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RESUMEN

El presente proyecto de investigacion tendrd como objetivo determinar la
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de la gerencia de
seguimiento y control de los planteles educativos de la Fundacion Nacional el Nifio
Simon, ubicado en la avenida Andrés Bello, Distrito Capital. El disefio sera no-
experimental y presentard un tipo de investigacion de campo, teniendo un nivel de
investigacion descriptivo, la poblacion a estudiar sera un total de 56 personas que
pertenecen a la gerencia de seguimiento y control de los planteles educativos de la
Fundacion Nacional El Nifio Simén, a los cuales se les aplicara la técnica de la
encuesta a través de cuestionario como instrumento para la recoleccién de datos. Los
resultados obtenidos seran tomados en cuenta para determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral en la gerencia de seguimiento y control de
los planteles educativos de la Fundacién Nacional el Nifio Simén ubicado en la
Avenida Andrés Bello Distrito Capital

Descriptores: Clima Organizacional y Desempefio laboral, Gerencia de
seguimiento y control.
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INTRODUCCION

Las organizaciones justifican su presencia en la medida que sirven como medio
para satisfacer las necesidades de la sociedad, sin embargo, no se puede desligar su
funcionamiento de la calidad de los recursos humanos que en ellas prestan sus
servicios, puesto que es bajo la responsabilidad de los trabajadores donde descansan
las reales posibilidades para alcanzar las metas y los objetivos institucionales. Por
esta razon es, para las ramas administrativas y en especial para la administracion de
personal, la necesidad de estudiar las variables que estan vinculadas a los trabajadores
que conforman las organizaciones, ya que el comportamiento de las mismas ejerce un
papel fundamental en el éxito organizacional.

Esta interaccién individuo - organizacion no es mas que un aspecto del clima
organizacional, que en variados contextos alteran los intereses, la motivacion, la
satisfaccidn personal, asi como a la contribucion que éstos ofrecen para el alcance de
las metas y los objetivos posteriores. Contemplado asi, el clima organizacional puede
ser considerado como una medida perceptiva de los objetivos organizacionales, que
implican la captacion e interpretacion del conjunto de caracteristicas respecto a una
organizacion especifica, que se genera a consecuencia de la accion del medio y de la
personalidad del individuo.

En contraposicion a estas consideraciones, Hernandez (2010), refiere que una
de las dificultades de tantas que pueden encontrarse en el desempefio laboral, estan
relacionadas con la apatia de los trabajadores al momento de realizar sus funciones
inherentes al cargo, las cuales juegan un papel importante en la sociedad e
integracion; es decir, promueven los valores y convivencia social.

Con base a los planteamientos anteriores, la presente investigacion abordd la
determinacion de la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Gerencia de Seguimiento y Control de los Planteles Educativos,
describir el nivel de desempefio de los trabajadores de la gerencia, examinar la

relacién existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral, para luego



disefiar estrategias gerenciales que propicien un clima organizacional favorable para
la mejora del desempefio laboral.

En ese sentido, los conocimientos y experiencias que se podran obtener a través
de la propuesta se verdn enriquecidas por la contribucion de tres aspectos
fundamentales: el desarrollo organizacional, adoptado por los empleados en el
transcurso de las sesiones, la administracion de los materiales para el desarrollo de las
estrategias aplicadas en el area organizacional y la estructura de cada sesion de
trabajo; aspectos que facilitaron dar respuestas a las debilidades que presentan los
empleados en esta area detectadas en el diagnostico inicial.

Tomando en cuenta la importancia y trascendencia social que representa el uso de
estrategias creativas en la ensefianza actual, a través de esta investigacion se busca
alcanzar y lograr un trabajo productivo en el area organizacional de manera permanente,
sistematica y creativa en los empleados de la Fundacién Nacional EI Nifio Simén.

Durante el desarrollo de la investigacion se considerd prioritario el enlace entre
jefe, empleado, lo que permitird lograr resultados eficaces en la realizacion de las
funciones administrativas y en la globalizacion de los quehaceres.

El trabajo se organizé en cinco capitulos estructurados de la siguiente manera:

En el Capitulo I, denominado planteamiento del problema se incluye el
enunciado del diagnéstico de la investigacion, los objetivos, la importancia. El
Capitulo II: titulado marco tedrico antecedentes de la investigacion, los cuales hacen
referencia a otras investigaciones de caracter internacional y nacional que se han
desarrollado y que tienen relacion con la tematica investigada. Igualmente, refiere
conceptos vinculados con clima organizacional, motivacién en la empresa,
motivacién econdémica, desempefio laboral. En el Capitulo IlI, se expone marco
metodoldgico, tipo y disefio de la investigacion. En relacion al capitulo 1V, se plasmo
el andlisis e interpretacion de los resultados. Seguidamente se exponen las
consideraciones finales, conclusiones y recomendaciones a las cuales se llegaron una
vez finalizada la investigacion.

Finalmente, se exhiben la elaboracion de la propuesta, las referencias o fuentes

consultadas y los anexos que permitieron la elaboracion de la investigacion.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

En la actualidad se evidencian cambios dinamicos, que se producen en el
entorno econdémico, politico, social y cultural de los paises, y con estas
organizaciones educativas, creando realidades cada vez mas complejas. Las
instituciones, actualmente se encuentran sometidas a retos y cambios constantes,
producto del comportamiento de los escenarios donde actuan, para algunos caso es
turbulento, riesgoso, con mucha incertidumbre, consecuencia de su entorno interno y
externo, como es en el caso de las instituciones educativas que tienen el reto de
construir profesionales competitivos por exigencias sociales, empresariales,
econdmicas e institucionales. De alli, que actualmente las instituciones educativas
requieren de organizar un clima institucional que favorezca la calidad educativa en
los actores: administrativos de instituciones publicas y privadas que la integran y se
vinculan directamente con el trabajo institucional.

El comportamiento de las organizaciones y de los agentes econémicos cambia
drasticamente; la globalizacién y la interdependencia son caracteristicas tipicas de
esta sociedad post industrial que juegan, y seguiran jugando, un papel decisivo. La
sociedad, en la que “somos lo que hacemos”, se ha hecho mas compleja. Esta
situacion exige una respuesta que actualice los esquemas tedricos de manera que las
propuestas académicas sean coherentes, teniendo en cuenta el clima institucional; por
otro lado se proponen técnicas y herramientas que permitan lograr mejores
desempefios laboral ante las nuevas exigencias que se les presentan en las
instituciones educativas. Estos hechos han llevado a que la organizaciones se

caractericen, por la inexcusable necesidad de ser competitivas. Ante esta situacion,



cada vez resulta mas evidente que deben ser capaces de aprender y de aplicar,
convenientemente, los conocimientos adquiridos, esto es lo que se llama aprendizaje
organizacional, mejora del clima en el desempefio laboral

Desde la perspectiva organizacional, una institucion que actle de manera
reflexiva, analizando el contexto y los procesos, en un futuro serd una organizacion
que aprendera de experiencias adquiridas con los afios. Por consiguiente, se tiene
que, el clima de trabajo en las empresas sera un componente que puede establecer y al
mismo tiempo proveer los procesos organizativos.

El clima de trabajo en las organizaciones educativas constituye uno de los
factores determinantes para el progreso de las mismas y facilitar la gestion en el
mundo moderno, sin dejar de lado las innovaciones y los cambios a los que estas se
enfrenten en la actualidad

Para Diaz y Zavala (2006) el Clima Organizacional esta definido como, “la
manera en que la gente se siente respecto a su lugar de trabajo, y tiene un impacto
poderoso sobre como trabajan y cuan duro lo hacen”. (p 24) Estos autores expresan
que el clima es el comportamiento que cada individuo refleja dentro de una
organizacion.

Por ende, el clima de trabajo adquiere una dimension relevante, por su
repercusion inmediata, tanto en los procesos como en los resultados, lo cual incide
directamente en la calidad de la organizacion. En este sentido, Robbins (2004) indica
que, “casi todas las organizaciones deben ajustarse al ambiente multicultural, las
politicas y précticas de recursos humanos tienen que cambiar a fin de atraer y
mantener esta fuerza laboral mas diversa” (p. 626). Es decir que a través de los afios,
se ha puesto en evidencia el papel de los componentes fisicos y sociales sobre el
comportamiento humano, el cual esta constituido por una multitud de dimensiones
que ajustan su configuracion general, y asi se puede sefialar la forma en que un
individuo percibe el ambito laboral donde se desenvuelve.

En todas las organizaciones, es necesario conocer naturalmente uno de los

recursos mas importantes o indispensable como es el componente humano; en el cual



influyen muchos factores que determinan su conducta y adaptacion dentro de las
instituciones.

Asi mismo, se han realizado estudios importantes desde un punto de vista
educativo, en tal sentido, Ansion (2004) describe como se han desarrollado los
procesos y las caracteristicas estructurales a nivel organizacional de los elementos
que interacttan en las escuelas, llegando a la conclusién que es un factor fundamental
el tema del clima organizacional para mantener asi la satisfaccion de las personas que
conforman la institucion y para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores
involucrados.

En este sentido Chiavenato (2005) define el desempefio laboral como toda
accion realizada o ejecutada por un individuo, en respuestas de todo aquello de lo que
es responsable y que sera medio en base a su ejecucion.

A la par, Ponce (2005) define el desempefio como la actuacion del educador y
la interrelacion dialéctica de las aptitudes profesionales para orientar, guiar,
supervisar, controlar y evaluar el proceso de desempefio intelectual del pedagogo en
formacion.

Es decir, que el desempefio laboral involucra las actividades que el profesor
realiza en su labor diaria, ademés aborda desde la apariencia personal y la forma
cémo cada uno valora la calidad de su trabajo y la satisfaccion.

Dentro de las organizaciones es importante focalizar el desarrollo de las
actividades de trabajo para darle cuerpo a la cultura organizacional que identifica a
una institucion.

Nerici G (2000) expresa que la Gerencia Educativa es una funcion importante
dentro del sistema educativo. Consiste en dirigir, orientar y reorientar el proceso
general de la administracion del sistema. Se basa en el compromiso cooperativo y de
equipo; involucra el estudio de las situaciones en que se desarrolla el trabajo
educativo; estimula y facilita la elaboracion de medios que conduzcan al docente
hacia su crecimiento profesional; garantiza que los aprendizajes sean de dOptima

calidad; asegura el cumplimiento de la Ley Organica de Educacion y su Reglamento



General; gestiona la aplicacion de un proceso cientifico de evaluacion, tanto
institucional como de rendimiento y de la actuacion del Docente.

Estévez, B (2004) La gerencia educativa indica que tiene como funcion velar
por el cumplimiento de los fines y de las normas de educacion y asi promover el
progreso de la ensefianza y mejoramiento de las comunidades. Para cumplir con los
objetivos como promover el buen funcionamiento de las organizaciones educativas a
través de una gerencia eficiente y efectiva, evaluar los programas y proyectos,
adoptar métodos de supervision orientada a la investigacion, evaluacion y control de
los programas y proyectos de la organizaciones.

Por otra parte, en las organizaciones educativas se busca el desarrollo de un
perfil integral, coherente y unificado de decisiones; definir los objetivos
institucionales, las propuestas de accién y las prioridades en la administracion de
recursos, definir acciones para extraer ventajas a futuro; se consideran tanto las
oportunidades y amenazas del medio en el que estd inserta, como los logros y
problemas de la misma organizacion.

Cabe destacar que para la variable de clima organizacional es importante la
motivacion laboral, como un factor determinante dentro de la cultura organizacional
educativa para el desarrollo de las relaciones laborales llevadas a cabo en las
gestiones del cumplimiento de las funciones.

En este sentido, las instituciones deben crear mecanismos que desarrollen
factores motivadores para favorecer el clima en el entorno laboral y asi solventar los
malestares percibidos en los integrantes de la organizacion.

En la actualidad, algunas organizaciones educativas en el desarrollo de sus
actividades, se han observado la falta de sentido de pertenencia, identidad,
compromiso, ausentismo laboral, e irresponsabilidad en el ejercicio de sus funciones,
con presencia de elementos conflictivos en relaciones interpersonales, lo cual
amenaza el desarrollo del sector educativo y de la organizacion

En la gerencia de seguimiento y control de los planteles educativo de la
Fundacion Nacional el Nifio Simoén, ubicado en la avenida Andrés Bello, Distrito

Capital, tiene como mision realizar seguimientos y control de las instituciones



educativas para reforzar acciones e impulsar proyectos que favorezcan el bienestar
educativo, fisico, mental, emocional, espiritual, y que atienda el desarrollo integral de
todos los nifios y nifias. Dicha gerencia cuenta con una poblacion 56 personas
distribuidas entre 41 directores, 12 analistas y 2 coordinadores, 1 gerente, donde se ha
observado que no se esta cumpliendo a cabalidad con el objetivo de la gerencia que es
de controlar y realizar seguimientos a las instituciones educativas.

Cabe tener en cuenta los factores que afectan la relacién que mantienen estas
conductas con los resultados obtenidos en las instituciones y especialmente detectar
la satisfaccion con la formacion académica recibida en las instituciones. Resulta
relevante conocer el nivel en que se encuentran estos elementos, tanto para evidenciar
si se estan logrando los resultados esperados, como para saber qué medidas
correctivas aplicar en el caso de que estos no se encuentren en el nivel esperado y
esto se puede lograr a través del estudio del clima organizacional.

Martin, y Nafiez (2010) EI Clima institucional u organizacional es un fenémeno
interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre
la organizacion productiva, satisfaccion, rotacion de personal, etc.). Todo clima
organizacional involucra a los siguientes aspectos:

- Caracteristicas del medio ambiente de trabajo; caracteristicas que son
percibidas directa o indirectamente por los miembros de la organizacion, el clima
tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

- Factores del sistema organizacional y el comportamiento individual (que en
el caso de la gerencia el presente estudio se refleja en el rendimiento de las
supervisiones dentro de las instituciones).

Igualmente, se ha observado dificultad en las tareas asignadas para ser
trabajadas en equipo, asimismo, se observa poca integracion del personal, una
inadecuada comunicacién entre los miembros del equipo con expresiones que
denotan agresividad verbal, incumplimiento de normas, distribucion de las

responsabilidades no de manera equitativas. Estas dificultades afectan notablemente



el servicio que presta la organizacion y la consecucion de los objetivos propuestos en
la mision de la institucion u organizacion.

Sin lugar a dudas un gran reto para la gerencia de proyecto educativo es el
seguimiento y control dentro de los planteles educativos. El cual dentro de proyectos
establece el conjunto de acciones que se llevard a cabo para la comprobacion de la
correcta ejecucion de las actividades de este establecidas en la planificacion del
mismo. Su propdsito es proporcionar un entendimiento del progreso del proyecto de
forma que se puedan tomar las acciones correctivas apropiadas cuando a su ejecucion,
y evitar se desvie significativamente de su planificacion.

El seguimiento y control del proyecto tiene como objetivo fundamental la
vigilancia de todas las actividades de desarrollo del sistema. Es una de las labores
mas importantes en todo desarrollo del sistema, ya que un adecuado control hace
posible evitar desviaciones en costes y plazos, o al menos detectarlas cuantos antes.

