades es de su satisfaccion)

Descripcion de la percepciéon de los docentes F %
1. La situacion esta en condicidon de excelencia, la institucion no debe cambiar 13 0.45
esta variable o indicador.
2. Lasituacion esta en condiciones aceptables requiere de algunas mejoras para 14 0.48
su perfeccionamiento
3. La situacion estd en condiciones que precisan mejorar, hay que introducir 2 0.07
varios cambios para alcanzar niveles 6ptimos.
4. La situacién precisa de un cambio total, hay que redisefiar o construir una 0 0
situacion nueva.
5. No respondio 0 0
Total 29 100%
%
80%
69%
70%
60%
50%
40%
30% 24%
20%
7%
0,
b — Z
0%
1. La situacion estd en 2. La situacion esta en 3. La situacion estd en 4. La situacidn precisa
condiciéon de condiciones condiciones que de un cambio total,
excelencia, la aceptables requiere precisan mejorar, hay hay que redisefiar o
institucién no debe  de algunas mejoras que introducir varios construir una
cambiar esta variable parasu cambios para alcanzar  situaciéon nueva.
o indicador. perfeccionamiento niveles 6ptimos.

Grafico N°18 La estructura funcional (mandos y autoridades es de su
satisfaccion)

La forma de tomar las decisiones en Shadai School es una dimension valorada por la
mayoria de los docentes con necesidades de mejora, valorandola como aceptable con
algunas mejoras, precisando mejorar y con cambios en su totalidad, este dato
concuerda con las valoraciones de la participacion de los docentes en la toma de

decisiones (ver cuadro # 22 y grafico 19 y 20).
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Cuadro # 22
La forma de tomar de decisiones (es de su satisfaccion)

Descripcion de la percepciéon de los docentes F %
1. Lasituacion esta en condicion de excelencia, la institucion no debe cambiar | 22 0.76
esta variable o indicador.
2. La situacion esta en condiciones aceptables requiere de algunas mejoras 7 0.24
para su perfeccionamiento
3. La situacion esta en condiciones que precisan mejorar, hay que introducir 0 0
varios cambios para alcanzar niveles optimos.
4. La situacion precisa de un cambio total, hay que redisefiar o construir una 0 0
situacion nueva.
Total 29 0.100%
%
60% 55%
>0% 38%
40%
30%
20%
10% 3% 3%
o% I

1. La situacién estd en 2. La situacion esta en 3. La situacidn esta en 4. La situacion precisa

condicion de condiciones aceptables condiciones que  de un cambio total, hay
excelencia, la requiere de algunas  precisan mejorar, hay que redisefiar o
institucidon no debe mejoras para su que introducir varios construir una situacion
cambiar esta variable o perfeccionamiento  cambios para alcanzar nueva.
indicador. niveles 6ptimos.

Gréafico N°19 La forma de tomar de decisiones (es de su satisfaccién)
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Cuadro # 23
Participacion de los docentes en la toma de decisiones (es de su satisfaccion).

Descripcion de la percepciéon de los docentes F %
1. La situacién esta en condicion de excelencia, la institucion no debe 14 0.41
cambiar esta variable o indicador.
2. La situacién esta en condiciones aceptables requiere de algunas mejoras 15 0.52
para su perfeccionamiento
3. La situacién esta en condiciones que precisan mejorar, hay que introducir 2 0.07
varios cambios para alcanzar niveles 6ptimos.
4. La situacioén precisa de un cambio total, hay que redisefiar o construir una 0 0
situacion nueva.
5. No respondio 0 0
Total 29 100%
%
60%
48%
50% 45%
40%
30%
20%
10% 7%
0%
0% N
1. La situacion estd en 2. La situacién estd en 3. La situacion esta en 4. La situacion precisa
condicién de condiciones condiciones que de un cambio total,
excelencia, la aceptables requiere precisan mejorar, hay hay que redisefiar o
institucion no debe  de algunas mejoras  que introducir varios construir una
cambiar esta variable parasu cambios para alcanzar  situacion nueva.
o indicador. perfeccionamiento niveles dptimos.

Gréafico N°20 Participacion de los docentes en la toma de decisiones (es de su
satisfaccion).
Las acciones del superior produce en los docentes que cumplan con sus

responsabilidades, superar el agobio y satisfacer sus necesidades sociales, asi se
expresan valorando con un excelente , aceptable y que necesita mejorar un porcentaje
menor respectivamente de los docentes consultados (ver cuadros 24 Y 25 y graficos 21
y 22)
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Cuadro # 24
Las acciones del superior permiten que los docentes logren cumplir las

responsabilidades.

Descripcion de la percepciéon de los docentes F %
1. La situacién esta en condicion de excelencia, la institucion no debe 22 0.76
cambiar esta variable o indicador.
2. La situacion esta en condiciones aceptables requiere de algunas mejoras 5 0.17
para su perfeccionamiento
3. La situacién esta en condiciones que precisan mejorar, hay que introducir 1 0.03
varios cambios para alcanzar niveles optimos.
4. La situacion precisa de un cambio total, hay que redisefiar o construir una 1 0.03
situacion nueva.
Total 29 0.100%
%
0,
80% 76%
70%
60%
50%
40%
30% 17%
20%
10% 3% 3%
O% I
1. La situacién esta 2. La situacidon esta 3. La situacion estd 4. La situacion
en condicion de en condiciones en condiciones que precisa de un cambio
excelencia, la aceptables requiere  precisan mejorar, total, hay que
institucion no debe de algunas mejoras hay que introducir redisefiar o construir
cambiar esta variable para su varios cambios para una situacién nueva.
o indicador. perfeccionamiento  alcanzar niveles
Optimos.

Gréafico N°21 Las acciones del superior permiten que los docentes logren cumplir
las responsabilidades.
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Cuadro # 25

Las acciones del superior permiten que los docentes superen el agobio de la rutina y el

cumplimiento de tareas

Descripcion de la percepciéon de los docentes F %
1. La situacion esta en condicién de excelencia, la instituciéon no debe 15 0.52
cambiar esta variable o indicador.
2. La situacién esta en condiciones aceptables requiere de algunas mejoras 12 0.45
para su perfeccionamiento
3. La situacién esta en condiciones que precisan mejorar, hay que introducir 2 0.03
varios cambios para alcanzar niveles optimos.
4. La situacioén precisa de un cambio total, hay que redisefiar o construir una 0 0
situacion nueva.
5. No respondio 0 0
Total 29 100%
%
B0
52%%
S0%% R
40%a
103
. 0%
o 1. La situacion esta 2. 4. La situacicon
oo ta | aceiabies rom combio total, hay
S ambiar estn o pmra s emtadudic wenes conatruir una
i-;acrii:a:ii.;:- perfeccionamiento cambiocs para situacion nueva

Gréafico N°22 Las acciones del superior permiten que los docentes superen el

agobio de larutinay el cumplimiento de tareas
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Cuadro # 26
Las acciones del superior permiten que los docentes sientan que se satisfacen sus
necesidades sociales

Descripcion de la percepcion de los docentes F %
1. La situacion esta en condicién de excelencia, la institucion no debe cambiar | 15 0.52
esta variable o indicador.
2. La situacion esta en condiciones aceptables requiere de algunas mejoras para | 12 0.41
su perfeccionamiento
3. La situacion estd en condiciones que precisan mejorar, hay que introducir 2 0.07
varios cambios para alcanzar niveles 6ptimos.
4. La situacién precisa de un cambio total, hay que redisefiar o construir una 0 0
situacion nueva.
5. No respondio 0 0
Total 29 100%
%
60% 52%
0,
20% 41%
40%
30%
20%
10% 7%
= o
0%
1. Lasituacion estd en 2. Lasituacion estd en 3. La situacion esta en 4. La situacion precisa
condicién de excelencia, condiciones aceptables condiciones que de un cambio total, hay
la institucion no debe requiere de algunas precisan mejorar, hay que redisefiar o
cambiar esta variable o mejoras para su que introducir varios  construir una situacion
indicador. perfeccionamiento cambios para alcanzar nueva

niveles dptimos.

