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RESUMEN INFORMATIVO

La presente investigacion tuvo como objetivo principal Proponer un plan de accion de
estrategias gerenciales para el C.E.| Visidén de Dios del Municipio Valencia basado en el clima
organizacional y el desempefio laboral; actualmente se ve afectada por problemas presentes
en el clima organizacional, entre los que destacan: desinterés por participar en las diferentes
planificaciones, ausencia de supervision interna y conflictos entre grupos. Esta problematica
afecta a la institucion y el normal desarrollo de las actividades y en el propio desempefio del
personal. La metodologia que se implementara para la presente investigacion de acuerdo a
las caracteristicas especificas que el presenta, seré bajo la modalidad de un proyecto factible,
debido a que permitira darle una solucion viable a la problematica existente. A tal efecto,
estard apoyado en un disefio de campo y documental, a nivel descriptivo. La poblacion del
presente estudio estard conformada por veinte y cinco (25) personas que trabajan en la
institucion en estudio. Cabe mencionar, que para obtener la muestra en el presente estudio
se empled la técnica de muestreo probabilistico aleatorio. De alli, que la muestra seleccionada
para esta investigacion esta conformada por la misma poblacién. En el presente estudio se
utiliza la encuesta como técnica, la cual se realizara a través del instrumento el cuestionario.
Se concluye, que el clima organizacional es una consecuencia del gerente escolar, por lo que
deben llevarse a cabo planes de desarrollo y mantenimiento para el Recurso Humano
logrando con esto una sélida motivacion que conlleva al docente a poseer un sentido de
pertenencia hacia la escuela y logrando con esto el alcance de los objetivos organizacionales.

Descriptores: clima organizacional, desempefio laboral, estrategias gerenciales, plan.



INTRODUCCION

Es necesario que las organizaciones desarrollen innovadoras tendencias
gerenciales para gestionar, lo cual necesariamente amerita de la calidad del talento
humano, para enfrentar con una buena y rapida capacidad de respuesta los retos
organizacionales. En este orden de ideas, las organizaciones tienen proposito,
estructura y una colectividad de personas y estdn conformadas por un grupo de
elementos interrelacionados entre si, tales como: estructura organizacional, procesos
que se dan dentro de ellas y conducta de los grupos e individuos. La interaccion de
estos componentes producen patrones de relacién variadas y especificas que encajan

en lo que se ha denominado Clima Organizacional.

Cuando se habla de clima organizacional nos referimos al ambiente interno en
que opera la organizacion, el cual esta influido I6gicamente por la calidad de sus
relaciones con el contexto que envia y recibe informacién para la toma de decisiones.
En la medida que avanza el siglo XXI, varias tendencias, econOmicas Yy
demogréaficas estan causando un gran impacto sobre el clima organizacional, estas
nuevas tendencias y los cambios dinamicos hacen que las organizaciones y las
instituciones publicas, como privadas se debatan en la urgente necesidad de orientarse
hacia los avances tecnoldgicos, los hechos han dejado de tener solo relevancia y han

pasado a tener como referencia al mundo.

En consideracion a lo expuesto, el clima organizacional es un componente
multidimensional de elementos que pueden descomponerse en términos de estructuras
organizacionales, tamafio de la organizacion, modos de comunicacion, estilos de
liderazgo de la direccion, entre otros, todos estos elementos mencionados conforman
un clima particular donde prevalecen sus propias caracteristicas, que en cierto modo
presenta, la personalidad de una organizacién e influye en el comportamiento de los
individuos en el trabajo, es decir en su desempefio. En base a lo planteado, la

investigacion se basa en la formulacion de estrategias que apoyen en cumplimiento de



la investigacién por lo tanto, se presenta la estructura basada en capitulos que seran
explicados a continuacion:

El Capitulo 1, contiene el planteamiento del problema, formulacion,

igualmente se contemplan los objetivos y la justificacion de la investigacion.

El Capitulo 11, hace referencia al marco teorico, con los antecedentes de

investigacion, las bases teoricas y definicion de términos basicos.

El Capitulo 111, comprende el marco metodoldgico, donde se ubica el tipo y
disefio de investigacion, las fases metodoldgicas que abarca entre sus fases la
poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y las técnicas de
analisis.

El Capitulo 1V, se refiere a los analisis de los resultados obtenidos en la

aplicacion del instrumento seleccionado para la investigacion.

El Capitulo V, llamado propuesta donde se encuentra la introduccion,
objetivos, justificacion y desarrollo de la misma. También, se encuentran las

conclusiones y recomendaciones. Para finalizar, las referencias bibliogréficas.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del Problema

En la actualidad a nivel mundial el clima organizacional cobra especial
relevancia en un mundo cada vez mas globalizado y competitivo, en el que los aspectos
del clima organizacional pueden convertirse en factores diferenciadores que posibiliten
a una organizacion ser mas exitosa que sus competidores. Asi se constata en el medio
empresarial e institucional, que a lo largo de los Gltimos afios en todas ellas se han
implementado una serie de estrategias para generar un adecuado clima organizacional,
que permita al trabajador desarrollar todas sus habilidades, destrezas, conocimientos,
relaciones interpersonales y capacidades intelectuales. Todo ello contribuye y

encamina en el logro de los objetivos de la organizacion.

Desde hace un buen tiempo atrds, los gerentes estan tomando mayor
importancia con respecto al clima organizacional que puede contribuir y encaminar en
el logro de los objetivos organizacionales. Tradicionalmente, el clima organizacional
ha sido visto como algo secundario e irrelevante. La preocupacion principal de las areas
responsables en algunas instituciones se ha limitado a la administracion de las planillas

del personal y las relaciones colectivas de trabajo.

Aln en la actualidad existen algunas organizaciones funcionando bajo este
enfoque tradicional. Sin embargo, este enfoque ha dado un giro a nivel internacional y
nacional, puesto que el ser humano necesita un adecuado y apropiado ambiente para su
desenvolvimiento. Esto muestra que el éxito o el fracaso de las organizaciones va
depender en gran medida del grado de percepcidon que tiene los trabajadores con
respecto a sus trabajos y a la entidad. Pero para lograr ello se tiene que generar todas

las condiciones necesarias para llevar a cabo su trabajo.

En tal sentido, Roca (2003), sefiala que el clima organizacional es un atributo
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que compete por igual al “individuo y el ambiente por consiguiente, no es exclusivo de
uno a otro sino de ambos; siendo indispensable la adaptacion de los individuos al clima,
para que estos puedan adecuarse al cumplimiento exitoso de la organizacién” (p.98).En
tal sentido, los factores del ambiente de trabajo pueden influir y de hecho influyen en
la productividad, ausentismo, rotacién de personal y satisfaccion.

Es importante mencionar, que el nivel de conocimiento y la practica gerencial
influyen decisivamente en el desempefio de un clima organizacional adecuado, por ello,
es evidente que se necesita actualizar la calidad de la préctica gerencial y su eficacia
para formarse y tener una idea de sus fortalezas y debilidades. Al respecto, sefiala

Terence (2004), que el saber gerenciar es muy importante, en virtud de que:

Un gerente es alguien cuya principal responsabilidad es
organizar el tiempo de otras personas dentro de la
organizacion, con el objeto de perseguir los objetivos de la
organizacion y cuya actividad primordial consiste en
comunicarse con otros para alcanzar estos objetivos. (p.61).