Para poder ejercer un correcto seguimiento y control del proyecto es necesario
que el gerente educativo dedique todo el tiempo que sea preciso a vigilar el estado de
cada una de las tareas que se estan desarrollando, prestando especial interés a aquellas
que estan sufriendo algun inconveniente . En el momento en que se detecta cualquier
desviacion hay que analizar las causas para poder efectuar las correcciones oportunas
y recuperar el clima organizacional.

Las Actividades de seguimiento y control dentro del desempefio laboral se llevan a
cabo desde la asignacion de las tareas hasta su aceptacion interna por parte del equipo
que conforman el desempefio laboral de la gerencia en los planteles educativos.

Los datos antes expuestos hacen referencia a diferentes elementos, sin embargo,
apuntan de manera clara a lo que los expertos denominan Clima Organizacional por
lo que resulta particularmente importante determinar cémo influye el clima
organizacional en el desempefio laboral de la Gerencia de Seguimiento y Control de
los Planteles Educativos de la Fundacion Nacional el Nifio Simon ubicado en la
avenida Andrés Bello Distrito Capital mencionando factores como motivacion en la

gerencia, estabilidad en el empleo, motivacion en el trabajo que desempefian, en la



parte econémica, ambiente laboral de trabajo y la ergonomia que son importantes
para los trabajadores en cualquier organizacion.

Atendiendo a los planteamientos realizados y tomando en consideracion la
importancia que tiene el Clima Organizacional dentro de la institucion, se considera
pertinente en este trabajo plantear las siguientes preguntas de investigacion como eje
central de la misma:

- ¢De qué manera afecta el clima organizacional en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Gerencia de Seguimiento y Control de los Planteles
Educativos de la Fundacion Nacional el Nifio Simdn ubicado en la avenida Andrés
Bello Distrito Capital?

- ¢Cudl es el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia de
Seguimiento y Control de los planteles Educativos?

- ¢Cudl es la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Gerencia Seguimiento y Control de los planteles
Educativos?

- (Qué estrategias gerenciales se podrian disefiar, que propicie un clima

organizacional favorable para la mejora del desempefio laboral en la gerencia?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo general:

Determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia de Seguimiento y Control de los Planteles Educativos de la
Fundacion Nacional el Nifio Simén ubicado en la avenida Andrés Bello Distrito Capital

Objetivos especificos:

1. Describir el nivel del desempefio laboral de los trabajadores en la Gerencia
Seguimiento y Control de los Planteles Educativos de la Fundacion Nacional el Nifio

Simon ubicado en la avenida Andrés Bello Distrito Capital.



2. Examinar la relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores en la Gerencia de Seguimiento y Control de los Planteles
Educativos de la Fundacion Nacional el Nifio Simén ubicado en la avenida Andrés
Bello Distrito Capital.

3. Diseflar estrategias gerenciales que propicie un clima organizacional
favorable para la mejora del desempefio laboral de los trabajadores en la Gerencia de
Seguimiento y Control de los Planteles Educativos de la Fundacion Nacional el Nifio

Simon ubicado en la avenida Andrés Bello Distrito Capital

Justificacion de la Investigacion

En esta investigacion, desde un punto de vista gerencial es trascendental para el
estudio de las actitudes, creencias, valores, motivacion y sentimientos compartidos de
los docentes; constituye aspectos importantes a desarrollarse de manera constante,
dada la importancia que tienen y su influencia de forma dindmica en el ambito
educativo, como el arte de orientar, supervisar, organizar, controlar recursos para el
logro de los objetivos.

El clima organizacional o clima laboral, es la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que perciben o experimentan los miembros de la organizacion, y que
influye, directamente, en su comportamiento. Hacer un estudio sobre clima
organizacional, proporciona retroalimentacion acerca de los procesos que determinan
los comportamientos organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios
planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura
organizacional en uno o mas de los subsistemas que conforman una organizacion.

La importancia del estudio del clima organizacional en la gerencia, se basa en
la comprobacion de cémo éste influye en el comportamiento manifiesto entre, el
personal administrativo a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y
condicionan los niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional. El clima
organizacional permite procesos tales como intervenciones certeras tanto a nivel de

disefio, o redisefio, de estructuras organizacionales, planificacion estratégica, cambios
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en el entorno organizacional interno, gestion de programas motivacionales, gestion de
desempefio, mejora de sistemas de comunicacién interna y externa, mejora de
procesos productivos, mejora en los sistemas de retribuciones, del sistema educativo,
entre otros.

El presente estudio resulta ademéas conveniente, ya que determinaré el Clima
Organizacional y como influye en el desempefio laboral en la Gerencia de
Seguimiento y Control de los Planteles Educativos de la Fundacion Nacional el Nifio
Simoén ubicado en la avenida Andrés Bello Distrito Capital, contara también con la
informacion necesaria para identificar los factores que afectan e inciden en el Clima
Organizacional, diagnosticando el nivel de desempefio laboral de los mismos y
pudiendo examinar la relacién existente entre el Clima Organizacional y el
desempefio laboral para asi reconocer sus debilidades y buscar alternativas para
mejorarlas o por el contrario reforzar los aspectos favorables.

Asi mismo, este trabajo beneficiara tanto al personal Directivo, Coordinadores,
Analistas y Gerentes de la Fundacién Nacional EL Nifio Simon en la avenida Andrés
Bello, al proporcionar informacion necesaria sobre el Clima Organizacional y cémo
influye en el desempefio laboral; igualmente, servird de base para mantener un
personal altamente motivado dentro de la institucion y cumplir asi con las metas
organizacionales e individuales de sus miembros.

Del mismo modo, ayudara a identificar los factores internos o externos que
influye en el clima organizacional del personal ya que se ha observado que el
personal estdn poco motivado para ejercer su labor, mostrando poco interés en sus
responsabilidades, bajo rendimiento, impuntualidad, ausentismo laboral,
inconformidad, dificultad en la relacién con sus compafieros para trabajar en equipo.
Adicionalmente, este proyecto de investigacion ayudara a solventar esta situacion a
través de un disefio de estrategias gerenciales que propicie un clima organizacional
favorable para al desempefio laboral en la Gerencia de Seguimiento y Control de los
Planteles Educativos de la Fundacion Nacional el Nifio Simon ubicado en la avenida
Andrés Bello Distrito Capital .
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El gerente debe cumplir con toda sus funciones administrativas como son
organizar, planificar, controlar y evaluar para llevar a cabo todo los planes trazados
en su planificacion, logrando de esta manera un buen producto final. Toda
organizacion debe poseer un organigrama donde sitia a cada gerente segun su
funcién administrativa permitiendo concretar y colocarlo en su nivel correspondiente.

El gerente ademas de planificar, organizar, controlar y evaluar debe ser
creativo, guiar, motivar, observar ya que esto le permite un buen desenvolvimiento
con el personal a su cargo logrando de esta manera un mayor rendimiento y eficiencia
en el trabajador

Finalmente, la investigacion tendra como propdésito ayudar a determinar la
influencia del Clima Organizacional en la Gerencia de Seguimiento y Control de los
Planteles Educativos de la Fundacion Nacional el Nifio Simon ubicado en la avenida
Andrés Bello Distrito Capital a través de un estudio de campo, apoyada en un
proyecto factible; la recoleccion de datos se realizard mediante la técnica de la
encuesta, esto ayudara a tomar la informacion necesaria para el disefio de estrategias
gerenciales que ayuden a mantener un clima organizacional adecuado dentro del
entorno laboral de la institucion logrando asi un buen desempefio en la gerencia; por
lo que, este estudio podré ser un aporte significativo para futuras investigaciones
dentro del area de la gerencia educacional.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Los antecedentes de la investigacion se refieren a trabajos previos realizados en
torno al tema objeto de estudio; en este sentido, fueron revisados los siguientes
trabajos:

Nufez (2008), realizd una propuesta de estrategias gerenciales para la
optimizacion del desempefio de la seccion de control de estudio del instituto
pedagdgico de Miranda José Manuel Siso Martinez, fue proponer estrategias
gerenciales que optimicen el desempefio de la seccion de control de estudio del
instituto pedagdgico de Miranda, diagnosticar el desempefio gerencial laboral y
organizacional de la seccion del control de estudio. El disefio de investigacion que se
adopta en este trabajo es de tipo descriptivo enmarcado dentro de la modalidad de
proyecto factible y a su vez se sustenta en una investigacion documental y de campo.
La poblacion estd compuesta por estudiantes, trabajadores, jefes de la seccion de
control de estudios. Las técnicas que se utiliza para la seleccion de las muestras son
probalisticos intencional y aleatoria el método para la recoleccion de datos fue la
encuesta y instrumento, el cuestionario. Los resultados obtenidos sefialan cuales
aspectos muestran debilidades considerables en cuanto al desempefio gerencial,
laboral y por ende organizacional.

Odreman (2009), presenta una investigacion cuyo titulo fue disefiar un plan
de estrategias gerenciales, bajo el enfoque de la motivacion orientado a la
optimizacion del clima organizacional de la coordinacion Local de Postgrado, de la
Universidad Pedagogica Experimental Libertador- Instituto de Mejoramiento

Profesional del Magisterio — Nlcleo Barinas, para el logro de una mayor vinculacion
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y sentido de pertenencia de sus estudiantes con la institucion, para el afio 2007. Se
utilizo una metodologia de proyecto factible, apoyada en una investigacion de campo
descriptivo. La poblacion objeto de estudio estuvo conformada por 41 estudiantes de
la UPEL - IMPM, tomando como muestra a la totalidad de la poblacion. Al igual las
técnicas e instrumento de recoleccion de datos se centraron en la observacion directa
y una encuesta tipo cuestionario confirmanda por preguntas dicotomicas de
respuestas. Como resultado se observo las estrategias de motivacion afiliativa
disefiadas corresponden a sensibilizacion, adelanto fantasioso del éxito, crecimiento
personal y profesional, trabajo cooperativo y habilidades para la vida, dirigidas a
fomentar lazos de afectividad y pertenencia e implementar sistemas de evaluaciones,
sociales y colectivos entre los estudiantes dandoles valor intrinseco y calidad a las
actividades, consideraciones y propuestas de estos, todo a favor de la productividad
académica e institucional.

Vizcarrondo (2009), expuso un estudio de clima organizacional o laboral
permite conocer el estado de direccidn general de la oficina de Recursos Humanos del
Ministerio Poder Popular para la Energia y Petréleo en cuanto a aspectos estructura
ambientales y motivacionales que pueden influir en el desempefio personal, lo cual
resulta imperativo a la hora de determinar si sus politicas, estrategias son realmente
efectivas. Es por ello que se crea la necesidad de diagnosticar el clima organizacional
de la Direccidén General de la Oficina de Recursos Humanos, de manera tal, que se
logre identificar los factores que actualmente influyen en el mismo. La Metodologia
Se enmarco en una investigacion de proyecto factible apoyada en una investigacion de
campo con un disefio no experimental en el nivel descriptivo. La muestra estuvo
conformaba por 20 empleados de Direccion General de la Oficina de Recursos
Humanos del Ministerio del Poder Popular para la Energia y petréleo. La técnica para
la recoleccion de datos fue la encuesta y como instrumenta la se utilizo el
cuestionario. Para el analisis de los resultados se utilizo cuadros de frecuencias y
porcentaje con graficos que evidencian la necesidad de utilizar herramientas y
estrategias para estudiar el clima laboral dentro de la organizacion. Este estudio

revelo, que existen diversos aspectos susceptibles de mejorar, entre ellos; que no
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existe vias formales de comunicacion, pero que la comunicacion es fluida y existe un
alto nivel de satisfaccion de los empleados con el espacio fisico y con la direccion
de la organizacion.

Topias (2010), presenta un trabajo tuvo como proposito analizar la Relacion
entre Liderazgo y Clima Organizacional en la Unidad Educativa Nacional
Bolivariana Eduardo Rohl, la metodologia empleada est4 enmarcada en un trabajo de
campo no experimental de caracter descriptivo correlacionar, apoyada en la revision
bibliografica especializada, dicha investigacion comprendid las fases siguientes
determinacion de datos en la escala de tipo likert un cuestionario dirigido a los
docentes, al personal directivo. Este instrumento fue sometido a la validacion de
expertos y posteriormente se realizo el estudio piloto que permitio establecer la
confiabilidad, aplicando el paquete estadistico spss con el alfa de cronbach para el
tratamiento y analisis de datos se tabulara la informacion recogida utilizando
procedimientos estadisticos descriptivos porcentuales, una vez procesado y analizada
la informacién se formulan las conclusiones, el tipo de liderazgo que se determino en
la unidad educativa es adecuado donde los docentes reciben de sus colegas el efecto
deseado.

Figueredo (2011), el presente trabajo tuvo como propoésito establecer la
relacion entre las percepciones de los docentes, acerca del comportamiento de los
directivos y del clima organizacional en las Escuelas Publicas de Educacion Media
General perteneciente al Municipio escolar N°8 de San Carlos Estado Cojedes, en
cuanto a las variables de estudio se utilizo el método correlacional para el desarrollo
de la investigacion dado que se intentd establecer el grado de relacion entre variable
cuantificable. La muestra estuvo constituido por 839docentes asimismo la muestra
estuvo integrada de un porcentaje significativo 29% de los docentes (119) que
laboran en dicho colegio. Para recabar la informacion se empleo la técnica de la
encuesta y el instrumento fue el cuestionario construido sobre la base de los
objetivos de la investigacion y con la utilizacion de la escala tipo likert y un
instrumento para medir el clima organizacional, los mismos validados por los

expertos. Los datos obtenidos se procesaron utilizando técnicas estadisticas para
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demostrar las tendencias del fendbmeno objeto de estudio y el estadistico que se aplico
para establecer la correlacion entre variables fue el coeficiente de correlacion de
pearson resultando los instrumentos del andlisis una alta correlacion positiva entre
las variables de estudio.

Marroquin y Perez (2011) la presente investigacion El clima organizacional y
su relacion con el desempefio laboral en los trabajadores de Burgen King se llevo a
cabo a una poblacion comprendida entre las edades de 17 afios en adelantes de
ambos sexo masculino y femeninos, el muestreo que se utilizo fue probalistico simple
en todas la muestras, ya que las mediciones del subconjuntos fueron estimaciones
muy precisas del conjunto mayor se aplico a 125 trabajadores, aplicando el método
cuantitativo. La metodologia se desarrollo en los coordinacién de la gerencia general
de los restaurantes y encargados de cada uno, por medio de los técnica de la
observacion y el cuestionario para la recoleccion de la informacion y se llego al
resultado que la relacion organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de
Burger King se cumple la interrelacion satisfactoriamente permitiendo que cada uno

de ellos ejecuten con responsabilidades la ejecucién de las tareas diariamente.

Por otra parte como se puede evidenciar, los trabajos citados, anteriormente
guardan estrecha relacion con el proyecto de investigacion que se desarrollo, ya que
abordan varias perspectivas, el tema relacionado a la percepcion u el clima
organizacional. Sin embargo, es importante destacar que luego de la revision de los
estudios citados la investigadora llego a la conclusion que existe una especie de
vacio informativo en cuanto a si afecta o no la percepcién que se tenga del
comportamiento de director al clima de la organizacién escolar lo cual pudiera 0 no
favorecer una gestion educativa exitosa.