Gréafico N°23 Las acciones del superior permiten que los docentes sientan que se
satisfacen sus necesidades sociales

Al juntar ambas dimensiones para apreciar si las acciones del superior, producen que
los docentes sienten que satisfacen sus necesidades y al mismo tiempo se satisfacen
en la responsabilidad de la tarea cumplida se observa que se demandan cambios, de
los docentes valoran esta dimension con un aceptable con algunos cambios, que

precisa mejorar (Ver cuadro # 27y gréfico 24)
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Cuadro # 27
Los docentes sienten que se les satisfacen sus necesidades y al mismo tiempo gozan
de la satisfaccion de las responsabilidades cumplidas.

Descripcion de la percepcién de los docentes F %
1. La situacioén esta en condicion de excelencia, la institucion no debe cambiar 12 0.41
esta variable o indicador.
2. La situacién esta en condiciones aceptables requiere de algunas mejoras 12 0.41
para su perfeccionamiento
3. La situacion esta en condiciones que precisan mejorar, hay que introducir 4 0.14
varios cambios para alcanzar niveles optimos.
4. La situacion precisa de un cambio total, hay que redisefiar o construir una 1 0.03
situacion nueva.
Total 29 100%
%
45% 41% 41%
40%
35%
30%
25%
20% 14%
15%

10%
3%
5% . :
0%

1. La situacion esta en 2. La situacion estd en 3. La situacidn esta en 4. La situacion precis

a

condicion de condiciones condiciones que de un cambio total,
excelencia, la aceptables requiere precisan mejorar, hay hay que redisefiar o
institucion no debe  de algunas mejoras que introducir varios construir una
cambiar esta variable para su cambios para alcanzar  situacion nueva.
o indicador. perfeccionamiento niveles dptimos.

Gréafico N°24 Los docentes sienten que se les satisfacen sus necesidades y al

mismo tiempo gozan de la satisfaccion de las responsabilidades cumplidas.
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4.1.1.2 VARIABLE TIPO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Para medir esta variable se aplicé una guia objetiva de grupos de discusion en la que
se le consultd a los participantes que expresaran de acuerdo a la consulta realizada con
todos los docentes en el cuestionario: ¢Qué tipo de clima organizacional se percibe en
el funcionamiento del Instituto Bilingiie Shadai? La respuesta de los participantes
describe primeramente la existencia de un liderazgo autoritario por parte de direccion
ejecutiva hacia los mandos intermedios, y un liderazgo democratico de los mandos
intermedios hacia los docentes, cuyo espacio de tiempo es mayor que el de la direccion
ejecutiva con los mandos intermedios, por lo tanto el clima organizacional prevaleciente
es el clima participativo consultivo, dandose las siguientes caracteristicas:

e Toman decisiones conjuntamente

e Ejecutan las acciones trabajando en equipo.

e Las autoridades intermedias consultan a los docentes, los docentes

responden a las inquietudes de las autoridades y por consenso se llega a

acuerdos y compromisos.

Es preciso sefalar que la direccion ejecutiva manifiesta su liderazgo autocratico cuando
se relaciona con los docente en sesiones de trabajo convocados por esta, por lo que el

liderazgo autocrético y democratico se juntan con un mismo proposito.

4.1.1.3 VARIABLE TIPO ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Una segunda pregunta expresaba en que escala segun la teoria del clima
organizacional se ubica la situacion actual del funcionamiento del Instituto Bilingle
Shadai, tomando en consideracion las estrategias y efectos de las acciones aplicadas

por el superior, entre las variantes: Desvinculacion, obstaculizacion, y Espiritu.

e De las tres opciones de escala mencionadas anteriormente se puede afirmar que
la autoridad superior no tiene el problema de la desvinculacion de los
colaboradores pues en ellos existe un compromiso con su labor docente.

e En la escala de obstaculizaciéon se afirma que la autoridad superior realiza

acciones para que los colaboradores, superen el agobio de la rutina.
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e Respecto a una escala superior denominada espiritu, mas del 50% de los
docentes consideran que se les estan atendiendo sus necesidades, pero no
gozan del sentimiento de la tarea cumplida.

Por lo tanto la escala del clima institucional del Instituto Bilinglie Shadai, est4 en la
superacion de la obstaculizacion por el agobio de la rutina.

4.1.1.4 VARIABLE TIPO REGLAMENTO INTERNO
Respecto a la consulta sobre cual deberia ser el indice de contenidos del reglamento
interno del Instituto Bilinglie Shadai, el grupo de discusién respondi6 certeramente que
el indice corresponde al sugerido en el acta especial de la Federacion Nacional de
Institutos Bilinglies Privados de Honduras FENIEPH, y respaldado por la secretaria de
educacion de fecha 24 de Noviembre del 2009, firmado por el vice ministro de asuntos
técnicos pedagogicos, MSc. José Hernan Montufa Chinchilla, y por todas las

autoridades correspondientes aportando el siguiente indice de contenidos:

TITULO | DE LA NATURALEZA DEL REGLAMENTO.

TITULO Il DE LA NATURALEZA, FINES, ORGANIZACION Y ESTRUCTURA DEL
CENTRO EDUCATIVO.

Capitulo | De la Naturaleza del centro educativo.

Capitulo Il De los Fines y Obijetivos del Centro Educativo.

Capitulo Il De la Organizacion y Estructura del Centro Educativo.

TITULO Il DEL PERSONAL
Capitulo I De la Clasificacion del Personal
Capitulo Il del personal Directivo y Docente
Capitulo Il del personal Técnico Docente

e Departamento de Orientacion

e De los Consejeros Estudiantiles

e De las Coordinaciones

e Del Bibliotecario

e De la jefatura de laboratorio
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Capitulo IV De la Contratacion del Personal Docente.

Capitulo V Del Personal Docente.

Capitulo VI De los Deberes, Derechos y Prohibiciones del personal Docente.
Capitulo VII Del Régimen Disciplinario.

Capitulo VIII De la Evaluacion del Personal Docente.

Capitulo XI De las Prohibiciones del Centro Educativo y sus Autoridades.
Capitulo X Del Escalafén Interno.

Capitulo XI Del Personal No Docente.

TITULO DE LOS ALUMNOS

Capitulo Xl De los Alumnos y Requisitos de Admision

Capitulo XlIl De Los Deberes, Derechos y Prohibiciones de los Alumnos.
Capitulo X1V Del Régimen Disciplinario.

DEL REGIMEN ACADEMICO

Capitulo | De las Normas académicas.
Capitulo Il Del Horario y Calendario Escolar.
Capitulo Il De los Planes y Programas.
Capitulo IV de los méritos y premiaciones.

Capitulo V de evaluacion y Promocion.

Respecto a las normas que se deben incluir para la estabilidad de las dimensiones
valoradas positivamente por los docentes en el clima organizacional el grupo llego a la
conclusién de que se incorporaran en el apartado correspondiente las siguientes
normas:

e En el apartado de liderazgo desarrollado por la autoridad superior los
participantes del grupo sugieren que el lider debe fomentar los procesos
democraticos, participativos de todo el personal docente, considerando sus
opiniones sus necesidades de mejora, sus necesidades sociales, y las

demandas de equipo mobiliario y material educativo.
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En cuanto a la forma en que se ejerce la comunicacion los participantes sugieren
qgue la autoridad superior y aun de mandos intermedios, respeten la dignidad
humana de los docentes en toda comunicacion verbal o escrita, utilizando para
ello las habilidades sociales y manteniendo un comportamiento pro social a los
docentes.

En cuanto a la interaccion de la autoridad superior la norma a incluir es que la
direccion ejecutiva y los mandos intermedios periédicamente se rednan para
tomar decisiones por consenso teniendo una visién integral de la problemética y
logros del centro educativo.

De la distribucién de la carga académica por la autoridad superior, incluir que en
ella se considere el tiempo en que permanece el docente en el centro educativo,
asi como su area de formacion especial, impidiendo cualquier sobrecarga de
trabajo que les pueda producir agobio.

En cuanto a la forma de planificacion de objetivos y directrices que se implante
como norma que tanto el formato, como el contenido, como el proceso de
llenado, sea facil, concreto y operativo.

Que en la forma de distribucion del control entre las instancias organizacionales,
sea mas de acompafamiento impidiendo la fiscalizacion y los sefialamientos
desmedidos, para dar paso a una realimentacion, al proceso seguido y al
docente en su labor asignada.