De modo, que los gerentes de las organizaciones tienen la responsabilidad y el
reto de confrontar no solo la dinamica propia en las organizaciones a las de la gerencia
y liderazgo, sino los hechos de la propia dinamica social, lo cual incide en la efectividad
de su accidn gerencial, por tal motivo, para afrontar esta realidad se hace necesario que
el perfil profesional del lider este acorde con estos grandes retos estratégicos a que
estan sometidas las organizaciones, en tiempos de cambios rapidos, aumentando la
posibilidad de dar respuestas positivas en los problemas que se presenten

cotidianamente.

De acuerdo a lo expresado, en el C.E.l Vision de Dios del Municipio Valencia,
actualmente se ve afectada por problemas presentes en el clima organizacional, entre
los que destacan: desinterés por participar en las diferentes planificaciones, ausencia
de supervision interna y conflictos entre grupos. Esta problematica afecta a la
institucion y el normal desarrollo de las actividades y en el propio desempefio del

personal.

12



Cabe resaltar, que el personal directivo y docente no se sienten agradados en el
plantel, se evidencia la falta de valoracion por parte de la gerencia del personal que alli
labora; en consecuencia el trato hacia estos no es el adecuado ocasionando malas
relaciones interpersonales. Ademas la gerencia han llevado a un segundo plano la
importancia de los elementos comunicadores, lo que trae como consecuencia que no se
desarrolle la sinergia entre el personal y la escuela, lo que impide que el personal
docente y administrativo no se involucren en sus labores y las desempefien
insatisfactoriamente, esto en virtud de que el personal se siente incomodo, apatico,
desmotivado repercutiendo de manera negativa en las tareas ejecutadas acorde al cargo.
Debe mencionarse, que la insatisfaccion por la forma en que se realiza el trabajo, con
los estilos y précticas gerenciales y con el clima organizacional imperante esta presente

tanto a nivel de gerencia como de empleados.

1.1.2 Formulacién del Problema

¢Cdomo seran las estrategias gerenciales para la mejora del clima organizacional
que favorezca el desempefio laboral del personal del C.E.lI Vision de Dios del

Municipio Valencia?

1.2 Objetivo General

Proponer un plan de accién de estrategias gerenciales para el C.E.I Vision de Dios

del Municipio Valencia basado en el clima organizacional y el desempefio laboral.

1.2.1 Objetivos Especificos
v Diagnosticar la situacion actual en el C.E.I Vision de Dios del Municipio
Valencia en relacion al clima organizacional y desempefio laboral.
v ldentificar las caracteristicas del clima organizacional y el desempefio laboral

presentes en el C.E.I Vision de Dios del Municipio Valencia.
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v Disefiar un plan de accion de estrategias gerenciales para el C.E.l Visién de
Dios del Municipio Valencia basado en el clima organizacional y el desempefio

laboral.

1.3 Justificacion de la Investigacion

El capital humano es el principal factor que influye en la creacion del
valor, tanto para los trabajadores; asi como para los ciudadanos. Por lo tanto, el
capital humano no es s6lo un activo intangible estatico, sino es mas que un
proceso ideoldgico, es un medio para lograr un fin. Por lo cual se tiene que
brindar todo lo necesario para su adecuado desempefio laboral, en este caso el
clima organizacional tiene una relacién en el desempefio laboral que tienen los
trabajadores de la entidad. Asimismo, este estudio se realiz6 con el fin de
determinar los problemas que genera un clima organizacional inadecuado. Ya
que un clima organizacional permite elevar sus niveles de productividad al
trabajador en su puesto de trabajo y en el desarrollo de una sociedad que

conlleva a mejorar la calidad de vida, dentro de un determinado espacio o lugar.

También, un adecuado desempefio laboral de los trabajadores depende
basicamente de un adecuado clima organizacional, sumando a ello los
conocimientos necesarios para su aplicacién, para lo cual se tiene que contar
con personas idoneas, con un perfil adecuado que sean capaces de manejar el
rol asignado. Asimismo, el buen desempefio laboral, permite la realizacion de
las actividades asignadas y contribuir en el logro de los objetivos de la

organizacion. En este caso esto reflejaria en la optimizacion de la gestion.

Como se puede apreciar de acuerdo a lo expuesto, el clima organizacional tiene
gran importancia, en virtud, de que es un elemento fundamental a utilizar por los
gerentes en el desarrollo y construccion de ambientes que permitan el fomento de los
procesos creativos, teniendo en cuenta su influencia en los comportamientos de los

seres humanos en la organizacion, el objetivo de esta investigacion es resaltar la
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utilidad de gestionarlo de la forma mas adecuada para alcanzar las metas de la

organizacion de la mejor forma posible.

Debe mencionarse, que se pone de manifiesto la importancia del presente estudio
por cuanto a través del mismo se pretende despertar la reflexion de la alta gerencia del
C.E.I Vision de Dios del Municipio Valencia”, sobre las condiciones laborales en las
gue se desenvuelve el personal, considerando que el clima organizacional es el factor
determinantes en la eficacia tomando en cuenta ademas que el comportamiento del
grupo esta condicionado por la percepcion que tenga éste de la organizacién, por lo que
la cultura debe ser desarrollada para lograr un equilibrio entre los dos grupos de
referencia y lI6gicamente mejorar los climas de trabajo. Todo esto permitira fortalecer
en alto grado el contrato psicoldgico del personal y por consiguiente se desarrollaran
climas de trabajo que permitiran la pro-actividad del personal docente, administrativo.

Cabe destacar que el presente trabajo de investigacion, no s6lo puede servir de apoyo a la
escuela objeto de estudio y sus trabajadores, sino también a la Universidad porque puede ser

consultado por otros estudiantes que deseen indagar sobre este tema, por cuanto se convertira

en un elemento de apoyo para aquellas personas interesadas en el tema.

CAPITULO 1
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MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion

Valencia (2018), desarrollé una investigacion titulada: “Medicion del Clima
Organizacional en el Sector Manufacturero de Pinturas de la Region Central,
presentado ante la Universidad Bicentenaria de Aragua”, para optar al titulo de
Magister en Gerencia Mencion Administracion. Utilizé una metodologia cuantitativa,
descriptiva de tipo evaluativa. La poblacion estuvo constituida por los empleados de
las diferentes empresas que conforman el sector manufacturero de pinturas de la regién
central del pais y la muestra fue seleccionada a través de un muestreo intencional y

quedo conformada por ciento cincuenta y siete (157) colaboradores.

Concluye que el clima organizacional constituye uno de los factores
determinantes de los procesos organizativos, de gestion, cambio e innovacion.
Adquiere relevancia por su repercusion inmediata, tanto en los procesos como en los
resultados, lo cual incide directamente en la calidad del propio sistemay su desarrollo.
Se encontré que la variable retribucion del clima organizacional evidencia un
porcentaje significativo de personas que no estan de acuerdo con la parte econémica

que les brinda la empresa.

También, en el variable sentido de pertenencia del clima organizacional se
evidencia un porcentaje significativo de personas con un sentimiento de orgullo
derivado de la vinculacion a la empresa y un alto compromiso con sus objetivos y

programas.