La importancia de la investigacion se centra en que la gerencia podra contar con
datos que le permitan realizar evaluaciones institucionales, ademas obtener
conocimientos de los aspectos favorables o desfavorables para definir lo que se ha de
cambiar o reforzar, con el prop6sito de encaminar la organizacién hacia la excelencia.

Las organizaciones son sistemas sociales que evolucionan con el aumento de la
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complejidad social y que dan lugar al surgimiento de otras organizaciones debido a la
creciente demanda. Esta constante creacion y evolucién de estos sistemas, conducen a
la necesidad de conocer su situacion y las condiciones en que se encuentran. Ademas,
son sistemas integrados por personas cuyas relaciones generan procesos, que
contribuyen en los cambios del entorno interno de la organizacion. Por lo tanto, un
diagnostico organizacional resulta imprescindible, como una forma de conocer las
diferentes fuerzas y procesos a que esta sometida la organizacion; por ende se hace
importante ampliar el estudio y atacar los factores que intervienen en la evolucién de
una gerencia exitosa desde el punto de vista organizativo y laboral.

Por consiguiente se observa otras variables de tipo interviniente que se
encuentra presente de modo implicito en dicha relacién. Se recomienda a los
Directores que se logre los objetivos y metas de la organizacion desde la gerencia
liderazgo, estilo de lider comunicacion, motivacion, toma de decisiones y clima
organizacional.

Los estudios antes mencionados resultan importante para el presente proyecto
de investigacion, puesto que desarrollan temas que sirven de base para el tema en
estudio, como propuesta de estrategias gerenciales para la optimizacion del
desempefio, disefiar plan de estrategias bajo el enfoque de la motivacién aflictiva
orientado a la optimizacién del clima organizacional y analizar la relacion entre el
liderazgo y clima organizacional estos estudios permitiran precisar las diferentes
experiencias obtenidas en cada investigacion para asi obtener una guia en la presente
investigacion.

Para la gerencia es importante mirar las organizaciones con una vision amplia,
integradora, realista y no sesgadas por los lineamientos de las teorias gerenciales de
modo que con frecuencia ofrecen soluciones y modos de pensar sobre la organizacion
considerando siempre las realidades culturales. Es por esto que los gerentes buscaran
un ambiente laboral o clima organizacional que propicie el logro de los objetivos

reconocidos y deseados para la organizacion.
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Bases Teoricas

El basamento teorico del presente estudio se organizé tomando en cuenta las
opiniones, enfoques y teorias que distinguen la trascendencia de ambas variables y su
correlacion, de acuerdo con la finalidad de la investigacion, sirviendo de soporte y
aportando elementos referenciales que facilitara abordar el estudio desde los angulos
de otras perspectivas, a los fines de enriquecer la investigacion planteada.

El estudio se fundamentara segun Stoner, Freeman y Gilbert (2006) en la Teoria
de las Relaciones Humanas como el movimiento que en sentido general describe
como interactla los gerentes con sus empleados. Cuando la administracion incita que
los empleados trabajen con mejor calidad dentro de la organizacion se cuenta con las
relaciones humanas eficaces.

El enfoque humanista aparecié con la teorias de las relaciones humanas en
estados Unidos a partir de los afios 30, su principal exponente fue Elton Mayo Yy sus
conclusiones se relacionan con el experimento de Hawthorene llevado a cabo 1927 y
1932 en la fabrica de Electric Campony en Chicago. Su nacimiento es gracias al
desarrollo de las ciencias sociales especialmente de la psicologia y en particular la
psicologia del trabajo, surgida en la primera década del siglo xx.

Uno de los aspectos mas importante fue que identifico la presencia de una
organizacion informal paralela a la organizacion formal y que esta influia
significativamente en el rendimiento del trabajador. Las cuatro principales causas del
surgimiento de la teoria de las relaciones humana fue humanizar y democratizar la
administracion, el desarrollo de las llamadas ciencias humanas, la idea de la filosofia
pragmatica y el experimento basado en la correlacién entre productividad e
iluminacién en el trabajo, al igual estudio sobre la fatiga accidentes de trabajo, la
rotacion del personal y los efectos de las condiciones fisicas sobre la productividad de
los empleados.

Esta teoria concluye que el nivel de produccién depende de la integracion
social, el comportamiento social de los trabajadores, las recompensas y sanciones

sociales, los grupos informales, las relaciones humanas, la importancia del contenido
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del cargo y el énfasis en los aspectos emocionales. En general los trabajadores no
acttian ni reaccionan como individuos si no como miembros de un grupo. Esta teoria
se origina por la necesidad de alcanzar una eficiencia completa en la produccion
dentro de una armonia laboral entre el trabajo y el jefe o gerente, en razén a las
limitaciones que presenta la teoria clasica.

Tomando en consideracion esta teoria que habla sobre las relaciones humanas
estudia la organizacion como grupo de personas, las relaciones grupales e
interpersonales que tienen entre empleados y el comportamiento de cada uno de ellos,
su autonomia dentro del cargo que desempefian cada una de las personas que se
encuentran dentro de una organizacion. Esta teoria sirve como basamento tedrico
para el tema de investigacion sobre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los miembros de la gerencia de seguimiento y control de los Planteles Educativos de
la Fundacion Nacional El Nifio Simon, para conocer la relacion que existe entre el

clima organizacional y el desempefio de sus funciones dentro de la organizacion.

Clima Organizacional

Hampton, (2010) 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. Es decir que la mayoria de las organizaciones
estudia el clima organizacional para alcanzar un progreso tanto en la produccién
como en la relacién entre los trabajadores.

Litwin, Citado por Méndez, (2006). “expresa que el clima organizacional es el
resultado de los efectos, subjetivos percibidos del sistema formal, estilo informal de
los administradores, y de otros factores ambientales importantes sobre las actividades,
creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en una organizacion”
(p.47). Indica el autor que el clima organizacional es la consecuencia de acciones
personales que presentan los miembros de una organizacion para desenvolverse

dentro de su ambiente laboral.
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Chiavenato (2010) define el clima organizacional “al ambiente interno
existente entre los miembros de la organizacion y esté estrechamente ligado al grado
de motivacion de los empleados” (p.86). Chiavenato opina que el clima
organizacional se representa como la parte individual de cada persona que pertenece a
una organizacion tomando en cuenta el grado de estimulacion hacia la labor que
desemperia dentro del lugar de trabajo.

Maldonado, (2006) define el ambiente total de un centro educativo
determinado por todos aquellos factores fisicos, elementos estructurales, personales,
funcionales y culturales de la institucion que, integrados interactivamente en un
proceso dinamico, especificos confieren un peculiar estilo o tono a la institucion
condicionante, a su vez de distintos productos educativos.

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional estudiados
por los autores como Hampton, Meéndez Carlos, Litwin stringer y Chiavenato
mencionan una gran variedad de factores. Unos abarcan los factores de liderazgo y
practicas de direccion (tipos de supervision: autoritaria, participativa). Otros factores
estan relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacién (sistema de
comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones). Otros
son las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo
social, interaccion con los demas miembros)

Para Chiavenato (2007) y estos autores reflejan como un simple factor cambia
de manera el clima organizacional de una empresa, el hecho de solo presentar un
apoyo social poco perceptible para el trabajador puede afectar su desempefio. Entre
los factores mas relevantes para el mejoramiento del clima organizacional estan los
motivacionales que crean consecuencia dentro del entorno del trabajador, es decir una
desmotivacién organizacional es un factor para que un trabajador deje de realizar su
trabajo y desmejore su personalidad

Segun Robbins (2004), la personalidad posee tres condiciones que influyen en
el comportamiento organizacional, como:

- Internos: personas que creen que controlan lo que les pasa.
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- Externos: sujetos que creen que los que les pasa esta reconocido por
fuerzas externas como la suerte y la oportunidad

- Locus de control o lugar de control: el grado en el cual las personas creen
que son los constructores de su propio destino. (p 56), Es decir realizan todo bajo su
control sin la percepcion de los demas.

Para que un lider logre que su grupo trabaje con eficacia y entusiasmo es
necesario que la mantenga altamente motivado. Algunas veces esto no es facil,
debido a que existen grupos con necesidades diferentes y muchas veces desconocidas
por el director, hay diversos factores o variables que afectan la motivacion dentro de
las organizaciones. Tales variables, segin Garcia (1995), son:

Las caracteristicas individuales son: los intereses, actitudes y necesidades que
una persona trae a una organizacion y que difieren de las de otras personas, por tanto
sus motivaciones serén distintas.

- Las caracteristicas del trabajo: son aquellas inherentes a las actividades que
va a desempefiar o desempefiarse el empleado y que pueden o no satisfacer sus
expectativas personales.

- Las caracteristicas de la situacion de trabajo: son los factores del ambiente
laboral del individuo, factores que se traducen en acciones organizacionales que
influyen y motivan a los empleados. (p. 115).

Se puede evidenciar que estos factores mencionados segun Garcia (1995) son
las caracteristicas individuales donde se enfocan las ventajas, cualidades que posee
cada persona que pertenezca a la organizacién, en cuanto a las caracteristicas del
trabajo son las funciones que van a desempefiar esta persona que puede que sea de
agrado o no a sus intereses personales, al igual que la situacion de trabajo se tomara
en cuenta los elementos que se desarrollan el contexto laboral que permitira que el
trabajador se sienta motivado., sin un individuo no desarrolla su personalidad dentro
de un ambiente laboral no se sentird motivado a si su jefe lo estimule, el desarrollo de
la personalidad del individuo dentro del ambiente organizacional depende de las
cualidades, aptitudes que este tenga, ya que si no se siente identificado con lo que

realiza su personalidad no le permite enfocarse en un clima organizacional proactivo
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que lo motive a diario a pertenecer a un grupo, ejemplo de esto un educando que
durante su trayectoria no siente que sus necesidades cubren su trabajo su personalidad
no le permite demostrar las aptitudes que posee haciendo que sus funciones no fluyan
en su clima organizacional, para un empresario que demuestra en su trabajo que
puede realizar todo los tipos de actividades que se le asignan manifiesta el agrado de
ser tomado en cuenta.

El lider para poder lograr que se trabaje con entusiasmo Yy eficacia se debe
mantener el factor motivacional como herramienta del desarrollo de aptitudes de los
trabajadores

Segun Litwin y Stringer (1978) en el Clima Organizacional de una empresa se
podrian encontrar diversas escalas o dimensiones de climas organizacionales, de
acuerdo a como este se vea afectado o beneficiado entre ellas tenemos:

1. Estructura: Esta escala representa la percepcién que tienen los miembros de
la organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trdmites, normas,
obstaculos y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desempefio de su labor.
El resultado positivo o negativo, estara dado en la medida que la organizacion pone el
énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,
informal y poco estructurado o jerarquizado

2. Responsabilidad: Es la percepcion de parte de los miembros de la
organizacion acerca de su independencia en la toma de decisiones relacionadas a su
trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no
estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y saber con certeza cudl es su
trabajo y su funcion dentro de la organizacion.

3. Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion
utiliza més el premio que el castigo, esta dimension puede crear un clima apropiado
en la organizacion, pero siempre y cuando no se castigue sino se incentive el
empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien se le estimule a mejorar en el

mediano plazo.
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4. Desafio: Corresponde a las metas que los miembros de una organizacion
tienen respecto a determinadas metas o riesgos que pueden correr durante el
desempefio de su labor. En la medida que la organizacién promueve la aceptacion de
riesgos calculados, a fin de lograr los objetivos propuestos, los desafios ayudaran a
mantener un clima competitivo, necesario en toda organizacion.

5. 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, estas relaciones se generan dentro y
fuera de la organizacion, entendiendo que existen dos clases de grupos dentro de toda
organizacion. Los grupos formales, que forman parte de la estructura jerarquica de la
organizacion y los grupos informales, que se generan a partir de la relacion de
amistad, que se puede dar entre los miembros de una organizacion.

6. Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del
grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto en forma vertical, como horizontal.

7. Estandares: Esta dimension habla de como los miembros de una
organizacion perciben los estandares que se han fijado para la productividad de la
organizacion.

8. Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no
permanezcan escondidos o se disimulen. En este punto muchas veces juega un papel
muy determinante el rumor, de lo que puede o no estar sucediendo en un determinado
momento dentro de la organizacion, la comunicacion fluida entre las distintas escalas
jerarquicas de la organizacion evita que se genere el conflicto

9. Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un
miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese
espiritu. En general, la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la
organizacion.

Estas escalas o dimensiones que el autor presenta dentro de un clima

organizacional, demuestra que un factor cambia la perspectiva del trabajador en su

23



entorno, es decir el individuo considera todo lo que se va dando a su alrededor a
pesar de no ser tangible le afecta en su ambiente, la estructura de una empresa en
donde solo se trabaja por jerarquizacion burocratica esto desmotiva al trabajador ya
que no se siente en ninguno de los estandares 0 normativas de ésta, pudiendo sentirse
su propio lider sin respetar la normativas creando conflicto, en la actualidad se
recomienda que toda aquella instituciébn en donde desee mantener un clima
organizacional satisfactorio se pide totalmente eliminar las estructuras de
jerarquizacion sin perder la autoridad, donde todo se debe de dar de manera
horizontal todos cumplan sus funciones y sientan una gran sentido de pertenencia en
cémo se desarrolla a través del trabajo cooperativo que da como resultado la
recompensa, en algunas situaciones este factor de recompensa estimula a que el
trabajador continua creando metas personales en su ambiente laboral permitiéndose
ver de esta no como castigo sino como la manera de desarrollarse para su
mejoramiento personal.

Existen diversos estudios realizados en empresas, donde se evidencian algunos
factores fundamentales, los cuales por la valoracion de los empleados, influyen
notablemente en el clima organizacional de una institucion, dentro de estos factores
en la investigacion de Brunet, (2007) se encuentran: Motivacion en la empresa: Son
el conjunto de estimulos que siente un empleado y que potencian su percepcion de su
empresa como tal, como organizacién y como lugar en el que trabaja, se realiza y
gana una remuneracion. Esos estimulos pueden ser positivos 0 negativos,
produciendo motivacion o desmotivacion. A su vez en la motivacion de la empresa
participan varios subfactores, tales como:

- Reconocimiento del trabajo que realiza el empleado por parte de la
empresa, posibilidades de promocion. Atencidn, por parte de los mandos, a las
sugerencias del empleado.

- Estabilidad laboral, posibilidad en la formacion y el aprendizaje, horario,
comunicacion.

- Estabilidad en el empleo: Posibilidades de aprendizaje y formacion

“Orgullo de marca” (entendida como satisfaccion ante los demds por su propia
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empresa) Implicacion del empleado en la empresa como: Horario de trabajo,
Comunicacidn vertical y horizontal.