Sobre las obligaciones definidas en sus cargos, que sea equilibrada, de acuerdo
a sus competencias y formacion especifica,

Respecto a las politicas de la institucion escrita en los documentos que sean
orientadoras y propositivas que respondan a la problematica del centro
educativo.

En cuanto a la autonomia otorgada en el cargo que sea de apertura, confianza y
con un espiritu democratico.

En relacion a la equidad en la paga que se considere el indice de la canasta

basica familiar, y la inflacién.
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e Que se mantenga la remuneracion complementaria por el trabajo bien hecho
como instrumento de motivacion, en tiempo y forma que se ha venido
facilitando.

e Incluir entre las normas el fomento y promocion del apoyo y amistad entre los
docentes, y entre autoridades y docentes.

e Que se proceda con madures y sensatez en el tratamiento y resolucién de
conflictos basada en la sensatez y prudencia de la autoridad superior con un
buen trato.

e Que las acciones de la autoridad superior busquen y logren la escala superior del
clima organizacional, satisfaciendo las necesidades sociales de los

colaboradores y que estos sientan gozo con el logro de la labor bien realizada.

Respecto a la pregunta Cinco del grupo de discusion Refiriéendose a las dimensiones en
la que la mayoria de los docentes arriba del 50% expresan que necesitan cambios

proponen las siguientes normas:

e En cuanto a la pertinencia de la informacidn para tomar decisiones plantean que
previo a la toma de decisiones se deben considerar acuerdos, oficios, leyes, y
estadisticas de la secretaria de educacion y de la propia institucion, para que a
mayor informacion, mejor decision.

e Respecto a la forma en que se toman decisiones incluir entre las normas la
realizacion de reuniones periodicas de la autoridad superior, mandos intermedios
y docentes, para informarse e informar, planificar y monitorear la labor docente y
administrativa.

e Para la participacion de los docentes en la toma de decisiones que se incluya
como norma la participacion de los docentes en la planificacidon estratégica.

e Para responder a la planificacion de la formacion y planificacion docente se debe
incluir como norma, capacitaciones priorizadas por los docentes de acuerdo a
temas de interés institucional y personal.

e En cuanto al tipo de comunicacién, se debe plantear como norma el desarrollo
de una comunicacién interactiva, a nivel superior, mandos intermedios Yy

docentes.
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Entre las formas y procedimientos de motivacion sugeridos se debe normalizar la
realizacion de convivios periddicos con premiaciones a los docentes destacados, con

incentivos econdémicos y morales.

e Tipo de liderazgo aplicado por la autoridad superior o jefe inmediato.

e Formas o procedimientos de motivacion

e Formas o tipo de comunicacion

e Uso de la cortesia y el respeto en la comunicacion verbal o escrita

e Forma o tipo de interaccion de las autoridades superiores con los subordinados

e Procedimientos para proporcionar informacion, fiable concreta y creible para
toma decisiones

e Forma y descripcion de la distribucion de la carga académica entre los docentes
de la institucion

e La planificacidon y directrices son claras

e Control entre las instancias o unidades organizacionales

e Planificaciéon de la formacién docente o las capacitaciones impartidas por la
institucion

¢ Responsabilidades u obligaciones de los cargos docentes

e Politicas institucionales

e Autonomia en el cargo docente para su desempefio

e Equidad en la remuneracion segun la responsabilidad que se tiene

e Remuneracion o bono complementario por el buen cumplimiento de la tarea bien
hecha

e Apoyo por parte de las autoridades

e Confianza en la institucion frente al conflicto

e Estructura funcional institucional.

e Toman las decisiones en la institucion
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e Acciones de la autoridad superior para que los docentes logren cumplir con sus
responsabilidades, superen el agobio de la rutina en el cumplimiento de sus
funciones, satisfagan sus necesidades sociales, gocen de la responsabilidad
cumplida

En el documento de la normativa de Shadai School, no se incorporan los deberes y
derechos de los docentes, solo se plantean las responsabilidades.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Los Lineamientos del Clima Organizacional son normas internas que impactan en el

comportamiento y rendimiento de los colaboradores es en este sentido que a traves de

los resultados de esta investigacion se presenta las siguientes conclusiones y

recomendaciones:

5.1

1.

CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion realizada se concluye
gue la situacién actual del Clima Organizacional del Instituto Bilinglie Shadai es
saludable, segun la percepcion de los docentes las dimensiones mejores
valoradas es la equidad en la paga, el desarrollo del liderazgo y la forma en que
se ejerce la comunicacion.

Segun los resultados obtenidos se logro identificar que las debilidades
encontradas en el Clima Organizacional estan relacionadas con la toma de
decisiones en cuanto a la pertinencia de la informacién y la participacion de los
docentes, encontrando como fortaleza la comunicacion aplicada y el compromiso

de los docentes con la institucion.

Se logro identificar que las normas vigentes del Instituto Bilingie Shadai influyen
negativamente en el desempefio de los docentes ya que la estructura de
contenido y componentes del reglamento, esta incompleto y solo incluye

responsabilidades.

Se concluy6 con la elaboracién de un reglamento interno donde se incluyen los
lineamientos y las normativas internas vigentes que motiven a los docentes, para
la mejora del clima organizacional identificando como fortalezas las siguientes

dimensiones:

e Tipo de liderazgo desarrollado
e Forma en que se ejerce la comunicacion

e Interaccién del superior con los docentes
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Distribucion de las responsabilidades o carga académica

La forma de planificacion de objetivos y directrices

La forma de distribucion del control entre las instancias organizacionales

La percepcion de los docentes sobre las obligaciones definidas en sus
cargos

La percepcion de las politicas de la instituciéon

El grado de autonomia otorgado en el cargo

La equidad en la paga

La remuneracion complementaria por el trabajo bien hecho

Apoyo o amistad experimentada por los docentes

Confianza de los docentes en su institucion frente al conflicto

Estructura funcional institucional

Las acciones del superior logra el cumplimiento de las tareas de los docentes,
la superacion el agobio de la rutina del trabajo y satisface las necesidades

sociales de los colaboradores.
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5.2

RECOMENDACIONES

Adoptar como medida de caracter permanente la evaluacion del clima
organizacional y del reglamento interno con el propdésito de una mejora continua.

Establecer un equilibrio en las respuestas o en el tratamiento del clima
organizacional y los intereses institucionales frente a las necesidades sociales
de los colaboradores.

Propiciar la participacion de todos los colaboradores en la toma decisiones
manteniendo un liderazgo democréatico y evaluativo.

Socializar los ajustes de la normativa interna en el instituto Bilingle Shadai, a
efecto que se cumplan a conformidad las especificaciones acordadas en los
procesos de discusion del consejo técnico.

Basar los procesos de auto evaluacion del clima organizacional de acuerdo a las
dimensiones teodricas para producir propuestas de ajuste desde el punto de vista
técnico y cientifico.

Revisar cada 5 afios la vigencia de las distintas clausulas del reglamento interno
para producir cambios de actualizacion de conformidad de las necesidades

identificadas.
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CAPITULO VI APLICABILIDAD

Este capitulo incluye los Lineamientos para el Manejo del Clima Organizacional del
Instituto Bilingie Shadai. Los lineamientos expuestos en la tesis, se platean de
conformidad a las debilidades que se pretenden superar, y a su vez a las fortalezas
gue se desean conservar, incluyendo los aspectos legales que corresponden de
acuerdo la literatura legal consultada en el estudio.

6.1LINEAMIENTOS PARA EL MANEJO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL
INSTITUTO BILINGUE SHADAI

) INDICE
6. 1 TITULO DE LA PROPUESTA . .ooiieiieecee ettt ettt 78
6.2 INTRODUGCCION........oeiii ittt ettt te e te et eesteeesste e e eteeneeaneeneens 79
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6.3.1 OBJIETIVO GENERAL ...cooovivieiiteceeeete et eee ettt st as st eaanestesanesaenans 81
6.3 2 OBJETIVOS ESPECIFICOS ....coiveeceeieeeeee ettt aneseenns 81
6. 4. RESULTADOS ESPERADOS CON LA APLICACION DE LA PROPUESTA.......... 82
6.5 LINEAMIENTOS TECNICOS PARA EL MANEJO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.......... 83
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6.1INTRODUCCION

Los lineamientos para el manejo del clima organizacional y del reglamento interno del
Instituto Bilinglle Shadai, representan el aporte de esta tesis, habiendo ya una
disposiciéon positiva al desarrollo de los cambios propuestos, tomando en cuenta los
hallazgos e identificacion de las debilidades que afectan el clima organizacional y que

merece la pena dar una respuesta técnica y cientifica.