Rodriguez (2017), elaboré un estudio titulado: “Evaluacion del Clima
Organizacional en las Empresas de Alimentos Balanceados para Animales de la
Region Centroccidental”, presentado para optar al titulo de Magister en Gerencia
Empresarial ante la Universidad Centroccidental Lisandro Alvarado, Barquisimeto.

Metodoldgicamente, fue una investigacion no experimental, descriptiva, con estudio
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de campo de tipo evaluativo. La poblacion estuvo compuesta por las empresas
Refinadora de Maiz Venezolana (Remavenca), Colaca, C.A. y Vitalim, C.A., con una
muestra de once (11) gerentes y cincuenta y tres (53) empleados de nivel

administrativo, quienes aportaron los datos en donde se sustentaron los resultados.

En este sentido, concluye que las empresas estudiadas presentan como elementos
gue conforman el clima organizacional, en primer lugar, un medio ambiente de trabajo
adecuado, donde el personal del nivel gerencial asi como el administrativo, tienen la
percepcion de contar con espacios fisicos, equipos de trabajo en optimas condiciones

para el desempefio de sus actividades.

Sanchez (2016), elabor6 una investigacion titulada: “Evaluacién del Clima
Organizacional en el Desempefio de los Trabajadores y Directivos de las
Instalaciones Turisticas”, la cual fue realizada en la Universidad Ciego de Avila,
Ciego de Avila, Cuba, para optar al titulo de Master en Desarrollo Local.
Metodoldgicamente, empleo el paradigma cualitativo insertado en una investigacion
de tipo evaluativo, como técnicas utilizd el andlisis historico-16gico de la bibliografia
relacionada con la tematica, revision de documentos oficiales, observacion,

cuestionario y entrevista.

La aplicacion de las técnicas antes mencionadas, permitieron concluir que el clima
organizacional puede ser vinculo u obstaculo para el buen desempefio de la empresa y
constituye un elemento fundamental en la distincion e influencia en el comportamiento
de quienes la integran. Por lo que resulta la expresion personal de la opinion que los
trabajadores y directivos se forman de la organizacion a la que pertenecen. Ello incluye
el sentimiento que el empleado percibe de su cercania o distanciamiento con respecto
a su jefe, a sus colaboradores y compafieros de trabajo, teniendo como factores
determinantes: la estructura, la responsabilidad, las recompensas, los desafios, las

relaciones, la cooperacion, los estandares, los conflictos y la identidad.

Herrera (2015), en su trabajo de grado titulado “El clima organizacional y su

relacion con la productividad laboral” para optar al titulo de Licenciado en

17



Administracion Mencién Recursos Humanos, otorgado por la Universidad
Central de Venezuela”, tuvo como objetivo general “Determinar el clima
organizacional y su relacién con la productividad laboral”. La investigacion utilizé
como modalidad la tesis documental, no tiene poblacion en virtud de que las
caracteristicas de la metodologia no la exige, la técnica que utiliz6 para la recoleccion
de la informacion fue las técnicas de: observacion documental, presentacion resumida,
resumen analitico y analisis critico, no se utilizé ningun instrumento en consecuencia

no se empled la validez.

Entre las conclusiones se destaca en primer lugar, para lograr mejoras a largo
plazo en la productividad, es indispensable mejorar la calidad del entorno laboral. Si
se piensa a corto plazo, una administracion autocratica no 17 puede mantener
progresos significativos en los niveles de productividad porque el deterioro en el
entorno laboral lleva no solamente a mayores niveles de ausentismo, tasas de rotacion
y renuncias, sino también a la lentitud, el desgano y la indiferencia, el personal se retira
psicoldgicamente de sus labores y predomina la actitud de cumplir exactamente con el

minimo requerido.

El aporte de la presente investigacion al trabajo de grado en referencia constituye
un avance sobre el tema de la importancia de las personas en las organizaciones que
se iniciara por investigaciones anteriores, al analizar el maltrato en las organizaciones,
la determinacion del clima organizacional, la importancia del lenguaje gestual en la
creacion de un ambiente motivante, y constituye una propuesta que permita
profundizar una realidad que si bien es aceptada por la mayoria de las organizaciones,
aun hoy no se concreta en realidades, el hecho de considerar a las personas el principal
activo de las organizaciones.

2.2 Bases Tedricas
2.2.1 Clima Organizacional
Para que una organizacion alcance la excelencia, asi como los resultados

esperados, es fundamental construir un contexto que potencie el desempefio de los
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colaboradores, en concordancia con los valores empresariales. Desde esa perspectiva,
la gestion del clima organizacional se convierte en un factor critico, ya que segun
Eslava (2014):

El clima organizacional se refiere al conjunto de propiedades
medibles de un ambiente de trabajo, segin son percibidas por
quienes trabajan en él. Por ello, para las empresas resulta
importante medir y conocer el clima organizacional, ya que
este puede impactar significativamente los resultados ademas
de hacer la diferencia entre una empresa de buen desempefio y
otra de pobres resultados. (p. 1).

De esta forma, destaca que el clima organizacional puede afectar el logro de los
resultados obtenidos por los empleados, convirtiéndolos en excelentes o deficientes.
Ademas, el mencionado clima puede ser modificado por los miembros de la
organizacioén ya que de acuerdo con Gonzalez (2013):

Existen estudios en donde se ha confirmado que los factores
externos a la organizacion pueden ocasionar afectaciones del
clima en el orden del treinta (30) por ciento, a su vez, la
influencia de los jefes directos afecta el clima en un setenta
(70) por ciento (p. 198).

En este sentido, el clima organizacional es un tema de gran importancia hoy en
dia para casi todas las organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del
ambiente de su organizacion, para asi alcanzar un aumento de productividad, sin perder

de vista el recurso humano.

2.2.2 Factores del Clima Organizacional

Son diversos los factores que pueden determinar el clima organizacional, es decir, el
ambiente en el cual las personas reflejan las percepciones del contexto en donde
laboran e interactuaran con los distintos miembros de la empresa. Sin embargo, no
existe un consenso generalmente aceptado sobre los factores que deben ser
considerados en la medicion y explicacion del mencionado clima y segin Ucros

(2011:93) dichos factores pueden clasificarse en “psicoldgicos individuales, grupales
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y organizacionales”. En este sentido, se destaca que entre las percepciones y respuestas
que abarca el clima organizacional existe en la empresa una variedad de factores que
al clasificarse como psicolégicos individuales, se vinculan segun el mismo autor de la

cita anterior a:

Los tres (03) procesos que el individuo tiene en la organizacion: a)
La necesidad que aquél siente de establecer interaccion social, para
ello busca y selecciona a otros; b) necesidad de establecer
sentimientos de afinidad hacia la organizacion; y c) construccion de
un sentimiento positivo o negativo al sentir pertenencia a la
organizacioén. Se observa también que el aspecto psicolégico abarca
el sentir y la manera de reaccionar de las personas frente a las
caracteristicas de cada organizacion y ante determinadas situaciones,
segun sus construcciones personales de significados, entre los cuales
se encuentran la autonomia individual, grado de satisfaccion,
motivacion, sentido de pertenencia, compromiso y lealtad con los
objetivos, responsabilidad en el desempefio y disposicion al cambio,
entre otros (p. 93).