- Motivacion en el trabajo: Es el conjunto de estimulos que siente un
empleado, ubicado en un determinado sitio de trabajo en la organizacion, que
fomentan la evaluacion de su trabajo, que esta realizando. También esos estimulos
pueden ser positivos o negativos, motivadores o desmotivadores. Esto influird los
siguientes subfactores:

1. Nivel de responsabilidad que tiene un trabajador en su puesto de trabajo,
sentido de pertenencia por lo que realiza.

2. Autonomia y posibilidades de iniciativa que tiene el trabajador en su puesto
de trabajo, posibilidades de potenciacién, en el lugar de trabajo, de las capacidades
que posee el trabajador de formacion, de estudios, de experiencia acumuladas
posibilidades de autorrealizacion por parte del trabajador.

- Motivacion econdmica: Es el estimulo que se le ofrece a un empleado en
razon de las remuneraciones econdmicas, de todo tipo, que alcanza en su puesto de
trabajo.

- Ambiente laboral: Esta conformado por el ambiente laboral que rodea a
cada trabajador. Ese medio lo constituyen las personas que le rodean.

- Ambiente de trabajo: Esta formado por el entorno fisico y material que
rodea al trabajador en su propio puesto de trabajo. Este podria ser motivador o
desmotivador.

- La Ergonomia es un sub-factor que juega un papel en el ambiente de
trabajo en aspectos fisicos y materiales. Ambiente fisico que le rodea (luz, calor, frio,
corrientes)

Dicho de otro modo todos estos factores y sub factores indican como pueden
ser variables al momento de analizar un clima organizacional, una de las
fundamentales herramientas que permite ver como se encuentra el clima organizacion
de una empresa son las evaluaciones 360°, a través de estas se conseguiran resultados
sobre qué factores se pueden fortalecer al momento de crean un clima

organizacional propicio tanto para el trabajador como para la institucion, hay otras
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herramientas como las conversaciones horizontales que al igual crea que tipo de
ambiente desmejora el clima de la organizacional siendo factible a través de estos
como se lograra observar que factor o sub-factor se debe de mejorar para crear un
clima organizacional satisfactorio.

Para esta investigacion se denotard que entre los aspectos importantes el
desempefio laboral del individuo es cdmo esté se desarrolla en su medio de trabajo, es
decir, cada persona durante su desempefio manifiesta factores que influyen el sentido
de pertenencia con la institucion en donde labora y como este factor puede influir en

el clima organizacional.

Desempefio Laboral

Fernandez (2008) lo define como el conjunto de actividades que un profesor
realiza en su trabajo diario, preparacion de clase, asesoramiento de los estudiantes
dictado de clase, clasificacion de los trabajos.

Chiavenato (2005) “expresa el desempefio laboral como toda accion realizada o
ejecutada por el individuo, en respuestas de todo aquello de lo que es responsable y
que sera medio en base a su ejecucion” (p522)

Shermerhor, (2002) “define el desempeno laboral como la cantidad y calidad de
las tareas realizadas por un individuo o grupo de ellos en el trabajo (p309).

En relacion a las definiciones de los autores anteriores hace referencia a la
forma de como se realiza el trabajo, actividades, saberes y forma de relaciones que se

comprenden en la calidad global de la tarea que desempefia dentro de la organizacion.

Gerencia

Marchena (2007) “Dice que la gerencia es trabajar con y para la gente y en esto,
propiciar la méaxima interaccion y cooperacion del grupo es vital. Es utilizar el
conocimiento cientifico y administrativo para sacarle el mayor provecho a los

recursos” (p.13)
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Drucker. (1994) Es la funcion especifica de organizacion de la sociedad
actualizada. Es el arte liberal porque se trata de los fundamentos del conocimiento y
el autoconocimiento, la sabiduria y el liderazgo.

Guédez (1998) define que la gerencia es un proceso y se caracteriza por estar
compuestos de dos dimensiones una estructuradas porque apoya en principios validos
y sistematizados se planifica, organiza y evaluar y la desestructurada se desenvuelve
en una dindmica abierta y escenarios cambiantes. Esta dimensiones comprende todo

lo concerniente a la accién de dirigir o gerencial.

Gerencia Educativa

Graffe (2004) Es el proceso a través del cual se oriente y conduce la labor
docente y administrativo de las escuelas o instituciones y su relacion con el entorno,
para seguir los objetivos institucionales mediantes el trabajo de todos los miembros.
Es decir que la gerencia es la orientacion y conlleva al cumplimiento de los objetivos
trazados por el personal administrativo en las instituciones.

Manes (2003) Dice que es el proceso de conduccion de una institucion
educativa por medio del ejercicio de un conjunto de habilidades criterios orientadas a
planificar, organizar, coordinar y evaluar la gestion estratégica. Para el autor es la
préctica de ciertas destrezas enfocadas a la restructuracion de la gestion gerencial.

Amarante (2000) Define la gerencia educativa como el proceso de organizacion
de recursos para lograr los metas preestablecidas, a través de una organizacion donde
el gerente educativo debe dirigir su equipo hacia el logro de los objetivos de la
organizacion.

En el presente trabajo de investigacion se pretende estudiar el clima
organizacional en el desempefio laboral en la gerencia de seguimiento y control de los
planteles educativos de la fundacion nacional el nifio simon ubicado en la avenida
Andres bello distrito capital en este sentido la gerencia juega un papel importante
para la investigacion ya que la gerencia es vista como un proceso, puede ser analizado

y descrita en términos de varias funciones fundamentales. Toda institucion educativa
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deberian de poseer gerentes que incentiven la calidad del proceso ensefianza y un

buen desenvolvimiento en el desempefio laboral en razon del clima organizacional.

Estrategias

Carrasco (2004) “Se refiere, etimologicamente, el arte de dirigir las
operaciones militares. En la actualidad su significado ha sobrepasado su inicial
ambito militar y se entiende como habilidad o destreza para dirigir un asunto” es
decir que la estrategia representa todos los actos favorecedores que utilizan para
guiar el aprendizaje. Se hace necesario resaltar que para este trabajo de investigacion
es importante definir y aplicar estrategias referidas al conjunto de acciones
planificadas anticipadamente, para asi lograr objetivos como alinear los recursos y
potenciar la empresa para el logro de metas y objetivos de expansion y crecimiento
empresarial.

Herndndez (1998) dice son grandes herramientas con las que cuentan los
maestros, los nifios y nifias de cualquier edad o nivel escolar, se usa cuando tienen
que comprender un texto, adquirir conocimiento, resolver un problema, participar o
aprender” (p71). En cuanto a lo expuesto las estrategias son todos los métodos que

el profesor 0 maestro elabora para poder dirigir el aprendizaje del los nifios y nifias.

Seguimiento

Gerez (2009) define “el seguimiento como un proceso continuo por el que las
partes interesadas obtienen regularmente una retroalimentacion sobre los avances que
se han hecho para alcanzar las metas y objetivos. A diferencia de muchas definiciones
que tratan el seguimiento simplemente como la revision de los avances en la
implementacion de acciones y actividades.”

Entonces se puede decir, que el seguimiento consiste en el andlisis y
recopilacion sistematicos de informacion a medida que avanza un proyecto. Su

objetivo es mejorar la eficacia y efectividad de un proyecto y organizacion. Se basa
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en metas establecidas y actividades planificadas durante las distintas fases del trabajo
de planificacion.

Control

Royero, (2002) Es una etapa primordial en la administracion, pues aunque una
empresa cuente con magnificos planes, una estructura organizacional adecuada y una
direccion eficiente, el ejecutivo no podré verificar cual es la situacion real de la
organizacion si no existe un mecanismo que se cerciore e informe si los hechos son
de acuerdo con los objetivos. Es decir que es la verificacion a posteriores de los

resultados conseguidos el seguimiento de los objetivos.

Estrategias Gerenciales

Koontz (1991) las estrategias son programas generales de accion que llevan
consigo compromisos de énfasis y recursos para poner en practicas una mision basica.
Son patrones de objetivos, los cuales se han concedido e iniciado de tal amanera, con
el proposito de darle a la organizacion una direccién unificada. Se puede definir como
la formulacién, ejecucién y evaluacion de acciones que faciliten el logro de los
objetivos organizacionales.

Para esta investigacion se podrian utilizar diferentes actividades y recursos tales
como talleres de liderazgo, motivacion, comunicacion, trabajos en equipo, evaluacion
del desempefio, planificaciones estratégicas para la elaboracion de sus actividades,
para garantizar los logros de los objetivos como elemento estimulantes e impulsar el
rendimiento en el desempefio laboral de los miembros para promover un ambiente

que conduzca a un clima organizacional favorable.

Bases Legales

En la presente investigacion se vincula con leyes que permiten a los

trabajadores y patronos seguir reglamentos y normas para el bienestar de ambas
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partes, entre estas un clima organizacional que garantice un buen desarrollo laboral
en las instituciones educativas, La Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela RBV), en los Art, (102) y (103) respectivamente como se describe:

Art 102: La educacion es un derecho humano y un deber social fundamental, es
democrética, gratuita y obligatoria. ElI Estado la asumird como instrumento del
conocimiento cientifico, humanistico, y tecnoldgico al servicio de la sociedad. La
educacion es un servicio publico y esta fundamentada en el respeto a todas las
corrientes del pensamiento, con la finalidad de desarrollar el potencial creativo de
cada ser humano el pleno ejercicio de su personalidad...(p.44).

En ese mismo sentido la (CRBV), expresa; Art (103) “Toda persona tiene
derecho a una educacion integral, de calidad, permanente, en igualdad de condiciones
y oportunidades, sin mas limitaciones que las derivadas de sus aptitudes, vocacion y
aspiraciones....” (p.45). En los articulos antes mencionado queda claro la
responsabilidad que se le encarga a la educacion, y las instituciones educativas llevar
la accion a través de los docentes, empleados, personal de servicio lograr un hombre
critico y apto para convivir en una sociedad que participen activamente en el proceso
de trasformacion social.

Tomando en consideracion lo expresado anteriormente la (CRBV) en su Art
(104) menciona “La educacién estara a cargo de personas de reconocida moralidad y
de comprobada idoneidad académica. El Estado estimulara su actualizacion
permanente y les garantizara la estabilidad en el ejercicio de la carrera docente...”
(p.46). Es decir que lo que este articulo indica que quienes practiquen la docencia, sea
docente, coordinador, supervisor o directivo debe apegarse a las diferentes
normativas que regulan su accionar dentro del ambiente laboral en el que le
corresponda participar refiriéndose, a los niveles y modalidades del sistema educativo
venezolano que le permita un ambiente de trabajo agradable y asimismo lograr
influenciar de manera positiva el clima organizacional de los trabajadores en su
entorno laboral.

En concordancia con la Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela

y en aras de fortalecer lo planteado en la carta magna, la ley Organica de Educacion
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(LOE), ratifica en el Art (14) lo siguiente: La Educacién es un derecho humano y un
deber social fundamental concebida como un proceso de formacion integral, gratuita,
laica, inclusiva...permanente, continua... promueve la construccion social del
conocimiento..... la integridad y preeminencia de los derechos humanos, la formaciéon
de nuevos republicanos y republicanas para la participacion activa....en los procesos
de trasformacion social e individual. (p. 16-17)

En tal sentido, la Ley Orgéanica del Trabajo (2012), en el Capitulo V de las
Condiciones Dignas de Trabajo, Articulo 156, menciona que:

El trabajo se llevara a cabo en condiciones dignas y seguras, que permitan a los
trabajadores y trabajadoras el desarrollo de sus potencialidades, capacidad creativa y
pleno respeto a sus derechos humanos, garantizando:

a) El desarrollo fisico, intelectual y moral.

b) La formacion e intercambio de saberes en el proceso social de trabajo.

¢) El tiempo para el descanso y la recreacion.

d) El ambiente saludable de trabajo.

e) La proteccion a la vida, la salud y la seguridad laboral.

La Ley orgénica del trabajo ha sido una de las leyes que actualmente hace
respetar los beneficios tanto de los trabajadores como los patronos climatizando entre
ambas partes que se cumplan para el buen desenvolvimiento de la labor dentro de las
organizaciones, por otra parte fundamenta el desarrollo de otras leyes que permiten al
trabajador mejorar su desempefio laboral dentro de una institucion.

Por su parte, la LOPCYMAT (2005), dicha Ley regula todo lo relacionado con
la Salud de los Trabajadores, tiene como propdsito fundamental, establecido en su
Capitulo 1, garantizar a los trabajadores permanentes y ocasionales, condiciones de
seguridad, salud y bienestar, en un medio ambiente de trabajo adecuado y propicio
para el ejercicio de sus facultades fisicas y mentales.

Ademas en su Articulo 2, Don Expresa Regular los derechos y deberes de los
trabajadores y trabajadoras, de los empleadores y empleadoras, en relacion con la

seguridad, salud y ambiente de trabajo; asi como lo relativo a la recreacion, tiempo

31



libr, descanso y turismo social, que tienen los empleados, contratistas, subsidiarios o
agentes, en el cumplimiento de los objetivos sefialados en articulo anterior. Los
articulos hacen éenfasis en las condiciones laborales adecuadas que deben tener los
trabajadores y trabajadoras para no poner en peligro el bienestar fisico y mental de
los mismos, el cual puede originarse por diferentes riesgos psicosociales que
perjudiquen o causen dafios a su salud.

Igualmente, en sus articulos 53 respectivamente sefiala que:

Articulo 53. Los trabajadores y las trabajadoras tendrdn derecho a

desarrollar sus labores en un ambiente de trabajo adecuado y propicio

para el pleno ejercicio de sus facultades fisicas y mentales, y que

garantice condiciones de seguridad, salud, y bienestar adecuadas. En el
ejercicio del mismo tendrén derecho a:

Recibir formacién tedrica y practica, suficiente, adecuada y en forma

periddica, para la ejecucion de las funciones inherentes a su actividad, en

la prevencién de accidentes de trabajo y enfermedades ocupacionales, y

en la utilizacion del tiempo libre y aprovechamiento del descanso en el

momento de ingresar al trabajo, cuando se produzcan cambios en las

funciones que desempefie, cuando se introduzcan nuevas tecnologias o

cambios en los equipos de trabajo. Esta formacion debe impartirse,

siempre que sea posible, dentro de la jornada de trabajo y si ocurriese
fuera de ella, descontar de la jornada laboral.

Estos instrumento legales en los articulos anteriormente mencionados apoyan a
velar por una educaciéon para todos en la busqueda del desarrollo del potencial
creativo de cada ser humano facilitandole de esta manera expresar su personalidad y
ciudadania sin ningun tipo de limitaciones, tomandose como premisa para el éxito la
participacion de profesionales de la docencia con un alto dominio de la realidad
educacional, soberanamente formados, capacitados y con la idoneidad académica. Al
igual es apoyo para esta investigacion ya que se tiene derecho al trabajo pero también
tenemos derecho a obtener beneficios apreciativos dentro de nuestro bienestar, es
uno de los factores mas importante dentro de las organizaciones para poder garantizar
un rendimiento efectivo dentro de la misma y tener un buen acondicionamiento fisico

que permita el desarrollo productivo eficaz para la organizacion.
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CAPITULO 11l
MARCO METODOLOGICO

Tipo y Disefio de la Investigacion

Arias (2006), explica el marco metodologico como el “Conjunto de pasos,
técnicas y procedimientos que se emplean para formular y resolver problemas” (p.18)
este método se basa en la formulacion de hipdtesis las cuales pueden ser confirmadas
0 descartadas por medios de investigaciones relacionadas al problema.