Los lineamientos aqui organizados deben ser objeto de construccion y aplicacion
participativa con los autores involucrados, pues la optimizacién del desempefio de los
colaboradores esta en juego, queriendo elevar el estado actual de la escala del clima
organizacional donde se encuentran. Y se pretende dar un salto cualitativo de
superacion de la obstaculizacion por el agobio de la rutina del trabajo, para producir no
solo la satisfaccion de las necesidades sociales de los colaboradores, sino de que éstos
también sientan complacencia en la tarea bien hecha, sintiendo que la institucion en la
gue trabajan les permite sentirse satisfechos, cumpliendo con una educacion de
calidad.

Para la comprension y el seguimiento del cumplimiento de las indicaciones, se

organizan los contenidos del documento de la siguiente forma:

a) Objetivo de la propuesta

b) Resultados esperados con la aplicacion de la propuesta

c) Lineamientos técnicos para el manejo del clima organizacional de acuerdo a sus
dimensiones.

d) Lineamientos para la mejora del reglamento interno del Instituto Bilingle Shadai
(Estructura de contenidos.)

e) Estrategias para la aplicacion de los lineamientos

81



APLICABILIDAD

Estudio de las
Dimensiones
Tedricas

Necesidade
Identificadas

Clima organizacional

lineami

Determinacién de los

Reglamento
entos de manejo

Alto desempefio vy satisfaccion de los
colaboradores

Educacidn de calidad
Instituto Bilinglie Shadai

Figura #2APLICABILIDAD

82



6.20BJETIVOS DE LOS LINEAMIENTOS

6.2.1 OBJETIVO GENERAL:

Fortalecer las debilidades identificadas en el clima organizacional y en el
reglamento interno del Instituto Bilingtie Shadai.

6.2.2 OBJETIVO ESPECIFICOS:

1. Proponer el conjunto de dimensiones del clima organizacional en las que
se debe desarrollar estrategias y acciones de cambio de acuerdo a la

percepcion de los colaboradores.

2. Plantear las dimensiones del clima organizacional en las que se deben
mantener las caracteristicas que fueron valoradas como excelentes segun

la percepcidn de los colaboradores.

3. Aportar algunas recomendaciones especificas de parte de los informantes
claves, para la inclusion de estas en la normativa interna del Instituto

Bilingtie Shadai

4. Presentar una estructura de contenidos oficialmente aceptada en el
Sistema Educativo Nacional para el reglamento interno del Instituto

Bilingtie Shadai
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6.3RESULTADOS ESPERADOS CON LA APLICACION DE LA PROPUESTA

Los cambios propiciados por la autoridad superior se evidencian con la
aplicacion de nuevas formas y procedimientos de motivacion a los

colaboradores, quienes se ven estimulados para ejecutar bien su trabajo.

Se evidencia en las formas de comunicacion, que hay una mayor exigencia de
uso en la comunicacién escrita, para dejar constancia de las decisiones,
delegaciones, autorizaciones, compromisos, excusas, resoluciones, actas,

memorandum entre otros, sin menoscabo de la comunicacion verbal.

La forma en que se toman las decisiones hace énfasis en la participacion de los
docentes en consenso con las autoridades superiores del Instituto Bilingle
Shadai

La informacion necesaria para la toma de decisiones, se solicita con suficiente
tiempo de anticipacién, y se constata como criterio, la confirmacion de dos
fuentes como minimo, presentdndose preferentemente documentada, con

propdsito de dejar evidencias escritas.

Se construye después de un estudio diagnostico un plan de desarrollo
profesional docente, de acuerdo a las necesidades institucionales y de los

propios docentes, que ratifican que se han tomado en cuenta sus criterios.

Se redisefi6 el Reglamento Interno del Instituto Bilinglie Shadai con la estructura
y contenidos oficialmente reconocida por la Secretaria de Educacion, lo que

hace del reglamento un documento legal consistente.

El personal docente del Instituto Bilinglie Shadai posee una percepciéon de que
el clima organizacional es excelente en todas las dimensiones seleccionadas en

el estudio.
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6.4LINEAMIENTOS TECNICOS PARA EL MANEJO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

1. Los procedimientos y formas de motivacion no solo deben de ser de caracter
econdémico sino de estimulos morales frente a la labor bien hecha, liderazgo o

comportamiento positivo.

2. Que la forma de comunicacién escrita debe ser una constante evidenciando
gue lo que se acordd o decididé quedo escrito para constancia, esto incluye
comunicados, permisos, delegaciones, funciones entre otras, sin dejar de

lado la comunicacion verbal

3. Que la planificacién de la formacion de los colaboradores se incluya en el
documento técnico y formal denominado plan de desarrollo profesional

docente.

4. Que la toma de decisiones involucre a los docentes en aquellas decisiones

gue son de su competencia, permitiendo una relacion horizontal.

5. Que para tomar decisiones es necesario contar con dos o mas fuentes que

constaten la credibilidad de la informacion, preferentemente documentada.

6. Mantener un liderazgo democratico, no solo en los mandos intermedios sino
en las autoridades superiores, y que el liderazgo democratico se visualice en

la normativa.

7. Que la forma en gue se ejerce la comunicacién, con muestras de respeto y
consideracién a la dignidad humana, se mantenga y que quede reflejado en

un articulo del reglamento interno.
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8. Que se mantenga la situacion actual en las dimensiones del clima
organizacional, que fueron valoradas mayoritariamente como excelente, y
gue se generen una 0 mas normas de ellas para su inclusién en el

reglamento, entre estas:

- Interaccion del superior con los docentes

- Distribucion de las responsabilidades o carga académica

- Laforma de planificacién de objetivos y directrices

- La forma de distribucidon del control entre las instancias organizacionales

- La percepcion de los docentes sobre las obligaciones definidas en sus
cargos

- La percepcion de las politicas de la institucion

- El grado de autonomia otorgado en el cargo

- Laequidad en la paga

- Laremuneracion complementaria por el trabajo bien hecho

- Apoyo o amistad experimentada por los docentes

- Confianza de los docentes en su institucion frente al conflicto

- Estructura funcional institucional

En el apartado de liderazgo fomentar los procesos democraticos,
participativos de todo el personal docente, considerando sus opiniones sus
necesidades de mejora, sus necesidades sociales, y las demandas de equipo

mobiliario y material educativo.

En cuanto a la forma en que se ejerce la comunicacion los participantes
sugieren que la autoridad superior y aun de mandos intermedios, respeten la
dignidad humana de los docentes en toda comunicaciéon verbal o escrita,
utilizando para ello las habilidades sociales y manteniendo un

comportamiento pro social a los docentes.
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En cuanto a la interaccién de la autoridad superior la norma a incluir es que la
direccion ejecutiva y los mandos intermedios periédicamente se reinan para
tomar decisiones por consenso teniendo una vision integral de la

problemética y logros del centro educativo.

De la distribucion de la carga académica por la autoridad superior, incluir que
en ella se considere el tiempo en que permanece el docente en el centro
educativo, asi como su area de formacion especial, impidiendo cualquier

sobrecarga de trabajo que les pueda producir agobio.

En cuanto a la forma de planificacion de objetivos y directrices que se
implante como norma que tanto el formato, como el contenido, como el

proceso de llenado, sea facil, concreto y operativo.

Que en la forma de distribucion del control entre las instancias
organizacionales, sea mas de acompafamiento impidiendo la fiscalizacion y
los sefialamientos desmedidos, para dar paso a una realimentacion, al

proceso seguido y al docente en su labor asignada.

Sobre las obligaciones definidas en sus cargos, que sea equilibrada, de

acuerdo a sus competencias y formacion especifica,
Respecto a las politicas de la institucién escrita en los documentos que sean
orientadoras y propositivas que respondan a la problematica del centro

educativo.

En cuanto a la autonomia otorgada en el cargo que sea de apertura,

confianza y con un espiritu democratico.
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En relacion a la equidad en la paga que se considere el indice de la canasta

bésica familiar, y la inflacion.