En consecuencia los factores extrinsecos e intrinsecos de la Organizacion influyen
sobre el desempefio de los miembros dentro de la organizacion y dan forma al ambiente
en que la organizacion se desenvuelve. Estos factores no influyen directamente sobre
la organizacion sino sobre las percepciones que sus miembros tengan de estos factores.
La importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de un
miembro de la organizacién educativa, no es el resultado de los factores
organizacionales existentes (externos y principalmente internos), sino que depende de
las percepciones que tenga el trabajador de cada uno de estos factores. Sin embargo,
estas percepciones dependen en buena medida de las actividades, interacciones y otra

serie de experiencias que cada miembro tenga con la organizacion.

Debe indicarse, que un buen clima o un mal clima organizacional, en opinion de
Goncalvez (2000), tendra consecuencias para “la organizacién a nivel positivo y
negativo, definidas por la percepcion que los miembros tienen de la organizacion. Entre
las consecuencias positivas, se puede nombrar las siguientes: logro, afiliacion, poder,

productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion, innovacion, entre otros”. (p. 96).
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Entre las consecuencias negativas, sefiala el autor en referencia las siguientes:
inadaptacion, alta rotacién, ausentismo, poca innovacion, baja productividad, entre

otros.
2.2.3 Desempefio Laboral

El recurso humano es el principal elemento para la funcion de alcanzar los fines
de las organizaciones; por lo tanto, es sin duda alguna fundamental en el cambio y
desarrollo de cualquier organizacion puesto que de su gestion y accion depende el logro
de objetivos y metas institucionales. En otras palabras como lo sefiala Rosales (2002),
es: “un medio eficaz para dar respuesta a cambios a través del trabajo en equipo, la
familiarizacion con técnicas y dindmicas diferentes de las propias areas, el
establecimiento de vias reciprocas de informacion y comunicacion, la direccion de

grupos y la calificacion tecnoldgica, entre otros” (p. 145).

Es por ello, que la gestion del recurso humano interfiere directamente en la
imagen del servicio que presta, en este sentido, la gerencia debe buscar respuestas a las
situaciones que demanda el individuo dentro de la organizacion y al usuario
destinatario de educativas, visto como un cliente que demanda y exige calidad de
servicio en una sociedad. Consecuentemente expresa Granell (2000), se hace necesario:
La gestion eficiente del recurso humano como un nuevo sistema de aprendizaje y
desarrollo tecnolégico y politico de la gerencia moderna para dirigir y potenciar las
competencias de las personas a través del trabajo coordinado y de la gestion de

estrategias de mejoramiento del conocimiento. (p. 378).

En este sentido el desempefio eficiente del recurso humano es lo que Espin
(2002), llama “gestion del talento con un enfoque estratégico de direccion cuyo
objetivo es obtener la maxima creacion de valor para el duefio, el cliente, los
trabajadores y la sociedad”. (p. 127). Las acciones para lograrlo, deben estar dirigidas
a disponer en todo momento del nivel de capacidades, compromisos y actuacion en la
obtencion de los resultados necesarios para convertir las organizaciones en entes

competitivos. En este sentido, al incorporar nuevas personas a la organizacion, cuando
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se promocionan dentro de la organizacion o cuando se requiere actualizar
conocimiento, las instituciones educativas deben desarrollar las funciones o tareas de
cada puesto de trabajo mediante un programa de adiestramiento o formacion, cuanto

mejor es la formacion de las personas, mayor es la eficacia de la organizacion.
2.2.4 Teoria de la conducta y el desempefio laboral

En el desarrollo de su propuesta teodrica, Litwin y Stringer (citado por Brunet,
2000), se basan en los aportes hechos por David McClelland inicialmente, y luego por
Hohn Atkinson, quienes estudiaron sistematicamente la motivacion. Su objetivo
principal era el de explicar aspectos de la conducta de los individuos en las
organizaciones en términos de una teoria que conjugara la motivacion y el clima.
Introducen el concepto de clima organizacional para englobar los factores ambientales
que determinan la motivacion y lo definen como un grupo de propiedades medibles del
ambiente laboral, percibidas directamente por las personas que viven y trabajan en ese
ambiente y que se asume influye en su motivacion y comportamiento. En su modelo
Atkinson, (citado por Brunet, 2000), define dos (2) determinantes ambientales de la
motivacion:

La expectativa y el valor del incentivo. EIl primero se refiere a
la probabilidad subjetiva de satisfaccion de necesidades, el
segundo es la cantidad de satisfaccion o de frustracién
asociado al resultado de wuna conducta determinada.
Especificamente, sostiene que la motivacion es una funcion
multiplicativa de: la fuerza del motivo basico, la expectativa
de lograr la meta, y el valor percibido del incentivo de la meta
particular. (p. 261).
Este modelo fue desarrollado para explicar la conducta y el desempefio

relacionados con la necesidad de logro. Los mismos autores, sefialan que las variables
utilizadas en el modelo Atkinson-McClelland, para describir los determinantes
situacionales de la motivacién de la conducta motivada, a saber, expectativas y valor
del incentivo, son sumamente particulares o moleculares y su medicion bastante dificil.
Dado que en el mundo real pueden crearse infinidad de expectativas y valores de

incentivo en situaciones sociales complejas, aun considerando que se pudiera llegar a
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medirlos, tales mediciones serian innumerables para poder determinar todos los
motivos relevantes para la conducta de cualquier individuo.
2.2.5 Estrategias gerenciales en el clima organizacional

El clima organizacional afecta la buena marcha de las actividades y el bienestar
social del personal a todos los niveles. Por ello, Goncalvez (2000), expresa que: para
que las organizaciones sean mas productivas y contribuyan a generar un recurso
humano que favorezca el logro de las metas organizacionales, se hace necesaria la
implementacién de un clima organizacional para ello se podria tomar en cuenta las
siguientes estrategias:

Satisfaccion extra econdmica: reconocimiento, estilo de
supervision y trato hacia los funcionarios, motivacion a los
funcionarios; Ambiente fisico laboral: espacio y entorno
fisico; Comunicacion organizacional: coordinacion funcional
de las unidades; Estructura: dotacion de personal, delimitacion
de funciones, reestructuracion de los procesos administrativos,
mision; Situacion econdémica contractual: remuneracion,
equidad, sistema contractual; Oportunidad de utilizar y
desarrollar las aptitudes: perfeccionamiento y capacitacion
pertinentes a la renovacion tecnoldgica; Integracion social en
la organizacion: instancias de convivencia y comunicacion,
preocupacion por la salud laboral y problemas social-laboral
del personal.(p.112).

En este sentido, es importante que la satisfaccion con el entorno fisico y la
infraestructura en el lugar de trabajo se le favorezcan en los empleados y sientan que
en la organizacion se les reconoce oportunamente. Si las personas perciben que en la
organizacion hay reconocimiento por el trabajo bien realizado y se les recompensa por
esto, en lugar de destacar sélo cuando algo sale mal, si ellos piensan que la organizacion
les incentiva, que proporciona beneficios adecuados al trabajo realizado y da
oportunidad de ascenso a quienes se desempefian mejor y valora las capacidades

individuales de cada funcionario, ellos trabajan mejor.
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2.3 Definicion de Términos Basicos

Actitud: Identificacion, facil aceptacion, entusiasmo e impulso positivo con relacion
al trabajo y por lo general, marcha paralela a la disminucion de los problemas de
supervision y de disciplina.