La investigacion se debe considerar un proceso que mediante la aplicacion del
método cientifico, orientada a alcanzar informacion apreciable, para concebir,
comprobar, corregir o emplear el conocimiento. En este sentido, la metodologia de la
investigacion tiene como plataforma los distintos estudios sistematicos de la
naturaleza que envuelve las técnicas de observacion y pautas para el razonamiento de
los datos, ideas sobre la experimentacion concebida y los modos de comunicar los

resultados obtenidos.

Tipo de la Investigacion

El nivel de Investigacion segin Arias (2006), “se refiere al grado de
profundidad con que se aborda un fenémeno u objeto de estudio.” (p.23).

La investigacion es de tipo descriptivo, en donde la finalidad es describir el
objeto de estudio mediante sus caracteristicas, permitiendo tener una vision clara del
fenomeno de estudio, captando todos los aspectos que se relacionan con el clima
organizacional en el desempefio laboral de la gerencia de seguimiento y control de los
planteles educativos de la fundacion Nacional el Nifio Simon ubicado en la Avenida
Andreés Bello Distrito Capital.

Segun Arias (2006):
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La investigacion descriptiva consiste en la caracterizacion de un hecho,
fendmeno, individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura o
comportamiento. Los resultados de esta investigacion se ubican en un
nivel intermedio en cuanto a la profundidad de los conocimientos se
refiere. (p.24)

Disefio de la Investigacion
Arias (2006), define la investigacion de campo como:
La investigacion de campo es aquella que consiste en la recoleccion de
datos directamente de los sujetos investigativos, o de la realidad donde
ocurren los hechos (datos primarios). Sin manipular o controlar variable

alguna, es decir, el investigador obtiene la informacidn pero no altera las
condiciones existentes. (p. 31)

Arias (2006), indica que: el disefio de investigacion “es la estrategia general que
adopta el investigador para responder al problema planteado. En atencion al disefio la
investigacion se clasifica en: documental, de campo y experimental”. (p. 26).

Tomando en cuenta lo expuesto anteriormente por Arias (2006), se puede decir
que la investigacion es de campo, a su vez se parte desde un punto de la realidad del
problema que se estudia con el fin de detallarlo, aclararlo, comprender su origen y sus
componentes, averiguar su causa y efecto, para el entendimiento de lo que pasa antes
de que ocurran los hechos con la ayuda de métodos de investigaciones apropiadas.

La aplicacién del disefio de campo, estard enmarcado en precisar el aporte que
prestara el material tomado directamente de la realidad relacionado con la
investigacion, en pro de obtener los conocimientos para ser aplicados al estudio.

Su aplicacion va referida el Clima Organizacional en el desempefio laboral en
la Gerencia de Seguimiento y Control de los Planteles Educativos de la Fundacion
Nacional el Nifio Simén ubicado en la Avenida Andrés Bello Distrito Capital. Este
tipo de investigacion permitird confirmar las verdaderas condiciones en que se han de

conseguir los datos, haciendo posible la revision de la informacion obtenida.

35



Definicion conceptual

Tamayo y Tamayo (1995) acota que “es el enunciado nominal de las variables
que se usan en la hipotesis en forma tal que puedan comprobarse” (p.110). De tal
manera que corresponde en esta parte del trabajo identificar las variables y

clasificarlas segun la relacion que guardan entre si.

Operacionalizacion

Tamayo y Tamayo (1995) respecto a la definicion operacional dice: “... es
esencialmente aquella que indica que un cierto fenébmeno existe y lo hace
especificando de manera precisa y preferiblemente en qué unidades puede ser medido
dicho fendmeno” (p. 99). Esta definicion representa el desglosamiento de la misma en
aspectos cada vez mas sencillos que permiten la maxima aproximacion para poder
medirla; estos aspectos se agrupan bajo las denominaciones de dimensiones,

indicadores y de ser necesario sub-indicadores.
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Cuadro de Operacionalizacion de Variables

Objetivo General: Determinar la Influencia del clima Organizacional en el Desempefio Laboral en la Gerencia
de seguimiento y control de los Planteles Educativos de la Fundacion Nacional el Nifio Simén Ubicado en la Avenida
Andrés Bello

Objetivos Especificos Variables Definicion conceptual Dimension Indicadores Técnicas de | Items
Instrumento
1. Describir el nivel de - Competencias 1,2,3,45,6,8
desempefio laboral en la | Nivel de Desempefio Es la eficacia del | Eficacia del Personal. -Mediacion Pedagogica Cuestionario
Gerencia de seguimiento y personal miembro de una | Desempefio Laboral -Gerencia Educativa.
control de los planteles organizacion que labora - Estrategias Gerenciales
educativos de la Fundacién para el logro de alcanzar -Logros
Nacional el Nifio Simo6n sus metas en un tiempo -Motivacién
ubicado en la Avenida Andrés determinado. - Satisfaccion Laboral.
Bello Distrito Capital -Seguridad.
2. Examinar  la  relacion Se refiere a una cualidad | Estructura - Funciones,
existente entre el clima | Clima Organizacional que relativamente permite responsabilidad, Cuestionario 9,10,11,
Organizacional y el desempefio al ambiente interno Estructura  Organizativa,
laboral en la gerencia de experimentado entre los normas procedimientos.
seguimiento y control de los miembros de la | -Responsabilidad
planteles educativos de la organizacion y  estd -Autonomia, iniciativa, 12,13,
fundacién nacional el Nifio estrechamente ligados al ejecucion del trabajo.
Simén ubicado en la avenida grado de motivacion de los | -Desafio
Andrés Bello Distrito Capital. empleados. -Capacitacion , ascenso, 14,15
cargo g desempefia
-Recompensa
- Remuneracion, 16,17,18
Reconocimiento, sanciones.
- Relaciones
-Jefes a  Subordinados, 19,20,21,22
entre compafieros, clima de
trabajo.
-Conflictos
-Libertad de pensamiento, 23,24
solucién a los conflictos,
productividad.
Estrategias Gerenciales -ldentidad
3. Disefar Estrategias -Conocimiento de la visién 25,26
gerenciales que propicie un y misién de la institucion,
clima organizacional favorable satisfaccion con la
para la mejora del Desempefio institucion, y compromiso.
Laboral en la Gerencia de -Cooperacién
Seguimiento y control de los Estandares -Ayuda a los compafieros, 27,28,29,30

planteles educativos de la
Fundacion Nacional el Nifio
Simon.

trabajo en equipo ayuda al
jefe
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Poblacion y Muestra

Poblacion

Arias (2006), indica que: la poblacion o en téerminos mas precisos poblacion
objetivo, es “un conjunto finito o infinito de elementos con caracteristicas comunes
para los cuales serdn extensivas las conclusiones de la investigacion. Esta queda
delimitada por el problema y por los objetivos del estudio.” (p. 81).

Desde el punto de vista estadistico una poblacion o universo puede estar
referido a cualquier conjunto de elementos de los cuales se pretende indagar y
conocer sus caracteristicas, o una de ellas, y para el cual seran validas las
conclusiones obtenidas en la investigacion.

Una vez que se ha definido cual serd la unidad de andlisis, se procede a
delimitar la poblacion que va a ser estudiada y sobre la cual se pretende generalizar
los resultados.

La poblacion constituira la totalidad de las personas que serdn sujetas a la
investigacion, las cuales poseen caracteristicas comunes, la poblacién seleccionada
para el estudio es finita, debido a que los elementos en su totalidad son identificables
por el investigador, de este modo se tomara en consideracion un universo de estudio.

Para esta investigacion la poblacion estard representada por cincuenta y seis
(56) personas comprendidas

Cargos NUmeros
Directoras 42
Analistas 12
Coordinador 1
Gerente 1

Total 56

38



Muestra

La muestra se puede definir como una porcion tomada de la poblacion a la cual
se le aplicardn los instrumentos esenciales para la realizacion del estudio. Balestrini
(2006) define la muestra como ‘el subconjunto de elementos que pertenecen a ese

conjunto definido en sus caracteristicas al que llamamos poblacion.” (p.141).

Técnicas e Instrumento de Recoleccion de Datos

Técnicas

La fuente y recoleccion de datos se refiere al origen y procedencia de la
informacién a recabar para el desarrollo del estudio en cuestion, segun lo sefiala
Hernandez, Fernandez y Baptista, (2000), define que las técnicas e instrumento de
recoleccion de datos:

Es el procedimiento a utilizar que permita verificar los hechos,

fendmenos y situaciones en el momento que acontecen las situaciones

con toda su identidad, los fendmenos se analizan con un carécter de

totalidad, logrando completar la informacién aportada por los documentos

de recopilacién, obteniendo wuna confrontacién de verificacion

identificadas por medio de las encuesta, observacion directa u otras
técnicas de recoleccion de datos. (p. 285).

Cuando se lleva a cabo una investigacion, son muchos aspectos que deben
planificarse, para que ésta otorgue los resultados esperados. A fin de obtener
informacién para el desarrollo de la investigacion se utilizara la técnica de la
encuesta.

Para Arias (2006) “se entendera por técnica, el procedimiento o forma
particular de obtener datos de informacion”. (p.67). Las técnicas son particulares y
especificas de una disciplina y en la investigacion

En este sentido, para el analisis de la muestra, es necesario aplicar la técnica de
la encuesta, En este sentido, Arias (2006), “define la encuesta como una técnica

que pretende obtener informacion que suministra un grupo o muestra de sujetos
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acerca de si mismo, o en relacion con un tema en particular.” (p. 72) mediante una
escala el cual constara de veinte (30) preguntas que contienen categorias o alterativas
de respuestas Siempre, algunas veces, nunca). Las cuales estaran relacionadas con los
objetivos especificos de la investigacion. La aplicacion de un cuestionario de
preguntas es ventajosa, puesto que presentan a los sujetos las posibilidades de
respuestas sin que ellos tengan que redactarlas, otras ventajas son el ahorro del
tiempo, la facil codificacion y preparacion de sus analisis. Con relacion a ello, el
cuestionario segun Palella y Martins, (2004), manifiesta que:

“Es un instrumento de investigacion que forma parte de la técnica de la
encuesta. Es facil de usar, popular y con resultados directos, tanto en su forma como
en su contenido debe ser sencillo de contestar. Las preguntas han de estar formuladas
de manera clara y concisa; pueden ser cerradas o semiabiertas, procurando que las
respuestas no sean ambigua.” (p.119)

Es decir, involucra el agrupamiento ordenado de preguntas relacionadas con los

diversos aspectos del cargo.

Instrumento

Arias (2006), define instrumento de recoleccion de datos como: “cualquier
recurso, dispositivo o formato (en papel o digital), que se utiliza para obtener,
registrar o almacenar informacion.” (p.68).

Como instrumento de recoleccion de datos se utilizara el cuestionario, el cual
Arias (2006) define como:

Es la modalidad de encuesta que se realiza mediante un instrumento o
formato en papel contentivo de una serie de preguntas. Se le denomina
cuestionario porque debe ser llenado por el encuestado, sin intervencion
del encuestador. (p. 74)

En la realizacién de esta investigacion se utilizara la técnica encuesta, no
estructurada aplicandose como instrumento el cuestionario, dirigida a la totalidad de

la muestra seleccionada. Este recurso permitird establecer una relacion directa entre

40



los investigadores y su objeto de estudio a través de las personas involucradas en
dicho trabajo.

En la elaboracion de dicho instrumento es importante sefialar que se tomaron
en cuenta los objetivos planteados, considerando obtener resultados confiables que
puedan dar posibles soluciones a la investigacion. El cuestionario permitira la
comunicacion interpersonal entre el investigador y el sujeto de estudio a fin de
obtener respuestas escritas a las interrogantes planteadas sobre el tema propuesto.

La aplicacion de esta técnica conduce a la obtencion de informacion, la cual
debe ser guardada en un medio material de manera que los datos obtenidos
suministrados por la muestra de la investigacion puedan ser recuperados, procesados,

analizados e interpretados posteriormente.

Validez y Confiabilidad

Validez

Palella y Martins (2004), definen la validez como: “el grado o nivel en que los
resultados de la investigacion reflejan una imagen clara y representativa de una
realidad”. (p.33).

La validez de un instrumento esta enmarcado hacia el grado en que este cumple
con su objetivo que es el de medir solamente todo lo que el investigador quiere
medir.

Para obtener la validez del instrumento utilizado en la investigacion se debe
someter a la consideracion de un procedimiento llamado juicio de expertos donde tres
(3) especialistas, uno (1) en metodologia y dos (2) de contenido realizan una revision
minuciosa, para dar su veredicto acerca de la confiabilidad del instrumento, todo ello
con la finalidad de evitar errores durante su aplicacion.

En otras palabras la validacion del instrumento es fundamental para la

realizacion de la investigacion ya que representa el grado de confiabilidad que se le
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da al instrumento. El cuestionario aplicado a la poblacién seleccionada debe tener
coherencia y ajustarse a los objetivos especificos planteados en la investigacion.

Confiabilidad

La ausencia de error aleatorio en un instrumento de recoleccion de datos.
Representa la influencia del azar en la medida: es decir es el grado en el que las
mediciones estan libres de la desviacion producida por los errores causales. Ademas,
la precision de una medida es lo que asegura su repetitividad. (Si se repite siempre da
el mismo resultado). (p.164).

Para Méndez, (2001) la prueba piloto la define como “grupo de personas que
tengan las mismas caracteristicas del total de la poblacién identificada”. (p196)

Se entiende por confiabilidad el procedimiento para determinar el grado de
efectividad del instrumento que se elabord para la recoleccion de informacion.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, la prueba piloto es lo mas
recomendable, esta se aplica a una poblacion distinta a la muestra del estudio. La
muestra seleccionada para aplicar la prueba piloto debe cumplir con las siguientes
condiciones:

1. Debe ser pequefia, menos de diez (10) individuos.

2. Poseer las mismas caracteristicas o tener mucha similitud con la muestra de
la poblacion original.

3. Debe ser desechada después de aplicarle los instrumentos (cuestionario) de
la investigacion.

4. Antes de la aplicacion los instrumentos deben ser validados por juicios de
expertos.

5. Segun las condiciones antes mencionadas el juicio de expertos es una parte
importante en la validacién de los instrumentos, ya que es un procedimiento que
determina la confiabilidad y la validez en el cual se aprecian los siguientes aspectos:

6. Coherencia con los objetivos generales y especificos de la investigacion.
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7. Correspondencia de los items con los indicadores establecidos en la
operacionalizacion de las variables.

8. Redaccidn de las instrucciones y de los items.

9. Presentacion y duracion del instrumento.

Al igual fue revisada por una serie de expertos para validar la confiabilidad.