Que se mantenga la remuneracion complementaria por el trabajo bien hecho
como instrumento de motivacion, en tiempo y forma que se ha venido

facilitando.

Incluir entre las normas el fomento y promocién del apoyo y amistad entre los
docentes, y entre autoridades y docentes.

Que se proceda con madures y sensatez en el tratamiento y resolucién de
conflictos basada en la sensatez y prudencia de la autoridad superior con un

buen trato.

Que las acciones de la autoridad superior busquen y logren la escala superior
del clima organizacional, satisfaciendo las necesidades sociales de los
colaboradores y que estos sientan gozo con el logro de la labor bien

realizada.

En cuanto a la pertinencia de la informacion para tomar decisiones plantean
gue previo a la toma de decisiones se deben considerar acuerdos, oficios,
leyes, y estadisticas de la secretaria de educacion y de la propia institucion,

para que a mayor informacién, mejor decision.

Respecto a la forma en que se toman decisiones incluir entre las normas la
realizacion de reuniones periddicas de la autoridad superior, mandos
intermedios y docentes, para informarse e informar, planificar y monitorear la

labor docente y administrativa.

Para la participacién de los docentes en la toma de decisiones que se incluya

como norma la participacion de los docentes en la planificacidon estratégica.
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Para responder a la planificacion de la formacidn y planificacion docente se debe
incluir como norma, capacitaciones priorizadas por los docentes de acuerdo a

temas de interés institucional y personal.

En cuanto al tipo de comunicacion, se debe plantear como norma el desarrollo de

una comunicacion interactiva, a nivel superior, mandos intermedios y docentes.
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6.5DIAGRAMA DEL PROCESO DE LINEAMIENTOS EN EL MANEJO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y EL REGLAMENTO DEL INSTITUTO BILINGUE SHADAI.

Fase de estudio
del clima
organizacional y
reglamento
interno

Fase de
elaboracion de
las propuestas

\

Fase de

implementacion

de los
lineamientos

~

@

Analisis
de los
resultado

Seguimiento
Ell
cumplimiento
de los
lineamientos

@

Grupos
de
discusion

Evaluacion
anual del
cumplimiento
de los
lineamientos
superior

Resultados
del estudio

Elaboracion
deladela
propuesta de
lineamientos

Valoracién y
ajuste del
Cumplimiento
de
lineamientos

en junio 2015.

CONTINUIDAD EN EL TRATAMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y DE LA APLICACION DEL

REGLAMENTO INTERNO COMO ACTIVIDAD PERMANENTE EN EL INSTITUTO BILINGUE

FIGURA #3 DIAGRAMA DE PROCESOS
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6.6 CRONOGRAMA

Esta propuesta incluye Cronograma de Ejecucion en donde se le sugiere al Instituto
Bilingie Shadai, las Actividades de los Lineamiento para el mejoramiento del clima
organizacional (Flores Jaime, 2007) y reglamento Interno

Cuadro #28

CRONOGRAMA DE PROPUESTA DE REGLAMENTO INTERNO
Mensual

No ACTIVIDADES

Septiembre | Agosto | Septiembre Octubre

Presentacion de tesis de investigacion a las
autoridades (Direccion, y personal
Administrativo) del Instituto Bilinglie

1 | Shadai.

Seleccion del Lugar donde se desarrollara
2 |la socializacion del reglamento interno.

Socializacién de los resultados de la
investigacion con los docentes del Instituto
3 | Bilinglie Shadai.

Socializacién de los lineamientos para el
mejoramiento del clima organizacional a
través de grupo de discusién entre los

4 | docentes en el instituto Bilinglie Shadai.

Aprobacién de la dltima version del
Reglamento Interno del Instituto Bilingtie
5 | Shadai.

Presentacion o registro del reglamento
6 |interno en la secretaria de Educacion.

Presentacion o registro del reglamento
interno en la secretaria de Educacion

7
Monitoreo de la implementacion del
Reglamento Interno por las autoridades del
3 instituto Bilingle Shadai
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6.7 PRESUPUESTO DE APLICABILIDAD

Cuadro # 29

REGLAMENTO INTERNO SHADAI SCHOOL
No. DE PARTICIPANTES: 60 PERSONAS

DIA: 17 DE OCTUBRE DE 2014, LOCAL: AUDITORIUM SHADAI SCHOOL HORA:
9:00 A.M.

No. ACTIVIDAD VALOR
1. Socializacion a Autoridades y los docentes del
Instituto Bilingtie Shadai sobre el reglamento 55,000.00
Interno
2. Alimentacién a participantes
35,000.00
3. Gastos de local y papeleria 12,200.00
4. Registro del reglamento interno en la secretaria 3,000.00
de educacion
5. Pago de Facilitadores 10,000.00
6. 8,000.00
Implementacién de implementacion del
reglamento interno , materiales
Total de la Inversion 103,200.00

La inversion inicial contempla la elaboracién e implementacion de la asesoria y
capacitacion de los colaboradores para la socializacion del lineamiento para el
manejo del Clima organizacional, con el propdsito de beneficiar a los colaboradores
involucrandolos en el proceso y considerando su opinibn a través de los

lineamientos propuestos.
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ANEXOS

Anexo 1: INSTRUMENTO 1.
Cuestionario para personal docente del Shadai School del nivel de Educacién Bésica

Anexo 2: INSTRUMENTO 2.

Analisis e interpretacion de los resultados: Resultados del cuestionario aplicado a los
docentes sobre la situacion actual del Clima Organizacional

Anexo 3: INSTRUMENTO 3.
Guia objetiva de de analisis de contenido

Anexo 4: INSTRUMENTO 4.

Guia objetiva de grupo de discusion para docentes y autoridades de Shadai School
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INSTRUMENTO 1.
CUESTIONARIO PARA PERSONAL DOCENTE DEL SHADAI SCHOOL DEL NIVEL
DE EDUCACION BASICA
Objetivo: Valorar la situacion actual del clima organizacional en cuanto a sus
dimensiones y escala funcional alcanzada, asi como los lineamientos vigentes

aplicados internamente.

Instrucciones: Lea detenidamente cada una de las proposiciones 0 preguntas
enumeradas a continuacién, y cologue el numero de la escala que mas se adecue a su
valoracién, y escriba el numero en el espacio en blanco que se presenta a lado

izquierdo del instrumento, para su valoracion utilice la siguiente escala:

ESCALA SOBRE LA SITUACION ACTUAL INSTITUCIONAL

1 2 3 4
Seleccione y escriba 1 | Seleccione y escriba 2 | Seleccione y escriba 3 | Seleccione y escriba 4
cuando: cuando: cuando: cuando:
La situacion esta en La situacion esta en La situacion esta en La situacion precisa
condicion de condiciones condiciones que de un cambio total,
excelencia, la aceptables requiere precisan mejorar, hay | hay que redisefiar o
institucién no debe de algunas mejoras que introducir varios construir una
cambiar esta variable | para su cambios para alcanzar | situacion nueva.
o indicador. perfeccionamiento niveles éptimos.

Guia objetiva de proposiciones o preguntas:

a) Situacion actual del tipo de liderazgo aplicado por la autoridad superior
(Gerencia, Direccion, y administrativos) de este instituto en funcion de su satisfaccion
personal

b) Formas o procedimientos de motivacion aplicados por la autoridad
superior (Gerencia, Direccion, y administrativos) en funcion de sus necesidades

c) Tipos o formas de comunicacién aplicadas por las autoridades superiores
(Gerencia, Direccion, y administrativos) frente a los docentes.

d) ___ Manera en que se ejerce la comunicacién con gestos, palabras, trato y contenido
del mensaje por parte de las autoridades superiores (Gerencia, Direccion, y
administrativos).

e) Interaccion del superior (Gerencia, Direccion, y Administrativos) con los
subordinados para lograr los objetivos de la institucion.

i) Eficacia de la informacién ofrecida para la toma de decisiones.
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) Distribucion de las responsabilidades o carga académica entre los
docentes por parte de las autoridades superiores.

h) Forma de planificacion de objetivos y directrices.

)] Distribucion del control entre las instancias o unidades organizacionales
(esta el control distribuido o esté centralizado en una sola persona).