Ambiente: Es todo lo que rodea la organizacion, el contexto dentro del cual existe una
organizacion o un sistema.

Autoridad: Es el poder para imponer tareas y la responsabilidad de obligarlas que las
realicen. Significa el poder de tomar decisiones en una especialidad, en cualquier nivel.
Capacidad: Habilidad de un individuo, una organizacion o un sistema para
desempenarse eficazmente, eficientemente y de manera sostenible.

Clima Organizacional: Cualidad o propiedad del ambiente organizacional percibida
0 experimentada por los miembros de la organizacion, que influye en su
comportamiento. El término se refiere especificamente a las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional, a los aspectos de la organizacion que
provocan diversos tipos de motivacion en sus miembros.

Cohesidn: Aglutinante unitario que opera sobre los seres humanos reuniendo y ligando
a los individuos, para mantenerlos unidos en torno a ciertos valores, necesidades o
funciones de caréacter social.

Competencias: Caracteristicas personales que han demostrado tener una relacion con
el desempefio sobresaliente en un cargo/rol determinado dentro de una organizacién
en particular. También, se considera la manera de proceder que tienen las personas u
organismos, en relacién con su entorno o mundo de estimulos. EI comportamiento
puede ser consciente o inconsciente, voluntario o involuntario, publico o privado,
segun las circunstancias que lo afecten.

Comportamiento: Permite visualizar la compleja e intrincada sociedad de
organizaciones y la trama de interacciones entre estas.

Conflictos: Significa existencia de ideas, sentimientos, actitudes o intereses

antagonicos que pueden llegar a chocar. En general, el conflicto es un proceso que se
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inicia cuando una de las partes -individuo, grupo u organizacién- atenta o intenta

atentar contra alguno de sus intereses.

CAPITULO 11l

MARCO METODOLOGICO
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Tamayo (2014:15) sefiala que. “la metodologia constituye la médula del plan, se
refiere a la descripcion de las unidades de analisis, o de investigacion, las técnicas de
observacion y recoleccion de datos, los instrumentos, los procedimientos y las técnicas
de analisis”.

3.1 Tipo y Disefio de la Investigacion

La metodologia que se implementara para la presente investigacion de acuerdo
a las caracteristicas especificas que el presenta, serd bajo la modalidad de un proyecto
factible, debido a que permitira darle una solucién viable a la problematica existente,
Balestrini (2006: 95), define el proyecto factible como “un modelo operativo, de una
unidad de accién, orientados a proporcionar respuestas o soluciones a problemas
planteados en una determinada realidad organizacional, social, econdémica, entre
otros”.

Por su parte, Sabino (2008: 63), sefiala que el disefio de la investigacién es aquel
que tienen como: “objeto proporcionar un modelo de verificacion que permita constatar
hechos con teorias, y formar una estrategia o plan general para determinar las
operaciones necesarias para hacerlo”. A tal efecto, estara apoyado en un disefio de
campo y documental, a nivel descriptivo, el cual segin Sabino, (2008:89), la
investigacion es de campo, debido a que “permite recoger datos directamente de la
realidad empirica, su valor reside en que el investigador pueda cerciorarse de las
verdaderas condiciones en que ha conseguido los datos, facilitando su revision y
modificacion de los mismos”.

Ademas, también se considera a la presente investigacion de disefio documental,
debido a que se recurrié a fuentes bibliograficas y otras investigaciones, como tesis,
textos e informes de otros autores, en relacion con el tema relacionado a la clima
organizacional y al desempefio laboral, de tal manera que se diera respaldo evidente de
lo investigado, y ser en gran parte una ayuda con las recomendaciones que estas ofrecen
para solucionar el problema expuesto.

Segun, Tamayo (2014:70): “una investigacion tiene base documental cuando se

recurre a la utilizacion de datos secundarios, es decir, aquellos que han sido obtenidos
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por otros y nos llegan elaborados y procesados de acuerdo con los fines de quienes
inicialmente los elaboran y manejan”. De acuerdo al nivel de la investigacion, Tamayo
(2014:54) sefala que la investigacion descriptiva “Comprende registros, analisis e
interpretacion de la naturaleza actual, y la composicion o procesos de los fendmenos”.

3.2 Fases Metodologicas

3.2.1 Fase I. Diagndstico de la situacion actual en el C.E.l Vision de Dios del
Municipio Valencia en relacién al clima organizacional y desempefio laboral.

Para ello primeramente debe establecerse la poblacién y muestra que
suministrard la informacion tipo primaria necesaria para desarrollar la misma. Con
referencia a la poblacion Palella y Martins (2012: 91), sefialan que “es el conjunto de
unidades de la que se desea obtener informacion y sobre las que van a generar
conclusiones”. De alli que, la poblacidn del presente estudio estara conformada por
veinte y cinco (25) personas que trabajan en la institucion en estudio.

Por su parte, Marquez (2008:78-93) afirma acerca de la muestra “es un sub
conjunto de la poblacion seleccionada de tal manera que sea representativo de la misma
y a partir de la cual se pueden inferir en conclusiones para todo el universo estudiado”.
Cabe mencionar, que para obtener la muestra en el presente estudio se empled la técnica
de muestreo probabilistico aleatorio que el mismo autor afirma: “en este tipo de
muestreo, todos los individuos de la poblacién pueden formar parte de la muestra,
tienen probabilidad positiva de formar parte de la muestra”. De alli, que la muestra
seleccionada para esta investigacion esta conformada por la misma poblacion.

Es importante mencionar, que en esta fase se realiza por medio de las técnicas e
instrumentos que permiten recolectar informacion. Al respecto, Arias (2012:67), indica
que: “la técnica de recoleccion de datos es el procedimiento o forma particular de
obtener datos o informacion. A su vez, el instrumento de recoleccion de informacion,
de acuerdo a Palellay Martins (2012:113), “es cualquier recurso del cual pueda valerse

el investigador para acercarse a los fenomenos y extraer de ellos informacién”.
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De manera, que en el presente estudio se utiliza la encuesta como técnica, Arias
(2012. 96), define la encuesta “como una técnica que pretende obtener informacion que
suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismo, o en relacion con un tema
en particular”. Por lo tanto, la encuesta se realizara a través del instrumento el
cuestionario, que, segin Tamayo (2014:122) lo define como “un instrumento de
investigacion que se aplica a un grupo de individuos, con la finalidad de obtener
informaciones internas y colectivas que sirvan de base a la investigacion, ajustandose
asi, a una disciplina en particular”, aporta Arias (2012:73), que es “la modalidad de la
encuesta que se realiza de forma escrita mediante un instrumento o formato de papel
contentivos de una serie de preguntas”.

Se denomina cuestionario auto-administrado porque debe ser llenado por el
encuestado sin ayuda del encuestador; el mismo contendrd preguntas cerradas tipo
dicotdmicas con opciones Unicas de respuesta (si-no), el cual abarcara varios aspectos
desde la estructura del departamento hasta la toma de decisiones, esto con la finalidad

de obtener informacion para la presente investigacion.