Técnica de Procesamiento, Presentacion e Interpretacion de Datos

Segln Hurtado (1998), las técnicas tienen que ver con los procedimientos
utilizados para la recoleccion de datos, es decir el cdmo estas pueden ser de revision
documental. Ademas, segun el mismo autor (2006 p. 164), la seleccidn de técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos implica determinar por cuales medios o
procedimientos el investigador obtendra la informacion necesaria para alcanzar los
objetivos de la investigacion.

Esto quiere decir que toda aquella informacién numérica y matematica que se
obtiene de la investigacion, podra ser presentada y proyectada a través de tablas y

graficos estadisticas, para su posterior analisis.

Procesamiento

El procesamiento de datos para Mufioz, (2011) lo manifiesta como:

La forma de captura y almacenamiento de los datos para la recopilacion,
tabulacion y calculo de la informacion obtenida con cualquiera de las
herramientas antes indicadas. El propdsito es concentrar la informacion,
tabular los datos y concentrar sus resultados en cifras estadisticas, diagramas,
tablas, graficas, cuadros representativos y demas elementos necesarios para
hacer la interpretacion adecuada del fenémeno en estudio. (p.120).

Se procesaran los datos obtenidos a través de la elaboracion de tablas de

frecuencia de Items con sus respectivos equivalentes porcentuales.
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Presentacion

En cuanto a la presentacion de los datos procesados, Mufioz (2011), es “la
presentacion formal de los resultados de la investigacion realizada, con la finalidad de dar
a conocer el proceso de la misma, sus resultados y, en general, toda aquella informacion
que el investigador considere importante para aportar a los lectores”. (p.122).

Los datos van a ser presentados mediante gréficos de barra o tortas.

Interpretacion de los Datos

De acuerdo con Mufioz (2011), describe la interpretacion de los datos se refiere
a “utilizar la estadistica para poder interpretar los datos obtenidos. Propiamente, es la
agrupacion de datos en rangos significativos que se concentran conforme a una
adecuada seleccion para dar una interpretacion util al investigador.” (p.121).

Serd de manera cuantitativa cuando se ven los porcentajes y de forma

cualitativa cuando se interpretan los porcentajes.
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CAPITULO IV
ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Este capitulo contiene la informacion alcanzada con la recoleccion de los datos
a través de la aplicacion de los instrumentos donde se propone determinar la
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Gerencia de Seguimiento y Control de los Planteles Educativos de la Fundacion
Nacional el Nifio Simén ubicado en la avenida Andrés Bello Distrito Capital

En este sentido, se plantearon los anélisis respectivos, tomando como referencia
los cuadros y gréaficos, donde se vaciaron los datos como lo indica Hurtado y Toro
(1998) “es necesario presentar ordenadamente los cuadros y graficos e irlos
explicando y comentando de manera que queden claros los resultados obtenidos en la
investigacion” (p.92).

Para la recoleccién y andlisis de los resultados se detallan las dimensiones e
indicadores y los items con sus frecuencias y porcentajes. De igual modo, se ilustran
los datos en gréficas de torta, con el objeto de proporcionar una vision clara de los
resultados obtenidos por cada item, seguido del analisis correspondiente
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DESEMPENO LABORAL

e Pregunta N° 1: ;Sientes agrado

Educativos?

trabajando en la gerencia de los Planteles

Cuadro N° 1. Agrado del trabajo en la Gerencia de los Planteles Educativos

ESCALAS FRECUENCIA || PORCENTAJE
SIEMPRE 17 30%
ALGUNAS VECES 7 13%
NUNCA EY) 57%
TOTAL | 56 | 100%

30%
SIEMPRE
B ALGUNAS VECES

B NUNCA

Anélisis: La encuesta arrojé que el 57% de los encuestados nunca se siente en

agrado trabajando en la gerencia de los Planteles Educativos si los trabajadores no se

sienten a gusto trabajando en una institucion su eficiencia y eficacia se puede verse

afectada... Mientras que un 13%, indic6 que algunas veces y un otro 30%, sefialo

que siempre.
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e Pregunta N° 2: ;Conoces la funcion que cumplen los trabajadores de la Gerencia
de Seguimiento y Control de los Planteles Educativos?

Cuadro N° 2. Funcion que cumplen los trabajadores de la Gerencia de Seguimiento y
Control de los Planteles Educativos.

ESCALAS FRECUENCIA | PORCENTAIE

§ ALGUNASVECES
ENUNCA

18%
SIEMPRE 10 18% 46%
ALGUNAS VECES 20 36%
NUNCA 26 46%

TOTAL 56 100%

Andlisis: El resultado de la encuesta indicé que un 46% nunca han conocido la
funcion que cumplen los trabajadores de la Gerencia, lo que afecta el correcto desempefio
del personal y el funcionamiento de la gerencia; por el contrario otro 36% indica que
algunas veces, si las conocen y otro 18%, argumentd que siempre las conoces.

e Pregunta N° 3: ;Recibes informacion de como desempefias tu trabajo?

Cuadro N° 3. Informacion de como desempefias tu trabajo

ESCALAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
SIEMPRE 17 30% 30% . sowme
u ALGUNAS VECES
ALGUNAS VECES 11 20% —
NUNCA 28 50%

TOTAL 56 100%

Analisis: El resultado demuestra que un 50% de los encuestados indicaron que
nunca reciben informacion de como desempefian su trabajo; mientras que un 20%
argumenta que algunas veces, si recibe esta informacion y el otro 30% indica que

siempre le informan como desempeia su trabajo....
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e Pregunta N° 4: ;Te sientes participe de los éxitos que se logran en la gerencia?

Cuadro N° 4. Participacion de los éxitos que se logran en la Gerencia

ESCALAS FRECUENCIA | PORCENTAJE
SIEMPRE 12 21% SIEMPRE
ALGUNAS VECES 14 25% ® ALGUNAS VECES
B NUNCA
NUNCA 30 54%
TOTAL 56 100%

Andlisis: Aqui se evidencia que el 54% de los entrevistados nunca han sentido
que forman parte de los éxitos que se logran en la Gerencia, o que ocasiona que los
empleados se no se sientan motivados a trabajar para que la Gerencia alcance sus
logros; de forma contraria, se observo que un 21%, si se siente participe y el otro 25%
algunas veces.

e Pregunta N° 5: ;Recibes la formacion necesaria para desempefiar correctamente
su trabajo a nivel de la gerencia?

Cuadro N° 5. Formacidn necesaria para desempefiar correctamente su trabajo a nivel

de la Gerencia

ESCALAS FRECUENCIA || PORCENTAIE
2 0,
SIEMPRE 16 28% 8% SIEMPRE
ALGUNAS VECES 15 27% B ALGUNAS VECES
NUNCA 25 5% 1 NUNCA
TOTAL 56 100%

Analisis: La pregunta 5 arrojé un resultado que el 45% nunca recibe la
formacion necesaria para desempefiar su trabajo a nivel de la gerencia, lo que implica
que cada quien tomara decisiones a su conveniencia de acuerdo a lo que se presenta
en dicho momento; el otro porcentaje respondié que un 28%, si la recibe, el otro 27%,

algunas veces.

48



° Pregunta N° 6: ;Conoces los riegos 0 medidas de prevencion relacionadas
con tu cargo dentro de la gerencia?

Cuadro N° 6. Riesgos o medidas de prevencion relacionadas con el cargo

dentro de la Gerencia

ESCALAS FRECUENCIA || PORCENTAIE
SIEMPRE 12 21% SR
ALGUNAS VECES 20 36% 3 ALGUNAS VECES
NUNCA 24 3% RHINGR

ToTAL || 56 | 100%

Anélisis: Esto indica que el 43% nunca posee conocimientos de los riesgos o
medidas de prevencion relacionadas con el cargo, el otro porcentaje respondio que un
36% algunas veces y el otro 21% dice que si conoces los riegos 0 medidas de
prevencion relacionada con el cargo.

e Pregunta N° 7: ;La gerencia les facilita los equipos necesarios para el
desempefio de su trabajo?

e Cuadro N°7 Facilitan los equipos necesarios para el desempefio de su trabajo

ESCALAS FRECUENCIA || PORCENTAIE
SIEMPRE 11 20% SIEMPRE
ALGUNAS VECES 18 32% B ALGUNAS VECES
NUNCA 27 8% B NUNCA
TOTAL 56 100%

Analisis: El resultado de este item arrojo que al 48% de los encuestados, nunca le
facilitan los equipos necesarios para el desempefio de sus trabajo; mientras que el otro
32% responde que algunas veces y un 20% que siempre le proporcionan los equipos

de trabajo para su desempeiio....
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e Pregunta N° 8: (EIl jefe inmediato ofrece retroalimentacion sobre el desempefio
laboral dentro de los puestos de trabajo?

e Cuadro N° 8 EI jefe retroalimenta sobre el desempefio laboral dentro de los
puestos de trabajo.

ESCALAS FRECUENCIA | PORCENTAJE
SIEMPRE 12 21% SIEMIPRE
B ALGUNAS'
ALGUNAS VECES 11 20% L NUNCA
NUNCA 3 59%
TOTAL 56 100%

Analisis: Estos resultados sefialan que el 59% de los encuestados, indican que
nunca su jefe inmediato le ofrece retroalimentacion sobre el desempefio laboral dentro de
los puestos de trabajo no posee conocimientos de los riesgos o medidas de prevencion
relacionadas con el cargo; el otro 20% respondié que algunas veces y el otro 21% dice

que siempre....

DIMENSION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

e Pregunta N°9: ;Conoce la estructura organizativa de la Gerencia de Seguimiento
y Control de los Planteles Educativos?

Cuadro N° 9 Estructura Organizativa de la Gerencia de seguimiento y Control

ESCALAS FRECUENCIA [ PORCENTAIJE
25%
SIEMPRE 14 25% SEMPRE
n ALGUNAS VECES
ALGUNAS VECES 13 23% i
NUNCA 29 52%
TOTAL 56 100%

Analisis: Esto indica que el 52% no posee conocimientos sobre la estructura
organizativa de la Gerencia de Seguimiento y Control de los Planteles Educativos, mientras

que un 23% respondié que algunas veces y el otro 25% dice que siempre la ha

conocido....
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e Pregunta N° 10: ;En la Gerencia de Seguimiento y Control de los Planteles
Educativos estan las tareas que se desempefian l6gicamente estructuradas?

Cuadro N° 10 Tareas que se desempefian estan ldgicamente estructuradas

ESCALAS | FRECUENCIA | PORCENTAIE
SIEMPRE 8 14%
ALGUNASVECES | 18 |  32%
NUNCA 30 54%
TOTAL 56 100%

SIEMPRE
I ALGUNAS VECES
ENUNCA

Analisis: El 54% opina que en la Gerencia de Seguimiento y Control de los

Planteles Educativos nunca estan las tareas que se desempefian, ldgicamente

estructuradas El 32% sefialo que algunas veces y el 14%, indicO que siempre estan

I6gicamente estructuradas las tareas.

e Pregunta N° 11: ;La Gerencia muestra interés porque las normas y lineamientos
estén claros y se cumplan?

Cuadro N°11 Las normas y lineamientos estén claros y se cumplan?

ESCALAS FRECUENCIA (| PORCENTAIJE
SIEMPRE 9 16%
ALGUNAS VECES 10 18%
NUNCA 37 66%
TOTAL 56 100%

SIEMPRE
I ALGUNAS VECES
ENUNCA

Analisis: El 66% de los entrevistados sefialo que, la Gerencia nunca muestra

interés porque las normas y lineamientos estén claros y se cumplan... un 18%

respondid que algunas veces si muestra interés y el otro 16% dice que siempre lo

hace.



e Pregunta N° 12: ;Considera usted que posee autonomia en su trabajo?

Cuadro N° 12 Posee autonomia en su trabajo

ESCALAS FRECUENCIA | PORCENTAIJE T 20%
SIEMPRE 11 20% | SEMPRE
ALGUNAS VECES 29 52% 1 ALGUNAS VECES
NUNCA 16 29% WNUNCA

TOTAL 56 100%

Analisis: Revisando estos resultados se consiguid que el 52 % de los
entrevistados, algunas veces consideran que poseen autonomia en su trabajo. El 29%,

nunca y el 20%, siempre....

e Pregunta N° 13: ;Usted es puntual a la hora de entregar todo lo que se te
solicita por parte del gerente?

Cuadro N° 13 Puntualidad a la hora de entregar todo lo que se te solicita por parte
del gerente?

ESCALAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
SIEMPRE 9 16% SIEMPRE
ALGUNAS VECES 11 20% * ALGUNAS VECES
ENUNCA
NUNGA | 36 | ea%
TOoTAL | 56 | 100%

Analisis: Esto indica que el 64% nunca es puntual a la hora de entregar todo lo
que se le solicita por parte del gerente. Por otro lado, el 20%, sefialo que algunas

veces y el 16%, siempre. ...
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e Pregunta N° 14: ;EIl puesto que ocupa en la gerencia tiene relacién con la
experiencia laboral anterior que usted tenia cuando entro a la institucion?

Cuadro N° 14 El puesto que ocupa en la gerencia tiene relacion con la experiencia
laboral anterior que usted tenia cuando entro a la institucion

ESCALAS FRECUENCIA | PORCENTAJE o
0
SIEMPRE 15 27% iy SIEMPRE
ALGUNAS VECES 14 25% W ALGUNASVECES
ENUNCA
NUNCA 27 48%
TOTAL 56 100%

Analisis: Con estos resultados se obtiene que: el 48%, considera que el puesto
que ocupa en la gerencia nunca tiene relacion con la experiencia laboral anterior que
tenia cuando entro a la institucion. ElI 25%, sefiald que algunas veces y el 27%,

siempre. ...

e Pregunta N° 15: ;Existe posibilidades de ascenso por desempefio dentro de la
gerencia de seguimiento y control de planteles educativos?

Cuadro N215 Ascenso por desempefio dentro de la gerencia de seguimiento y
control de planteles educativos

ESCALAS FRECUENCIA | PORCENTAJE

SIEMPRE 15 27% _—
ALGUNAS VECES 20 36% 3 ALGUNAS VECES

NUNCA 21 38% UNINCA

TOTAL 56 100%

Analisis: El 37% opina que nunca existen posibilidades de ascenso por
desempefio dentro de la gerencia de seguimiento y control de planteles educativos.
Otro 36% sefial0, que algunas veces existen estas posibilidades y un 27% indicdé, que

siempre. ...
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e Pregunta N° 16: ;Considera que la remuneracion que percibes esta acorde con tu
desempefio?

Cuadro N° 16 La remuneracion que percibes esta acorde con tu desempefio

ESCALAS FRECUENCIA || PORCENTAJE 16%
SIEMPRE 9 16%
- SIEMPRE
ALGUNAS VECES 31 55% o ALGUNASVECES
NUNCA 16 29% ENUNCA
TOTAL 56 100%

Anélisis: Por los resultados obtenidos se evidencia que el 29% de los
encuestados considera que la remuneracién que perciben nunca esta acorde con su

desempefio. El 55% considera que algunas veces y el otro 16%, sefiala que siempre.

e Pregunta N° 17: ;La remuneracion recibida compensa tu esfuerzo y dedicacion
al trabajo?