D Planificacion de la formacion deseada o de las capacitaciones del personal
docente (esta usted satisfecho o no).

k) Percepcién de los docentes sobre las obligaciones definidas en sus
cargos (esta usted satisfecho o no).

)] Percepcién de las politicas institucionales (esté satisfecho usted o no con
la normativa o con otros documentos que utilizan para el cumplimiento de su
responsabilidad y el respeto a sus derechos laborales).

m) Siente que usted tiene autonomia en lo que hace en su trabajo o se lo
imponen (esta satisfecho con la libertad que usted tiene para decidir).

n) Equidad en la paga (pagan el trabajo con equidad en Shadai School, es
decir, si es justo lo que le dan por las distintas labores)

0) Remuneraciéon complementaria por el trabajo bien hecho (hay un pago
extra o compensado por el trabajo bien hecho.)

p) Apoyo (existe 0 no un sentimiento de apoyo y amistad experimentado por
los docentes en su trabajo)

Q) Confianza de los docentes en su institucion frente al conflicto (o se siente

inseguridad en su estabilidad laboral frente a un conflicto)

La estructura funcional (mandos y autoridades es de su satisfaccion)

La forma de tomar decisiones es de su satisfaccion.

e e =

Participacion de los docentes en la toma de decisiones (es de su
satisfaccion).
u) Las acciones del superior permite que los docentes logren cumplir las
responsabilidades
V) Las acciones del superior permite que los docentes superen el agobio de

la rutina y el cumplimiento de tareas
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w) Las acciones del superior permite que los docentes sientan que se
satisfacen sus necesidades sociales

X) Los docentes sienten que se les satisfacen sus necesidades y al mismo
tiempo gozan de la satisfaccion de las responsabilidades cumplidas.

y) La normativa existente y aplicada en Shadai School incorpora los deberes
y derechos de los docentes.

Gracias por Valiosa colaboracion...!!!
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INSTRUMENTO 2.

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS:
RESULTADOS DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS DOCENTES SOBRE LA
SITUACION ACTUAL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

A. Variable Clima organizacional

Para la medicién de la percepcion de los docentes sobre esta variable se tomaron en

consideracion las dimensiones del clima organizacional y se utilizé la escala de

estimacion siguiente:

ESCALA
1 2 3 4
Seleccione y escriba | Seleccione y escriba | Seleccione y escriba | Seleccione y escriba
1 cuando: 2 cuando: 3 cuando: 4 cuando:
La situacién esta en | La situacién esta en | La situacion esta en | La situacion precisa
condicion de condiciones condiciones que de un cambio total,

excelencia, la
instituciéon no debe
cambiar esta
variable o indicador.

aceptables requiere
de algunas mejoras
para su
perfeccionamiento

precisan mejoratr,
hay que introducir
varios cambios para
alcanzar niveles
Optimos.

hay que redisefiar o
construir una
situacion nueva.

Resultados concluyentes:

e) En términos generales la mayoria de las dimensiones del clima organizacional

son valoradas positivamente por la mayoria de los docentes de ShadaiSchool,

por lo que se considera que en la gestidon de recursos humanos la percepcion de

los docentes expresa que hay un clima organizacional saludable que sugiere

algunos cambios de mejora.

f) Que las dimensiones del clima organizacional mejor valoradas por los docentes

es la equidad en la paga, y la remuneracion complementaria por el trabajo bien

hecho, lo que le dice a las autoridades superiores de Shadai School no cambiar

este tratamiento que es positivo.

g) Que la forma en que se desarrollan las siguientes dimensiones representan las

fortalezas del clima organizacional de Shadai School:

- Tipo de liderazgo desarrollado
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h)

Formas y procedimientos de motivacion

Forma de comunicacion aplicada

Forma en que se ejerce la comunicacién

Interaccion del superior con los docentes

Distribucion de las responsabilidades o carga académica

La forma de planificacion de objetivos y directrices

La forma de distribucion del control entre las instancias organizacionales

La percepcion de los docentes sobre las obligaciones definidas en sus
cargos

La percepcion de las politicas de la institucion

El grado de autonomia otorgado en el cargo

La equidad en la paga

La remuneracion complementaria por el trabajo bien hecho

Apoyo o amistad experimentada por los docentes

Confianza de los docentes en su institucion frente al conflicto

Estructura funcional institucional

Las acciones del superior para lograr el cumplimiento de las tareas de los
docentes.

Las acciones del superior para que los docentes superen el agobio de la
rutina del trabajo

Las acciones del superior para satisfacer las necesidades sociales

Que las dimensiones donde mayoritariamente se demandan cambios estan

relacionadas con la toma de decisiones entre estas:

La pertinencia de la informacion para tomar decisiones

La forma en que se toman las decisiones

La participacion de los docentes en la toma de decisiones.

Se incluye en este grupo de mayores cambios la dimension de la planificacion

de la formacién o capacitacion de los docentes
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1) Es importante sefialar que aun cuando las acciones del superior produce en la
mayoria de los docentes que cumplan con sus labores, superen el agobio de la
rutina del trabajo y satisfaga necesidades sociales, esta tendencia no se cumple
cuando se mide este sentimiento con las acciones del superior que produce
satisfaccion de las necesidades pero al mismo tiempo los docentes no se gozan
de la responsabilidad cumplida, en donde se plantea la necesidad de cambios
esto esté relacionada con la cantidad de trabajo exigido.

Resultados especificos por dimension.

1. Respecto a la dimension sobre el tipo de liderazgo aplicado por la autoridad
superior en Shadai School, la percepcion de los docentes es positiva, lo cual
indica que el liderazgo ejercido favorece el clima organizacional y a su vez, este
ha contribuido a que las labores de los docentes se cumplan, asi lo expresan en
un 52% de los docentes consultados, quienes consideran que este liderazgo no
debe cambiar y un 48% que necesita algunas mejoras, no se observa ningun
sefialamiento en la valoracién precisa mejorar o de un cambio total, lo cual es

positivo (ver cuadro y grafico n# 1 en anexos)

2. En la dimension forma o procedimiento de motivacion aplicada a los docentes
por parte de la autoridad superior, los resultados expresan que la motivacion en
Shadai School es positiva para el clima organizacional, favorece el cumplimiento
de tareas, esto segun la percepcion del 41% de los docentes es excelente y no
debe cambiar, sin embargo para un 48% de los docentes la consideran
aceptable y que requiere de algunas mejoras, solo 3 docentes (10%) expresan

gue precisa mejorar (ver cuadro y grafico n # 2 en anexos) .

3. La forma o tipo de comunicacién aplicada en Shadai School, como dimension del
clima organizacional, es percibida como excelente por un 41% de los docentes,
un 48% de éstos la consideran aceptable con la necesidad de algunas mejoras, y
solo 3 personas (10%) que precisa mejorar, este indicador sigue siendo positivo,

lo que permite ver que la comunicacion es efectiva, sumado a lo anterior la forma
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como se ejerce escrita, verbal y gestual, también la valoran positivamente, en
esta especificacion un 62% de los docentes la perciben como excelente, un 34%
aceptable y solo un 1% precisa mejorar (ver cuadro y grafico n # 3 y 4 en

anexos).

La interaccién entre la autoridad superior y los docentes como dimensién del
clima organizacional, también es percibida como excelente por el 52% de los
docentes y el 48% como aceptable, lo que indica que son muy pocas los
cambios que requiere para su perfeccionamiento (ver cuadro y grafico n # 5 en
los anexos), esta dimension favorece el clima organizacional y el cumplimiento

de tareas.

La pertinencia de la informacién aportada para tomar decisiones como dimension
del clima organizacional es percibida por la mayoria con necesidades de mejora,
asi el 48% de los docentes lo perciben como aceptable con algunas mejoras, se
suman el 10% de los que lo perciben que precisa mejorar y solo el 1% de los que
se requiere de un cambio total. Solo el 34% de los docentes lo consideran

excelente (ver cuadro y grafico n # 6 en anexos)

La dimension carga académica es también un indicador favorable, el 62% de los
docentes afirma que es excelente y solo un 38% que la carga es aceptable y
requiere de algunos cambios. Este es otro elemento que contribuye
positivamente al clima organizacion de Shadai School (ver cuadro y grafico n# 7

en anexos)

Para los docentes en la dimension de planificacion de objetivos y directrices es
percibida por el 66% de éstos como excelente y no debe cambiar, sin embargo el
34% de los docentes sugieren que hay que hacer algunas mejoras pues es

aceptable (ver cuadro y grafico 8 en anexos).
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8. La forma en que se distribuye el control en Shadai School, también es percibida
por la mayoria de los docentes como excelente (52%), no es asi para un 34% de
los docentes que indican que es aceptable con la necesidad de propiciar algunas
mejoras, un 10% y 4% respectivamente proponen cambios importantes para su

perfeccionamiento (ver cuadro y grafico 9 en anexos).