3.2.2 Identificacion de las caracteristicas del clima organizacional y el desempefio

laboral presentes en el C.E.I Vision de Dios del Municipio Valencia.

Para la realizacién de esta fase, se empleo la técnica de la observacién directa la
cual segun Tamayo (2014:98), afirma: “es aquella en que el investigador observa
directamente los casos o individuos en los cuales se produce el fendmeno estando en
contacto con ellos.” De manera, que mediante esta técnica se recopilé elementos y
hechos correspondientes al clima organizacional y al desempefio laboral.

3.2.3 Disefio de un plan de accion de estrategias gerenciales para el C.E.l Vision
de Dios del Municipio Valencia basado en el clima organizacional y el desempefio
laboral.

Esta fase se cumple al realizar una propuesta que se basa en un plan de accion de

estrategias gerenciales tomando en cuenta el clima organizacional y el desempefio
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laboral. Parar ello, se deben cumplir ciertos pasos que permiten estructurar la
propuesta.

CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS
4.1 Fase |. Diagndstico de la situacion actual en el C.E.I Vision de Dios del

Municipio Valencia en relacion al clima organizacional y desempefio laboral.

1. ¢Considera Ud., que las relaciones con el personal directivo estimulan el
guehacer educativo del docente?

Muestra Alternativas Frecuencia Porcentaje

Sl 0 0%
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25 NO 25 100%

Total 25 100%

Cuadro N°1. Relaciones
Fuente: Rojas (2019).
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Grafico N°1. Relaciones con el personal directivo estimulan el quehacer
educativo del docente. Fuente: Rojas (2019).
Andlisis: En este items los resultados obtenidos en la encuesta reflejan que las

relaciones entre el personal que labora en la escuela objeto de estudio no son cordiales,
cabe destacar que este aspecto es relevante para el desempefio laboral, en virtud, de que
el recurso humano para realizar sus actividades laborales de forma armoniosa deberia
mantener buenas relaciones ya que de esta forma se crea satisfaccion y un clima
agradable, sin embargo, y de acuerdo al resultado la deficiencias en las relaciones ha
ocasionado en el personal malestar, desanimo, poca comunicacién, incidiendo de
manera negativa en la ejecucion de sus tareas laborales.

2. ¢ Se siente Ud., satisfecho con su grupo de trabajo actual?

Muestra Alternativas Frecuencia Porcentaje
Sl 10 40%
25 NO 15 60%
Total 25 100%
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Cuadro N°2. Satisfecho
Fuente: Rojas (2019).

mNO

Grafico N°2. Satisfecho con su grupo de trabajo actual
Fuente: Rojas (2019).

Analisis: el mayor porcentaje 60% respondié de manera negativa expresando que no
se sienten satisfechos con el grupo de trabajo, Sin embargo, un 40% dijo que si. Esto
es ocasionado por las deficiencias entre las relaciones sociales del personal, es
relevante mencionar que el trabajo grupal es necesario para que la ejecucion de las
actividades se cumpla con eficacia y asimismo permitird que se descentralice las

responsabilidades y se obtenga un mejor desempefio.

3. ¢Considera Ud., que existe alguna estrategia que permita analizar la conducta

y el desempefio laboral del personal?

Muestra Alternativas Frecuencia Porcentaje
SI 0 0%
25 NO 25 100%
Total 25 100%

Cuadro N°3 Estrategias
Fuente: Rojas (2019).

31



0%

mNO

Grafico N°3 Estrategias que permita analizar la conducta y el desempefio
laboral del personal. Fuente: Rojas (2019).

Analisis: El grafico 3 muestra que el cien (100%) por ciento de la poblacion considerd
gue no existe alguna estrategia que permita analizar la conducta y el desempefio laboral
del personal, es relevante mencionar que el Clima Organizacional es uno de los
términos utilizados para describir el grupo de caracteristicas que describen una
organizacién o una parte de ella, en funcién de lo que perciben y experimentan los
miembros de la misma. Esta fuertemente vinculado con la interaccion de las personas
ya sea actuando grupalmente o de forma individual, con la estructura de la organizacion
y con los procesos; y por consiguiente influye en la conducta de las personas y el
desempefio de las organizaciones.

4. ¢Cree Ud., que la comunicacion que existe entre la gerencia y los miembros de

la institucion resulta efectiva?

Muestra Alternativas Frecuencia Porcentaje
Sl 0 0%
25 NO 25 100%
Total 25 100%
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Cuadro N°4 La Comunicacién
Fuente: Rojas (2019).
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Grafico N°4. La comunicacién gque existe entre la gerencia y los miembros de la
institucion resulta efectiva. Fuente: Rojas (2019).

Analisis: En este item los resultados obtenidos reflejan que la mayoria del personal el 100%
de los encuestados no tiene buena comunicacion con su grupo de trabajo, esto conlleva a que
dentro de la escuela exista un clima laboral desagradable para la ejecucion satisfactoria de sus

funciones.

5. ¢La responsabilidad del trabajo que se realiza es compartida por el directivo?

Muestra Alternativas Frecuencia Porcentaje
Sl 10 40%
25 NO 15 60%
Total 25 100%

Cuadro N°5 La responsabilidad del trabajo
Fuente: Rojas (2019).
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mNO

Grafico N°5 La responsabilidad del trabajo que se realiza es compartida por el
directivo

Fuente: Rojas (2019).

Analisis: Como se puede observar en el grafico el 60% de los encuestados contesto
gue no tiene el conocimiento pertinente sobre las responsabilidades vinculadas con su
area de trabajo; mientras que un 40% dijo que si. Se puede evidenciar que tiene
deficiencias en relacion a los conocimientos pertinentes de todas y cada una de las
responsabilidades vinculadas al area de trabajo donde desarrollan sus actividades
laborales, esto ocasiona que el personal no realice sus funciones de acuerdo a lo
estipulado en la estructura organizativa, lo que conlleva a un desempefio y desarrollo
irregular de la institucion objeto de estudio.

6. ¢Cree Ud., necesario proponer las estrategias gerenciales para la mejora del
clima organizacional que favorezca el desempefio laboral del personal enel C.E.I
Vision de Dios del Municipio Valencia?

Muestra Alternativas Frecuencia Porcentaje
Sl 25 100%
25 NO 0 0%
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Total 25 100%

Cuadro N°6 Estrategias gerenciales
Fuente: Rojas (2019).
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Grafico N°6. La mejora del clima organizacional que favorezca el desempefio
laboral. Fuente: Rojas (2019).

Analisis: De acuerdo al grafico 6 el personal encuestado en su totalidad el 100%
respondid que si es necesario proponer las estrategias gerenciales para la mejora del
clima organizacional que favorezca el desempefio laboral del personal en el C.E.I

Vision de Dios del Municipio Valencia.

4.2 Andlisis Global de los Resultados

De acuerdo a los datos obtenidos del instrumento aplicado al personal directivo
y docente en el C.E.l Vision de Dios del Municipio Valencia se tiene el siguiente
andlisis general: Las relaciones entre el personal no son cordiales, lo que impacta de
manera significativa en el desempefio laboral. En la misma forma, el personal no se
siente satisfecho con el grupo de trabajo.