Cuadro N° 17 Remuneracion recibida compensa tu esfuerzo y dedicacion al trabajo

ESCALAS FRECUENCIA [ PORCENTAIJE
SIEMPRE 7 13%
ALGUNAS VECES 30 54%
NUNCA 19 34% SIEVPRE
I ALGUNAS VECES
TOTAL 56 100% B NUNCA

Analisis: Por los resultados obtenidos se evidencia que el 54% de los
encuestados considera que la remuneracion que perciben algunas veces compensa el
esfuerzo de trabajo mientras que el 34%expresan que nunca. Y un 12% esta dice que

siempre.
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e Pregunta N° 18: ;Existe un buen sistema de promocién que ayuda a que el mejor
empleado ascienda?

Cuadro N2 18 Sistema de promocién que ayuda a que el mejor empleado ascienda

ESCALAS | FRECUENCIA | PORCENTAIE
SIEMPRE 18 3%
ALGUNASVECES | 21 |  38%
NUNCA 17 30%
TOTAL 56 100%

3%

SIEMPRE
I ALGUNAS VECES
ENUNCA

Anélisis: Revisando estos resultados se obtiene que: el 30% opina que nunca ha

existido un buen sistema de promocion que ayude a que el mejor empleado ascienda.

Mientras que un 38% considera que algunas veces ha ayudado y un 32%, sefiala que

siempre. ...

e Pregunta N° 19: ;La relacion entre los Gerentes tiende a ser agradable?

Cuadro N° 19 Relacion entre los Gerentes tiende a ser agradable

ESCALAS FRECUENCIA | PORCENTAIE

SIEMPRE 13 23%
ALGUNAS VECES 12 22%

NUNCA 31 55%

3%

SIEMPRE
B ALGUNAS VECES
ENUNCA

Analisis: Las respuestas a esta pregunta indican en un 55% que la relacién

entre los Gerentes nunca tiende a ser agradable... Por otro lado, el 22% opina que

algunas veces, es agradable y un 23%, que siempre es agradable.



e Pregunta N° 20: ;Se lleva bien con sus comparieros de trabajo?

Cuadro N2 20 Se lleva bien con sus compafieros de trabajo

ESCALAS FRECUENCIA | PORCENTAIE
SIEMPRE 10 18% | 18%
ALGUNAS VECES 9 16% SIEMPRE
NUNCA 37 66% 66% B ALGUNAS VECES
TOTAL 56 100% B NUNCA

Analisis: Esto indica que el 66% de los entrevistados, nunca se llevan bien con

sus compafieros de trabajo. ... El otro 16% algunas veces y el 18% siempre

e Pregunta N° 21: ;Entre el personal que labora para la gerencia prevalece una
atmosfera amistosa?

Cuadro N° 21 Entre el personal que labora para la gerencia prevalece una atmosfera
amistosa

ESCALAS FRECUENCIA || PORCENTAIJE
SIEMPRE 9 16%
ALGUNAS VECES 11 20% SIEMPRE
NUNCA 36 4% ¥ ALGUNASVECES
TOTAL 56 100% " NUNCA

Analisis: El 64% opina que entre el personal que labora para la gerencia nunca
prevalece una atmosfera amistosa. ... Otro 20% sefiald, que algunas veces prevalece

una atmosfera amistosa y un 16% indico, que siempre.
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e Pregunta N° 22: ;La gerencia se caracteriza por tener un clima de trabajo
agradable y sin tensiéon?

Cuadro N° 22 La gerencia se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y
sin tension

ESCALAS | FRECUENCIA | PORCENTAIE
0,
SempRE | 12 | 21% 2%
SIEMPRE
ALGUNAS VECES || 18 || 32% B ALGUNAS VECES
NUNCA 26 46% % NUNCA
TOTAL 56 100%

Analisis: Con estos resultados se obtiene que: el 46%, considera que la
Gerencia nunca se ha caracterizado por tener un clima de trabajo agradable y sin

tension. El 32%, sefiald que algunas veces y el 21%, siempre. ...

e Pregunta N° 23: ¢En la gerencia se consideran los conflictos como un factor
positivo para mejorar la relacion en la misma?

Cuadro N° 23 Se consideran los conflictos como un factor positivo para
mejorar la relacion en la misma

ESCALAS FRECUENCIA || PORCENTAIJE
SIEMPRE 14 25% 25Y%
ALGUNAS VECES 17 30% SENPRE
NUNCA 25 45% 1 ALGUNAS VECES
TOTAL 56 100% WNUNCA

Analisis: Revisando estos resultados se obtiene que: el 45% opina que nunca
en la gerencia se consideran los conflictos como un factor positivo para mejorar la
relacién en la misma. Mientras que un 30% considera que algunas veces ha ayudado

y un 25%, sefiala que siempre. ....
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e Pregunta N° 24: ;Se solucionan los problemas de forma rapida y oportuna en la
gerencia?

Cuadro N° 24 Se solucionan los problemas de forma rapida y oportuna en la gerencia

ESCALAS FRECUENCIA (| PORCENTAJE

SIEMPRE 14 25% zsty
0
ALGUNAS VECES 16 29% 46% SIENPRE
NUNCA 26 46% I ALGUNAS VECES
TOTAL 56 100% ENUNCA

Anélisis: Esto indica que el 46% piensa que nunca se solucionan los problemas
de forma rapida y oportuna, otro 29% , respondi6 que algunas veces y el otro 25%

dice que siempre. .....

° Pregunta N° 25: ;Se siente comprometido con las metas organizacionales de
la institucion?

Cuadro N° 25 Se siente comprometido con las metas organizacionales de la

institucién
ESCALAS FRECUENCIA (| PORCENTAIE
SIEMPRE 12 21% ‘ 21%
ALGUNAS VECES 5 9% SIEMPRE
NUNCA 39 70% 1 ALGUNAS VECES
TOTAL 56 100% ENUNCA

Analisis: Las respuestas a esta pregunta indican en un 70% que los encuestados
nunca se siente comprometido con las metas organizacionales de la institucion ... Por

otro lado, el 9% opina que algunas veces, se sienten comprometidos y un 21%, que

siempre.
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e Pregunta N° 26: ;Se siente a gusto de trabajar para la gerencia de seguimiento y
control de planteles educativos?

Cuadro N° 26 Se siente a gusto de trabajar para la gerencia de seguimiento y control
de planteles educativos

ESCALAS FRECUENCIA | PORCENTAJE
SIEMPRE 12 21%
ALGUNAS VECES 6 11% SEMME
NUNCA 38 68% ¥ ALGUNAS VECES
TOTAL 56 100% I URCA

Analisis: El 68% opina que nunca se han sentido a gusto de trabajar para la
gerencia de seguimiento y control de planteles educativos. ... Otro 11% sefialo, que
algunas veces se han sentido a gusto de trabajar para la gerencia de seguimiento y
control de planteles educativos y un 21% indicd, que siempre ha estado a gusto de
trabajar para la gerencia de seguimiento y control de planteles educativos.

e Pregunta N° 27: ;Cuéando usted realiza trabajo dificil cuenta con la ayuda de sus
comparieros?

Cuadro N° 27 Cuando usted realiza trabajo dificil cuenta con la ayuda de sus
compafieros

ESCALAS FRECUENCIA || PORCENTAJE
SIEMPRE 14 25% 25Y%
ALGUNAS VECES 7 13% SENPRE
NUNCA 35 63% 1 ALGUNAS VECES
TOTAL 56 100% B NUNCA

Analisis: Las respuestas a esta pregunta indican en un 63% que los
entrevistados cuando realiza un trabajo dificil nunca cuentan con la ayuda de sus
compaiieros... Por otro lado, el 12% opina que algunas veces le ayudan y un 25%,

que siempre le ayuden.

59



e Pregunta N° 28: ;El gerente se preocupa por los problemas y cémo se sienten
las personas que conforman la gerencia?

Cuadro N° 28 EIl gerente se preocupa por los problemas y como se sienten las
personas gque conforman la gerencia.

ESCALAS FRECUENCIA | PORCENTAIE
SIEMPRE 14 25% 25%
ALGUNAS VECES 13 23% SIEMPRE
NUNCA 29 599 1 ALGUNAS VECES
TOTAL 56 100% NUNCA

Anédlisis: Las respuestas a esta pregunta indican en un 52% que los
entrevistados opinan que la gerente no se preocupa por los problemas y como se
sientes las personas que conforman la gerencia... Por otro lado, el 23% opina que
algunas veces si se preocupas un 25%, que siempre dicen que siempre se preocupa. ..

e Pregunta N° 29: ;Todo el personal que pertenece a la gerencia colabora en las
actividades fuera de la misma?

Cuadro N° 29 Todo el personal que pertenece a la gerencia colabora en las
actividades fuera de la misma?

ESCALAS FRECUENCIA | PORCENTAJE
SIEMPRE 15 27% \ 7%
ALGUNAS VECES 8 14% SIEMPRE
1 ALGUNAS VECES
NUNCA 33 59% ENUNCA
TOTAL 56 100%

Analisis: Esto indica que el 59% de los entrevistados opinan que nunca todo el
personal que pertenece a la gerencia colabora en las actividades fuera de la misma, el
otro porcentaje respondié que un 14% algunas veces y el otro 27% dice que siempre

colaboran. ...
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e Pregunta N° 30: ¢En la gerencia se trabaja en equipo y el liderazgo?

Cuadro N° 30 En gerencia se trabaja en equipo y el liderazgo

ESCALAS FRECUENCIA || PORCENTAIE

SIEMPRE 14 25% 25%
SIEMPRE
ALGUNAS VECES 8 14% I ALGUNAS VECES
NUNCA 34 61% W NUNCA
TOTAL 56 100%

Anélisis: ElI 61% opina que nunca en la gerencia se trabaja en equipo Yy
liderazgo. ... Otro 14% sefiald, que algunas veces se trabaja en equipo y liderazgo y

un 25% indico, que siempre se trabaja de esta manera.

Interpretacion de los resultados

Una vez demostrada y analizada la investigacion obtenida del instrumento de
recoleccion de datos, se exponen a continuacion los resultados méas especificos
evaluados mediante una encuesta.

Obijetivo 1: Describir el nivel de desempefio laboral de los trabajadores en la
Gerencia de Seguimiento y Control de los Planteles Educativos de la Fundacién
Nacional el Nifio Simon ubicado en la Avenida Andrés Bello Distrito Capital, se
puede deducir, luego del anélisis del entorno laboral realizado de la misma es
necesario implantar estrategias en materia de clima organizacional, con el propdsito
de poner en préactica los planes estratégicos para el logro de objetivos laborales, tales
como el aprovechamiento de los estimulos de cada empleado.

Objetivo 2: Examinar la relacion existente entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores en la Gerencia de Seguimiento y Control de
los planteles Educativos de la Fundacion Nacional el Nifio Simoén ubicado en la
Avenida Andrés Bello Distrito Capital, el presente analisis, se realiza con la firme

intencion de identificar el cumplimiento de los deberes de cada trabajador.
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De manera efectiva se llevd a cabo una serie de encuestas dentro del personal
que labora en la Fundacién Nacional El Nifio Simdn y se evidencia que existe poco
clima organizacional, ocasionando sanciones graves que generan consecuencias
negativas para el personal y/o la institucion; también se noto la carencia de una buena
planificacion que permita el progreso con eficacia de la Gerencia.

Objetivo 3: Disefiar Estrategias Gerenciales que propicien un clima
organizacional favorable para la mejora del Desempefio Laboral de los Trabajadores
en la Gerencia de Seguimiento y Control de los planteles Educativos de la Fundacién
Nacional el Nifio Simén ubicado en la Avenida Andrés Bello Distrito Capital, durante
el desarrollo de la investigacion se observo que el personal manifiesta la importancia
de cumplir con una planificacion, que mantendra al dia las labores de la gerencia.

De igual forma se puede observar que cada interrogante esta relacionada de
forma directa con los cuadros y graficos circulares, estructurados de la siguiente
manera: items por items, cuadros que incluyen la opcién, frecuencia y porcentaje de
cada interrogante, donde se ve reflejado la respuesta de cada encuestado en forma de
tabulador de cantidades, seguidamente se observan los graficos, donde se representan
de manera grafica los porcentajes obtenidos de cada pregunta.

Se hace resaltante acotar, la diferencia de respuestas en la mayoria de las
interrogantes obteniendo porcentajes de 50% entre cada pregunta generando una
igualdad de porcentajes, 0 como es el caso contrario donde se evidencia que un 90%
si estaba de acuerdo y el otro 10% restante no; esto con la finalidad de poder obtener
la variedad de respuestas de los encuestados y poder obtenerlas de manera clara y asi
desarrollar las conclusiones y recomendaciones en forma clara.

Para finalizar, se mostraron los resultados graficos y tabulares de cada pregunta
y su interpretacion correspondiente para poder determinar la conclusion final de la
encuesta como aporte del trabajo, permitiendo ver la distribucion de los datos que
representan un hecho.

En términos generales, lo que se busca es lograr desarrollar un mejor clima
organizacional donde se observe la conjugacion organizada de varios elementos

encauzados a soportar un mejor desemperio laboral
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CAPITULO V
PROPUESTA DE INNOVACION EDUCATIVA

EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL
DE LAGERENCIADE SEGUIMIENTO Y CONTROL DE LOS PLANTELES
EDUCATIVOS DE LA FUNDACION NACIONAL EL NINO SIMON
UBICADO EN LA AVENIDAANDRES BELLO DISTRITO CAPITAL

- N

Y,

Presentacién

La propuesta se plantea en funcion de los resultados obtenidos a partir del
instrumento aplicado a los empleados pertenecientes a la Gerencia de Seguimiento y
Control de Planteles Educativos, ubicado en la Avenida Andrés Bello -Distrito
Capital, el cual arrojo que los empleados poseen dificultad en las tareas asignadas
para ser trabajadas en equipo, asimismo, se observa poca integracion del personal,
una inadecuada comunicacion entre los miembros del equipo con expresiones que
denotan conflictos verbal, incumplimiento de normas, inadecuada distribucién de las
responsabilidades. Estas dificultades afectan notablemente el servicio que presta la
organizacion y la consecucion de los objetivos propuestos en la mision de la

institucion u organizacion
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La consideracion anterior permite reflexionar sobre la razéon de formar,
entendida en la propuesta, como la via que facilita la transmision de experiencias de
aprendizajes; asi como también, ayudarles a pensar y brindarles espacios para el
debate y la discusion de climas organizacionales.

Entonces, a través de la aplicacion de Estrategias se pretende corregir y ampliar
el Clima Organizacional y el desempefio laboral de en la Gerencia de Seguimiento y

Control de los Planteles Educativos de la Fundacién Nacional el Nifio Simén.

Objetivos de la Propuesta

Objetivo General

Evaluar la efectividad de las estrategias con el proposito de corregir y ampliar
el clima organizacional en el desempefio laboral de la Gerencia de Seguimiento y
Control de los Planteles Educativos de La Fundacion Nacional El Nifio Simon

ubicado en la Av Andrés Bello-Distrito Capital.

Objetivos Especificos

Disefar estrategias para el desarrollo de un mejor clima organizacional que
contribuya a fortalecer el desempefio laboral de la Gerencia de Seguimiento y Control
de los planteles Educativos de la Fundacién Nacional El nifio Simén.