9. La planificacion de la formacién o capacitacion docente como dimension del
clima organizacional, presenta resultados que indican que la mayoria de los
docentes demandan cambios, pues la percepcion del 31% de los docentes la
consideran aceptable con algunas mejoras, el 17% que precisa mejorar y
requiere de un mayor numero de cambios y un 3% que hay que hacer cambios
en su totalidad, frente a un 45% que la consideran excelente y que no debe
cambiar, y un 3% de los docentes que no respondio. (ver cuadro grafico n # 10)

10. La dimension de obligaciones definidas para los cargos de los docentes, es
excelente para el 62% de los docentes, para ellos esto no debe cambiar en la
institucion, para un 28% es aceptable y requiere de algunos cambios, para el
10% precisa mejorar hay que hacer ajustes importantes. (ver cuadro y grafico n #
11)

11. Para el 59% de los docentes la dimension de la percepcion de la politicas y
normativa vigente de Shadai School, es excelente un 34% de los docentes
consideran que las politicas y normativa es aceptable y necesitan algunos
cambios y solo un 1% necesitan mejorar (ver cuadro y grafico # 12)

12.La autonomia otorgada en el trabajo constituye una dimension del clima
organizacional, el 69% de los docentes la consideran excelente, un 24% de es
aceptable y requiere mejoras, y solo 2 docentes el 7% precisa de mejorar (ver

cuadro y gréfico 13)

13. En cuanto a la equidad en el paga un 79% de los docentes consideran esta
dimension del clima organizacional como excelente, un 10% lo consideran
aceptable, dos personas 7% que precisa mejorar y 1 persona que precisa de

cambios en su totalidad ( ver cuadro y grafico 14)
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14.El pago complementario por el trabajo bien hecho es una dimension que mejor
valoran en el clima organizacional de Shadai School, un 90% de los docentes la
consideran excelente, un 7% aceptable y un 3% precisa mejorar (ver cuadro y
grafico 15)

15.El apoyo y amistad experimentada por los docentes es una dimension del clima
organizacional valorado como excelente por el 53% de los docentes, el 41% lo
considera como aceptable con algunas mejoras, un 3% precisa mejorar y 3%

precisa de cambios en su totalidad (ver cuadro y grafico 16)

16. La dimension del clima organizacional de confianza de los docentes de su
institucion frente al conflicto, es valorada por un 59% de los docentes como
excelente, un 28% como aceptable con algunas mejoras, y un 10% como precisa

valorar y 3% no respondio (ver cuadro y grafico 17)

17. La estructura funcional como dimension del clima organizacional es valorada por
el 69% de los docentes como excelente, un 24% como aceptable con la

necesidad de algunas mejoras y un 7% precisa mejorar (ver cuadro y gréafico 18)

18.La forma de tomar las decisiones en Shadai School es una dimension valorada
por la mayoria de los docentes con necesidades de mejora, asi lo expresan el
56% de ellos, valorandola como aceptable con algunas mejoras, el 3% precisa
mejorar y otro 3% precisa de cambios en su totalidad, este dato concuerda con
las valoraciones de la participacion de los docentes en la toma de decisiones en
las que el 45% es aceptable con algunas mejoras y un 7% precisa mejorar,

contra un 48% que la considera excelente (ver cuadro y grafico 19 y 20)

19. Las acciones del superior produce en los docentes que cumplan con sus
responsabilidades, superar el agobio y satisfacer sus necesidades sociales, asi
se expresan valorando con un excelente un 76%, 52% y 52% respectivamente

de los docentes consultados (ver cuadros y graficos 21,22 y 23)
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20. Al juntar ambas dimensiones para apreciar si las acciones del superior, producen
gue los docentes sienten que satisfacen sus necesidades y al mismo tiempo se
satisfacen en la responsabilidad de la tarea cumplida se observa que se
demandan cambios, un 41% de los docentes valoran esta dimensién con un
aceptable con algunos cambios, un 14% que precisa mejorar y un 3% que
precisa de cambio total. (ver cuadro y gréfico 24)

B. Variable Normativa Institucional

Para medir esta variable se aplicO una guia objetiva de analisis de contenido, los

resultados concluyentes son los siguientes:

1. Respecto a los componentes del documento de la normativa interna de Shadai
School, el mismo no posee en sus primeros apartados lo siguiente:

a) Una presentacion o introduccion

b) Objetivos generales y especificos

c) Naturaleza y principios de la reglamentacion

d) Marco conceptual relativas a las dimensiones en las que se distribuyen las
normas internas

2. En el documento analizado no se observan normas relacionadas con:

a) Tipo de liderazgo aplicado por la autoridad superior o jefe inmediato.

b) Formas o procedimientos de motivacion

c) Formas o tipo de comunicacion

e) Uso de la cortesia y el respeto en la comunicacion verbal o escrita

f) Forma o tipo de interaccibn de las autoridades superiores con los
subordinados

g) Procedimientos para proporcionar informacion, fiable concreta y creible para
toma decisiones

h) Forma y descripcion de la distribucién de la carga académica entre los
docentes de la institucion

i) La planificacion y directrices son claras

J) Control entre las instancias o unidades organizacionales
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k)

)

Planificacion de la formacion docente o las capacitaciones impartidas por la
institucion

Responsabilidades u obligaciones de los cargos docentes

m) Politicas institucionales

n)

0)
p)

Autonomia en el cargo docente para su desempefio

Equidad en la remuneracion segun la responsabilidad que se tiene
Remuneracién o bono complementario por el buen cumplimiento de la tarea
bien hecha

Apoyo por parte de las autoridades

Confianza en la institucion frente al conflicto

Estructura funcional institucional.

Toman las decisiones en la institucion

Acciones de la autoridad superior para que los docentes logren cumplir con
sus responsabilidades, superen el agobio de la rutina en el cumplimiento de
sus funciones, satisfagan sus necesidades sociales, gocen de la
responsabilidad cumplida.

En el documento de la normativa de Shadai School, no se incorporan los

deberes y derechos de los docentes, solo se plantean las responsabilidades.
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INSTRUMENTO 3
GUIA OBJETIVA DE DE ANALISIS DE CONTENIDO

Objetivo: valorar los lineamientos normativos aplicados en Shadai School de
conformidad a las distintas dimensiones del clima organizacional y de los apartados
orientadores que todo documento de reglamento posee.

Instrucciones

1. Tenga a su disposicion el documento de manual de facultad docente, donde
aparecen los lineamientos normativos de Shadai School, asi como la
Constitucion de la Republica, Codigo del Trabajo, Estatuto del Docente
Hondurefio.

2. Inicie dando respuestas a cada una de las proposiciones o preguntas de esta
guia, empezando por la lectura y revision de la manual de facultad docente y por
su orden Constitucién de la Republica, Codigo del Trabajo, Estatuto del Docente

Hondurefo.

Guia objetiva.

4. ¢lIntroduce el documento normativo o lineamientos de Shadai, en sus primeros
apartados una introduccion, objetivos Generales y Especificos, presentacion, la
naturaleza y principios de la reglamentacion o un marco conceptual relativas a
las dimensiones en las que se distribuyen las normas internas?

NO hay representacion de un instrumento con los lineamientos requeridos de un

manual de procedimientos administrativos y docentes.

5. ¢Se observan normas o descriptores relacionados con el tipo de liderazgo
aplicado por la autoridad superior o jefe inmediato?
La direccion del manual es especifica en funciones de los docentes.

(Pedagogicas y académicas)
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6. ¢En el manual de faculta del docente, se identifican las normas relacionadas con
tipologia o formas de comunicacion, (Verbal o escrita?
Si se identifican las formas de comunicacion, lineamientos de atencion de

estudiantes, verbales y escritas.

7. ¢Existen normas relacionadas con el uso de la cortesia y el respeto en la
comunicacion verbal o escrita?