Del mismo modo, no existe alguna estrategia que permita analizar la conducta y

el desempefio laboral del docente, lo que influye en un adecuado Clima Organizacional.
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A su vez, no existe una buena comunicacion entre el directivo y el docente, esto
conlleva a que dentro de la escuela exista un clima laboral desagradable para la
ejecucion satisfactoria de sus funciones. Para ello, existe la necesidad de proponer las
estrategias gerenciales para la mejora del clima organizacional que favorezca el

desemperio laboral del personal.

4.3 ldentificacion de las caracteristicas del clima organizacional y el desempefio

laboral presentes en el C.E.I Visién de Dios del Municipio Valencia.

A continuacion se presenta los resultados obtenidos de la aplicacion de la técnica

de recoleccién de informacion.

CUADRO 7. OBSERVACION DIRECTA

SITUACIONES | DEFICIENTE | REGULAR BUENO | EXCELENTE
A OBSERVAR
Comunicacion X
entre la gerencia
y el personal

El ambiente de X
trabajo es
adecuado
Esfuerzos  que X
hace la
institucion para
mantener al
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personal
motivado

Tienen interés en
participar en

cumplir y
participar en las
actividades
asignadas  por
direccion.

Fuente: Elio Rojas (2019).

Andlisis de la Observacion Directa:

Como se puede apreciar en la observacion directa aplicada a la institucion objeto

de estudio, se debe mencionar que la comunicacion entre la gerencia y el personal

presenta irregularidades por lo que se percibe que es regular demostrando

insatisfaccion de informacion recibida y emitida entre los directivos y el personal. Por

otro lado, el ambiente de trabajo y el esfuerzo que hace la institucion por mantener

motivado al personal se encuentra en nivel deficiente lo que ocasiona un clima

organizacional desfavorable y por ende afecta el desempefio laboral; debido a que la

institucion tiene muy poco interés en fomentar un ambiente organizacional agradable

y sano. Para finalizar, esto trae como consecuencia que el personal sienta apatia en

participar y cumplir con las actividades asignadas encontrandose estas en nivel regular

y debe ser preocupante para la institucion.

CAPITULO V

LA PROPUESTA

Plan de accion de estrategias gerenciales para el C.E.l Vision de Dios del

Municipio Valencia basado en el clima organizacional y el desempefio laboral.

5.1 Introduccion de la Propuesta
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En el mundo globalizado de hoy las organizaciones educativas deben imponer
practicas mas eficientes. La necesidad de crear un ambiente favorable para el desarrollo
de las actividades escolares diarias es algo con lo que todo plantel, debe contar. En este
contexto, un clima organizacional en el que el personal directivo y docente se sientan
cémodos con deseos de trabajar, en el que exista una relacion armoniosa es
recomendable, si se quiere mejorar la consecucion eficiente de metas y objetivos.

En el desarrollo del presente capitulo se expone una propuesta de mejora que
permita contribuir en el desempefio laboral del personal en aras de fortalecer la gestion
educativa, la finalidad del mismo consiste en suministrar una solucion a la problematica
detectada en el diagndstico realizado a la institucion objeto de estudio mediante un
clima organizacional favorable para el personal que labora en una institucién educativa.
5.2. Justificacion de la Propuesta

En la actualidad es imprescindible a nivel institucional contar con un clima que
permita lograr la armonia, coordinacion y trabajo en equipo, a fin de poder brindar un
servicio educativo de calidad y tener una mejor imagen; razon por la cual todo el
personal directivo y docente debe tener claramente definido las politicas, objetivos, la
estructura organizativa y las funciones en las diferentes areas, a fin de lograr en forma
permanente sus propositos, por ello es necesario la puesta en practica de elementos
administrativos que lleven al logro del objetivo final que es brindar una atencion
oportuna, de calidad y contar con una imagen interna agradable.

Es por eso que el clima organizacional debe de revisarse y actualizarse, y
aprovechar al méximo la utilizacion de todos los recursos disponibles. Por lo antes
expuesto, se considera la relevancia de la presente propuesta la cual se enfoca en
mejorar el ambiente de trabajo, ademas de lograr un cambio positivo en la percepcion
del personal hacia la institucion, lo que se espera sea reflejado en una relacién laboral
favorable y agradable entre el personal directivo y docente de la institucion. Asimismo
dicha propuesta es un instrumento para el personal directivo, en virtud, de que es una
guia en la aplicacion de correctivos necesarios que permitan mejorar el clima

organizacional que favorezca y satisfaga al personal de la institucion.
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5.3 Objetivos de la Propuesta
5.3.1 Objetivo General

Favorecer un ambiente un ambiente laboral agradable por medio de estrategias
que sirva de guia para lograr un clima organizacional contribuya a un mejor desempefio

laboral del personal en el C.E.I Visidn de Dios del Municipio Valencia.

5.3.1.2 Objetivos Especificos
v Mejorar los distintos aspectos que determinan el clima organizacional en el
C.E.I Vision de Dios del Municipio Valencia.
Vv Propiciar el trabajo en equipo entre el personal en el C.E.I Vision de Dios del
Municipio Valencia.
v/ Facilitar las relaciones interpersonales en el C.E.I Vision de Dios del

Municipio Valencia

\/ Crear un clima oOptimo, donde las personas desarrollen actitudes de
colaboraciony contribucion en el C.E.I Vision de Dios del Municipio Valencia.
ESTRATEGIAS GERENCIALES

Estrategia 1. Disefiar una campafia de motivacién y reconocimiento de Directores

y Docentes.

1. Promover la participacion del personal directivo y docente en la generacion de ideas
motivadoras. Esto se puede hacer mediante la implementacion de un buzén de
sugerencias donde los empleados tengan acceso a un formato con preguntas como:
¢Qué propones para fomentar la motivacion? ;Por qué? ;Qué actividades te gustaria
que se implementaran en el C.E.I Visidn de Dios del Municipio Valencia para sentirte

mas a gusto en tus labores? ¢Por qué?

2. Se deben observar las emociones de cada una de las personas. Para esto pueden

organizar reuniones de trabajo a fin de detectar sentimientos de alegria, temor o
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inconformidad. Se debe tomar nota de lo observado a fin de establecer las
caracteristicas generales del grupo y con base en estas definir actividades de
motivacion.

3. ldentificar fuentes de desmotivaciéon en el personal. Para esto, cada uno de los
directivos debe evaluar su propio estilo de direccion, y corregir las falencias que
fomenten la desmotivacion. Asimismo, se deben reunir a estos directores y hacer una
charla o capacitacion sobre formas de motivar a los empleados, tratando temas como
actitudes, inteligencia emocional, formas de motivar y empoderamiento entre otros.
Igualmente, es necesario evaluar entre el personal, la percepcidn que estos tienen del
directivo a fin de evaluar actitudes y actividades de motivacién con el personal.

4. Implementar actividades de motivacion como son: -Reunirse individualmente con
cada colaborador para determinar sus responsabilidades y resultados. Esto permitira
que el personal se sienta importante para la empresa y que su trabajo sea valorado y
considerado en cuenta. A su vez esto permite establecer indicadores de desempefio
como fuente de informacidn para otorgar reconocimientos y beneficios al empleado.
Esta actividad debe realizarse trimestralmente. -Reunirse con el grupo de trabajo. Cada
director debe reunirse con su grupo de trabajo por o menos una vez al mes a fin de
fomentar actividades favorecedoras del clima laboral. Para esto puede subrayar los
valores del grupo de trabajo, otorgar felicitaciones y reconocimientos en publico,
evaluar las metas y promover la participacion grupal en la solucién de problemas. La
participacion del personal debe ser ordenada y respetuosa. -Proporcionar un trabajo
satisfactorio. Aunque esto del todo no es posible, de todas maneras la escuela debe
buscar facilitar a sus empleados un trabajo satisfactorio. -Fijar objetivos y metas
atractivos. Si es posible en un area de trabajo se pueden implementar objetivos que
busquen destacar la participacion de los docentes. Por ejemplo se pueden promover
actividades como el aula mas limpia, ordenada y ambientada, o con el personal méas
amable, entre otros interesantes -Se debe facilitar el sentido de utilidad. En todo
momento se puede motivar haciendo que el docente se sienta Util y participe de

actividades importantes. -Mantener una actitud de respeto y confianza con los docentes.
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-Facilitar el crecimiento intelectual y profesional del personal directivo y docente -

Proporcionar la responsabilidad y el empoderamiento.

Estrategia 2: Disefiar una politica y procedimiento de incentivos Yy
reconocimientos.

Esta estrategia permitira definir pautas claras de reconocimientos e incentivos
que apoyen las actividades de motivacion de la empresa. En esta estrategia se sugiere
seguir las siguientes actividades:

1. Establecer las formas de reconocimiento e incentivos. Aungue uno de los incentivos
que mas influyen en el docente es el reconocimiento personalizado e inmediato, es
importante considerar otro tipo de incentivos que apoyen el reconocimiento verbal.
Parte del poder de tales reconocimientos proviene de saber que alguien dedicé el
tiempo necesario para darse cuenta del logro, buscar al empleado que lo obtuvo y
felicitarlo personalmente en forma oportuna. Entre algunas recompensas monetarias se
encuentran: -Tiempo libre -Almuerzos e invitaciones a restaurantes -Libros, discos. -
Asistencias a seminarios o conferencias, entre otros.

2. Una de las recompensas mas frecuentes en la mayoria de las organizaciones es la del
“Docente del Mes”. Este tipo de reconocimiento puede basarse en diversos criterios,
formales e informales, y pueden otorgarse tanto por realizaciones excepcionales como
por muchas actividades dignas de elogio. ElI premio cobra mas importancia si en la
seleccion de candidatos intervienen los compafieros de trabajo y no solamente los
directivos.

3. Una manera de despertar expectativas y de impulsar un buen desempefio es anunciar
un premio a traves de algin concurso. Se exponen los objetivos y los requisitos y se
especifican claramente los premios. Las claves para que tenga éxito son, entre otras las
siguientes: -Promover el concurso y su objetivo. -Fijar metas realistas, logrables y
mensurables. -Limitar el concurso a un periodo corto -Asegurarse de que los premios

les interesan a los docentes. -Fijar reglas descomplicadas. -Entregar pronto los premios.
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4. Un premio puede consistir en capacitacion adicional que sirve para dos efectos:
reforzar un buen desempefio y ayudarles a las personas a adquirir habilidades de
automejoramiento.

5. Si no se puede ascender a un docente, se puede, en cambio, aumentar la
responsabilidad y la notoriedad de los mejores docentes. Se les puede asignar tareas
especiales, encargarlos de capacitar a otros, enviarlos a un curso de capacitacion

superior.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

El clima organizacional es una consecuencia del gerente escolar, por lo que
deben llevarse a cabo planes de desarrollo y mantenimiento para el Recurso Humano
logrando con esto una sélida motivacion que conlleva al docente a poseer un sentido
de pertenencia hacia la escuela y logrando con esto el alcance de los objetivos
organizacionales.

La calidad del clima organizacional es relevante para el desempefio laboral, se
destaca que todos los esfuerzos por mejorar la vida laboral fomenta en los docentes
sentido de pertenencia lo que a su vez constituye la posibilidad para mejorar las
actividades educativas, de alli la necesidad de la propuesta de mejoramiento la cual se

encamino a fortalecer las debilidades encontradas en la institucion objeto de estudio.
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Para finalizar, se concluye que grado de incidencia entre el clima organizacional
y el desempefio laboral del personal, se observo que no tienen buen ambiente de trabajo
y la comunicacion con el directivo no es acorde, se sienten desmotivados. Se puede
concluir que el personal se siente desmotivado, insatisfecho, descontento, inseguro,
entre otras, esta situacion afecta notablemente a la institucion y por tanto al desempefio
de los trabajadores, trayendo como consecuencia, ausentismo laboral, falta de
identificacion hacia la institucién donde trabaja y percibiéndose una atmdsfera de
trabajo incomoda e incierta, que sin duda, incide de forma negativa en el desempefio

laboral.

Recomendaciones
De acuerdo a las conclusiones se redactan las siguientes recomendaciones:

£ Se recomienda promover un buen ambiente de trabajo y la productividad
laboral. En este sentido, la direccidon no debe limitar sus funciones a actividades
operativas, pues la gestion del talento humano de una institucion debe ademas
promover estrategias que fomenten el buen ambiente de trabajo y la
productividad.

+ Se sugiere incursionar nuevos estilos de direccion encaminados a fortalecer la
comunicacion con el empleado, promover la participacion y a su vez fomentar
la motivacion general del grupo.

+ La gerencia escolar debe ejecutar actividades de desarrollo, promocion,

campanas de sensibilizacién y motivacion.

Se recomienda considerar los siguientes aspectos para facilitar el clima
organizacional en el C.E.I Vision de Dios del Municipio Valencia:

Reconocer las necesidades y expectativas que tienen los trabajadores con

relacion a su trabajo, para fortalecer sus esfuerzos individuales hacia el logro

de las metas organizacionales
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Fomentar un clima satisfactorio y arménico.

Mejorar las relaciones entre compafieros y jefes — subordinados.

Establecer las diferencias individuales de los trabajadores con respecto a su
necesidad y metas personales.

Programar talleres sobre crecimiento personal, autoestima, motivacion al
logro, entre otros.

Estimular la participacion del personal en cursos, talleres de capacitacion ya
actualizacién profesional, entre otros.

Ofrecer recompensas e incentivos justos y equitativos.

Establecer un sistema de comunicacion, multidireccional que permita integrar
a todos los niveles y unidades, asi como incrementar la participacion de sus
miembros en los proceso organizacionales.

Crear un clima o&ptimo, donde las personas desarrollen actitudes de
colaboracion y contribucion.

Procurar la participacion en la toma de decisiones para resolver problemas.
Estimular el flujo de informacion multidireccional, brindando la oportunidad a
todo el personal de presentar opiniones sugerencias relacionadas con el trabajo.
Permitir que el ciclo de comunicacion fluya de manera abierta y sincera para
asi eliminar el temor entre los miembros.

Procurar un ambiente de confianza y seguridad.

Utilizar canales y medios efectivos de comunicacion.

Asumir una actitud gerencial que promueva la participacion activa del personal
en los procesos organizacionales, orientado a generar un clima de confianza en

la unidad.

Crear un ambiente de trabajo adecuado que permita satisfacer las necesidades

de sus miembros y la organizacion.

Promover mejores relaciones interpersonales.
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