Se expresa temas orientados por la via de la comunicacion y el respeto.

8. ¢Se observan normas o lineamientos, que propicien la interacciéon de las
autoridades superiores con los subordinados para lograr los objetivos de la
institucion?

Se expresan los objetivos de la institucion (espirituales) y que debe ser la guia y
meta de cada uno de los docentes por mantenerlo y lograrlo.

9. ¢Se muestran normas o lineamientos relacionadas con los procedimientos para
proporcionar informacion, fiable concreta y creible para toma decisiones?
NO, el manual de facultad docente representa solo las responsabilidades

docentes.

10.¢,Se consideran equitativas la distribuciéon de la carga académica entre los
docentes de la institucion?
Sl, la carga académica en la institucion se distribuye de acuerdo a la

especialidad del docente.

11.¢La planificacion y directrices son claras?
Las directrices son claras, relacionadas especificamente con el desempefio

docente.

12. ¢ El control entre las instancias o unidades organizacionales esta centralizado o
en una sola direccién?

En el manual no se expresan las dependencias organizativas.
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

¢ Estéa satisfecho el personal con la planificacion de la formacion docente o las
capacitaciones impartidas por la institucion?

El personal estd satisfecho con la planificacion, pero a la expectativa de las
readecuaciones curriculares, hay necesidad de mantener actualizado al

personal.

¢Cual es la percepcion de los docentes sobre las responsabilidades u
obligaciones de sus cargos?

La percepcion de los docentes con su responsabilidad laboral, como docente que
imparte la asignatura, es verificable, presentandose algunas debilidades con el

trabajo y responsabilidad de los maestros guias de secundaria.

¢,Cudl es la percepcion de los docentes sobre las politicas institucionales?

Las politicas institucionales los docentes las tienen bien claras y definidas.

¢, Se tiene autonomia en sus responsabilidades de su trabajo o se le imponen
asignaciones?
La institucion no permite autonomia, se regula y norma por las politicas por la

filosofia educativa de la institucion.

¢ Existe equidad en la remuneracién segun la responsabilidad que se tiene?

Existe un escalafon interno, en el marco del sueldo base y colaterales que el
estado aplica como salarios y remuneraciones, se reconoce la especialidad,
grado académico, antigledad, a nivel de docentes, NO asi en los mandos

intermedios.

¢ Se les proporciona a los docentes una remuneracién o bono complementario
por el buen cumplimiento y puntualidad de sus labores?

La institucion concede en calidad de bono/ beca complementario al salario, una
remuneracion por eficiencia en el desempefio profesional, o cual es evaluada

por indicadores, pre fijados.

112



19.

20.

21.

22.

23.

¢ Existe apoyo por parte de las autoridades?
Apoyo de las autoridades (internas) en el desarrollo de todas las actividades
académicas y co-programaticas, se da el apoyo de Gerencia, Direccion y

Administracion.

¢Los docentes Sienten un ambiente de inseguridad en cuanto a su estabilidad
laboral, cuando se presenta un conflicto?

Cuando se violenta el reglamento interno y se producen faltas en el desempeiio
profesional, se da inseguridad del docente, pero la institucion sigue, aplica, los

procedimientos administrativos en cada caso, situacion o conflicto.

¢La estructura en cuanto a mandos intermedios, es de satisfaccion para los
docentes de la institucion?
Los mandos intermedios: sud Direccion, coordinaciones, secretaria, Consejeria y

Orientacion, proporcionan apoyo al personal docente.

¢ Es de satisfaccion para los docentes la forma en la que se toman las decisiones
en la institucion?
Segun lo expresado en el cuestionario, los docentes muestran satisfaccion en la

toma de decisiones.

¢Las acciones de su jefe inmediato, permiten que los docentes logren cumplir
con sus responsabilidades?

Los docentes son ampliamente informados de sus responsabilidades y
asignaturas, mediante reuniones informativas, comunicados y socializacion de
proyectos, comunicados y socializacion de proyectos, y por relacion cercana con

los jefes inmediatos.
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24.¢Las acciones de su jefe inmediato o superior, permiten que los docentes

25.

26.

27.

superen el agobio de la rutina y el cumplimiento de sus funciones?

Los jefes inmediatos procuran y asisten en su planificacion, organizacion, y
control del desempefio laboral, brindando acompafiamiento y apoyo a los
docentes durante el proceso educativo.

¢ Las acciones de su superior o jefe inmediato permiten que los docentes sientan
gue se satisfacen todas sus necesidades?

Se da un clima de apertura y confianza, a los docentes de expresar sus
necesidades, recibiendo de parte de los jefes inmediatos apoyo, asistencia y

atencion a la situacion o problema planteado.

¢A los docentes se les compensan sus necesidades junto con la satisfaccion de
sus responsabilidades cumplidas?

Existe una correlacion entre compensacion y responsabilidad, aclarando que al
NO APLICAR UN MANUAL DE PROCEDIMIENTOS ADMINISTRATIVOS hay

debilidades y repetividad en el cumplimiento de responsabilidades.

¢En la normativa o lineamientos existentes en Shadai School, se incorporan los
deberes y derechos de cada uno de los docentes?

El manual de facultad, solo contempla deberes del personal docente, se aplican
derechos de acuerdo a las Leyes Educativas vigentes en el pais, Codigo del

Trabajo y Constitucion de la Republica.
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INSTRUMENTO 4.
GUIA OBJETIVA DE GRUPO DE DISCUSION PARA DOCENTES Y AUTORIDADES
DE SHADAI SCHOOL
OBJETIVO: Producir los lineamientos para fortalecer integralmente el clima
organizacional y las normas internas del Instituto Bilingtie Shadai School a partir de los
resultados de la consulta realizada con los docentes y el andlisis de contenido del

documento que contiene las normas internas del instituto.

INSTRUCCIONES: Después de haber conocido los aspectos teoricos relevantes sobre
clima organizacional y resultados obtenidos de la consulta realizada respondan a las
preguntas o proposiciones que se enlistan mas adelante, para responder auxiliase de
las fotocopias del documento de analisis e interpretacion de resultados que le

proporcion6 el moderador de este grupo de discusion:

1. En el apartado B sobre la variable de la Normativa Institucional en el analisis de
resultados se plantean una serie de ausencias de componentes del documento
de la normativa interna del Instituto Bilinglie Shadai School, se le pide al grupo
gue proponga el indice de los componentes que deben integrar al documento de
normas, se pide se incluya un apartado para cada dimension del clima

organizacional investigado.

2. Para la continuidad de los buenos resultados de las dimensiones que son parte
de las fortaleza del clima organizacional del Instituto Shadai School y para
elaborar la norma en un momento posterior a este, se le pide al grupo que por
acuerdo escriban la caracteristica principal imperante en cada dimension

correspondiente de acuerdo a la lista de abajo:

e Tipo de liderazgo desarrollado
e Formas y procedimientos de motivacion
e Forma de comunicacién aplicada

e Forma en que se ejerce la comunicacion
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Interaccion del superior con los docentes

Distribucion de las responsabilidades o carga académica

La forma de planificacion de objetivos y directrices

La forma de distribucion del control entre las instancias organizacionales

La percepcion de los docentes sobre las obligaciones definidas en sus cargos

La percepcion de las politicas de la institucion

El grado de autonomia otorgado en el cargo

La equidad en la paga

La remuneracion complementaria por el trabajo bien hecho

Apoyo o amistad experimentada por los docentes

Confianza de los docentes en su institucion frente al conflicto

Estructura funcional institucional

Las acciones del superior para lograr el cumplimiento de las tareas de los
docentes.

Las acciones del superior para que los docentes superen el agobio de la rutina
del trabajo

Las acciones del superior para satisfacer las necesidades sociales

Aun cuando los resultados son positivos en el apartado A de la variable de clima
organizacional, se le pide al grupo que proponga una norma como minimo y
hasta cuatro maximo en las dimensiones que presentan mayores sugerencias de

cambio y que a continuacion se enlistan:

La pertinencia de la informacion para tomar decisiones

La forma en que se toman las decisiones

La participacion de los docentes en la toma de decisiones.

Planificacion de la formacion o capacitacion de los docentes

Tipo de comunicacion.

La forma y procedimientos de motivacion.
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