Desarrollar estrategias para un mejor clima organizacional que contribuya a
fortalecer el desempefio laboral de la Gerencia de Seguimiento y Control de los
planteles Educativos de la Fundacion Nacional El nifio Simén.

Comparar los cambios producidos en el desarrollo de un mejor clima
organizacional que contribuya a fortalecer el desempefio laboral de la Gerencia de
Seguimiento y Control de los planteles Educativos de la Fundacion Nacional El nifio

Simon.
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Justificacion

El hacer algo, esté directamente relacionado con los contenidos gerenciales, con el
modo como se presenta y con las actividades que se proponen para que los trabajadores
puedan ampliar sus aprendizajes y gestiones laborales. Para ello, el personal que integra
la gerencia debe estar dispuesto a modificar rutinas habituales en su forma de laborar en
su &mbito, tener disposicion para explorar otros cambios de acceso y, o mas importante,
dominar con destreza y profundidad el conocimiento que se pretende proponer al
mejoramiento del clima organizacional. Es decir, conocer los origenes, los problemas que
intentan resolver y los misterios que intentan explicar o comprender.

Con esta propuesta, se procurd lograr de manera creativa y dinamica, que los
empleados que integran la gerencia de planteles educativos efectien con mayor
disposicion las destrezas de sus roles laborales, obteniendo asi resultados productivos
que causen en ellos un mejor clima organizacional y laboral.

Con base en ese proposito, las actividades didacticas innovadoras forman parte
esencial de la propuesta y se conciben como el conjunto de actividades que el gerente
estructura para que los empleados vayan constituyendo su conocimiento, lo
transforme, lo problematice, y lo evalle, bien sea en su ambito personal y/o
profesional; también es elemental que el gerente participe junto con sus empleados en
la recuperacién de su propio proceso de ensefianza aprendizaje; es decir, que se
planteen diversas actividades hasta lograr que el empleado alcance las competencias
minimas exigidas en el clima organizacional y su desempefio laboral en la gerencia.
De este modo, se hace notoria la importancia que presentan las actividades didacticas,
debido a que ocupan un lugar medular en el proceso de ensefianza aprendizaje, ya que
son actividades que el gerente debe plantearse para realizarlas y lograr facilitar en los
empleados la construccién del conocimiento.

Finalmente el disefio de esta propuesta innovadora, se logré mediante un conjunto
de estrategias, técnicas y medios, la planificacion de actividades de acuerdo con las
necesidades del clima organizacional de la Gerencia de Seguimiento y Control de los
planteles Educativos de la Fundacion Nacional El nifio Simon, logrando los objetivos
planteados que persiguen la finalidad de hacer mas efectivo el clima de trabajo.
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Por otra parte, en las organizaciones educativas se busca el desarrollo de un
perfil integral, coherente y unificado de decisiones; definir los objetivos
institucionales, las propuestas de accién y las prioridades en la administracion de
recursos, definir acciones para extraer ventajas a futuro; se consideran tanto las
oportunidades y amenazas del medio en el que estd inserta, como los logros y
problemas de la misma organizacion.

Cabe destacar que para la variable de clima organizacional es importante la
motivacién laboral, como un factor determinante dentro de la cultura organizacional
educativa para el desarrollo de las relaciones laborales llevadas a cabo en las
gestiones del cumplimiento de las funciones.

En este sentido, las instituciones deben crear mecanismos que desarrollen
factores motivadores para favorecer el clima en el entorno laboral y asi solventar los

malestares percibidos en los integrantes de la organizacion.

Estrategias Innovadoras. Ajustado por la autora

- ~ Estrategias Innovadoras \.
. Actividad Social
Pro-Ambiental
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Estructura de la propuesta

La propuesta se llevd a cabo mediante varias secciones de actividades
relacionadas directamente con el &rea de clima organizacional, implementando
diversas estrategias innovadoras (explicadas en cuadro de secciones) en el nivel de
empleados que conforman la Gerencia de Control y Seguimiento de Planteles
Educativos. En ese sentido, Altuve (2004) define las estrategias innovadoras como un
conjunto de técnicas que se ponen de manifiesto para crear reservas de habilidades y
de conocimientos esenciales, que son necesarias, no sélo para superar las dificultades,
“sino también para cambiar las practicas fundamentales que caracterizan la educacién
del presente, asi como crear y poner en ejecucién nuevas teorias y estrategias
innovadoras” (p.14). Lo que quiere decir, que su proposito es adecuarse a las
transformaciones a traves de nuevos métodos.

En el grafico 2, se muestran los compendios de las sesiones de trabajo como

estrategias innovadoras propuestas por Altuve (ob.cit)
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Las sesiones de trabajo como estrategias innovadoras. Tomados de ‘“Aspectos
Tedricos y experiencias sonre innovaciones educativas” Altuve Magaly (2004).
Ajustado por la autora.

Interaccion

Sesiones de Critica
Método

Creacion de

Nuevas trabajo
Posibilidad

Auto reflexivo

Trabajo Creativo

Qué hacer
Pedagdgico

Alcanzar Metas

En relacion a estas recomendaciones, la propuesta contempla los siguientes
elementos:

Propdsitos

Proporcionar a los empleados de la Gerencia de Control y Seguimiento de
planteles Educativos estrategias innovadoras creativas que favorezcan el proceso de

optimizacion en el clima laboral.

68



Estimular a los empleados de la Gerencia sobre el valor del uso en su campo
laboral de estrategias innovadoras creativas que favorezcan el proceso de
optimizacion en el clima laboral.

Orientar a los empleados de la Gerencia en el uso de las estrategias innovadoras

creativas.
Dirigido

A los empleados de la Gerencia de control y seguimiento de planteles

Educativos de la Fundacion Nacional El Nifio Simén.

NUmero de Sesiones

Ocho (8) Teorico-Practicas, respectivamente.

Contenido

Conceptualizacion de clima de trabajos
Elementos de las técnicas de clima organizacional
Técnicas innovadoras creativas que contribuyan con la optimizacion del clima

organizacional

Metodologia

Se realizé a través de: facilitacion e implementacion de estrategias innovadoras
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CUADRO N°1
“EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL”
Centro de aplicacion Gerencia de Seguimiento y control de los planteles Educativos de la Fundacion Nacional el Nifio Simon

OBJETIVO ESTRATEGIAS RECURSOS EVALUACION

Propiciar el habito de
cumplir sus funciones
administrativas de forma mas

placentera rotando los equipos.

. Bienvenida al grupo
. Diélogos basados en las interrogantes creadoras del

intercambio de saberes
¢ Qué son los equipos de trabajo?, ;Cudles son?, ;Como
podemos rotarlos?

. Elaboracion de dibujos donde se evidencie la sensacion

al calma al estar ubicados en su puesto de trabajo a)
utilizar colores pasteles, b) utilizar la difuminacion de
figuras.

. Elaboracion de dos dibujos, donde se evidencie la

sensacion de movimiento al trasladar los equipos. a)
utilizacion de colores primarios, b) utilizacion de
figuras geométricas. El trabajo se titulara “mi pasion en
el trabajo”.

. Relato de experiencias personales en cuanto a la

elaboracion del trabajo.

. Torbellino de ideas para la definicion de equipo de

trabajo.

. Elaboracion de frases relacionadas con el equipo de

trabajo.

Materiales:
Hojas blancas
Pega
Colores
Léapices
Marcadores
Tijera
Pizarrén
Borrador

Humanos:
Empleados

Formativa:

Al final de cada sesién
se solicitara a los
empleados que
manifiesten su opinién
sobre las actividades
efectuadas.
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CUADRO N°2

“EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL”
Centro de aplicacion Gerencia de Seguimiento y control de los planteles Educativos de la Fundacion

Nacional el Nifio Simon

SESION N°2: Decorar Espacio fisico

OBJETIVO ESTRATEGIAS SFé)ESCUR EVALUACION

Promover a los empleados
en la reflexién sobre la
importancia de valorar los
materiales utilizados en la
decoracion de los espacios
fisicos; a su vez el trabajo
individual-grupal

Interrogantes  productoras  del
dialogo en cuanto a:

e;COmo re-modelar y decorar el
espacio fisico?

e ;Qué sentirias al re-modelar el
espacio laboral a tu gusto?

eElaboracion de un boceto para
aplicar en la decoracion del espacio
fisico donde se labora.

Materiales:
Hojas Formativa:
Marcadores Al final de cada
Lapices sesion se solicitara a
Pizarron los empleados que
Colores manifiesten su
Regla opinidn sobre las
Borrador actividades
efectuadas.
Humanos:
Empleados
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CUADRO N° 3 N/
“EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL” /
Centro de aplicacion Gerencia de Seguimiento y control de los planteles Educativos de , ® 3 -

la Fundacion Nacional el Nifio Simon aw

SESION N° 3: Niveles de Coaching
OBJETIVO ESTRATEGIAS RECURSOS EVALUACION

1. Preguntas generadoras de dialogo Materiales:
Hojas
Marcadores
Colores

Fortalecer la capacidad Temperas
para relacionarse Materiales de

positivamente a nivel . . desecho
i 4. Narracion de experiencias
emocional. Pega

Tijera
Lapices
Borrador
Regla
Humanos:
Empleados

2. Trabajo en equipo
Formativa:

Al final de cada
sesion se solicitara
a los empleados
que manifiesten su
opinion sobre las
actividades
efectuadas.

3. Expresion de estados de animos
y emociones

5. Relacionadas con auto imagen, expresion
corporal

Concursos de dibujos donde se refleje su propia
actuacion laboral.
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CUADRO N° 4
“EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL”

Centro de aplicacion Gerencia de Seguimiento y control de los planteles Educativos de la Fundacion Nacional el
Nifio Simén

SESION N° 4: Actividad Social 0 pro-ambiental

|
I OBJETIVOS i I ESTRATEGIAS I I RECURSOS I i EVALUACION I

6. Estimular a los empleados en la busqueda Materiales:

del significado de palabras relacionadas Hojas Blancas .

. Formativa:
con imagen. Colores .
: . . Al final de cada
Promover a los 7. Comentar las diferencias y analizarlas. Marcadores . s
. : i S sesion se solicitara a los
empleados a vivenciar 8. Preguntas generadoras de dialogo Pizarrén empleados que
sus aprendizajes en su 9. Narraciones de experiencias y anécdotas Borrador -mp que
o . . . - manifiesten su opinion
desempefio laboral donde hayan experimentado actividades Diccionario .
. : : ) sobre las actividades
relacionadas con el ambiente. Enciclopedia
. efectuadas.

10. Preguntas que hagan llamado a la Equipo de

reflexion sonido
11. Aneécdotas CD
12.  Composicion de imagenes sobre la

sociedad y el ambiente Humanos:

Empleados
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CUADRO N°5
“EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL”

Centro de aplicacion Gerencia de Seguimiento y control de los planteles Educativos de la Fundacion Nacional el
Nifio Simén

SESION N° 5: Redes Sociales

OBJETIVO ESTRATEGIAS RECURSOS EVALUACION

Dindmica “Armando las redes sociales” Materiales:
Hojas Formativa:
Preguntas generadoras de diadlogo Colores Al final de cada
Identificar las Marcadores sesion se solicitard
redes sociales y su Lluvias de ideas sobre los diversos conceptos de Temperas a los alumnos que
relacion con la forma (instagran, facebook, twiter, snachap, etc.) Pizarrén manifiesten su
empresa y sus Borrador opinion sobre las
funciones. Carrera de métodos de redes sociales. Lapices actividades
efectuadas.
Humanos:
Empleados
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CUADRO N° 6

“EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL”

Centro de aplicacion Gerencia de Seguimiento y control de los planteles Educativos de la Fundacion Nacional el

Niflo Simon

5
I OBJETIVO i I ESTRATEGIAS I I RECURSOS I i EVALUACION I

Fomentar el cuidado de

la salud, para lograr que sea

mas efectivo su desempefio a
nivel laboral.

. Lluvia de ideas
. Preguntas generadoras de dialogo
. Técnica “cuidando mi salud en equipo”

. Composicion de cancién relacionada

con la actividad

. Boceto de la composicion a realizar de
¢Como cuidaria mi salud en equipo?

Materiales:
Botellas Formativa:
Frascos Al final de cada
Tempera sesion se solicitara
Pinceles a los empleados
Lapices gue manifiesten su
Colores opinion sobre las
actividades
efectuadas.
Humanos:
Empleados
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CUADRO N°7
“EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL”

Centro de aplicacion Gerencia de Seguimiento y control de los planteles Educativos de la
Fundacion Nacional el Nifio Simon

. Estrategia “bailando con el globo” Materiales:
Promover globos Formativa:
que los . Discusion dirigida sobre las actividades fuera de la oficina Colores Al final de cada
empleado Pizarron sesion se solicitara
s comprendan . Exposicion de experiencias Marcadores a los empleados
la importancia Colores que manifiesten su
de realizar . Armar boceto sobre qué actividades les gustaria realizar fuera de la Lapices opinion sobre las
actividades oficina. actividades
fuera de Humanos: efectuadas.
oficina. Empleados
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CUADRO N° 8
“EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL”

Centro de aplicacion Gerencia de Seguimiento y control de los planteles Educativos de la Fundacion Nacional el
Nifio Simén

SESION N° 8: Respeto ante todo
OBJETIVO ESTRATEGIAS RECURSOS EVALUACION

] ] Materiales:
Lluvia de ideas Block de dibujos
Tempera, pinceles
Concurso sobre “composicion de casos \Vasos con agua
Realizar ejercicios laborales™ Esferas de anime
donde se evidencien diversas Palitos de altura
situaciones laborales y se Técnica “decorando el respeto” Colores,
aplique la resolucion de marcadores
conflictos. Discusiones dirigidas a partir de las actividades
realizadas. Humanos:
Empleados

Formativa:

Al final de cada
sesion se solicitara a
los empleados que
manifiesten su
opinion sobre las
actividades
efectuadas.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

La investigacion desarrollada, partié de la encuesta aplicada a los empleados
pertenecientes a la Fundacion Nacional ElI Nifio Simon de la Gerencia de
seguimiento y control de los planteles educativos Ubicado en la Avenida Andres
Bello Distrito Capital. EI mismo, facilitd la identificacion de un conjunto de
debilidades manifestadas por los empleados y relacionadas con el area de desempefio
laboral. Estas refieren bajo rendimiento laboral, desmotivacion, apatia para efectuar
las actividades.

A partir de las necesidades detectadas, surgié el interés de evaluar la efectividad
de las estrategias con el proposito de fortalecer el aprendizaje en el area laboral. Para
ello se disefid y desarroll6 un conjunto de estrategias de aprendizaje innovadoras y
creativas que una vez aplicadas permitird comparar los cambios producidos en los
empleados en relacion a esta area.

La aplicacion de estrategias didacticas fundamentadas en la diversidad de
técnicas para el aprovechamiento del clima organizacional, facilitara un espacio de
ensefianza que contribuird al fortalecimiento en el aprendizaje del area, de manera
social y afectiva, dado, que brindara a los empleados novedosas herramientas para
mejorar sus relaciones al momento de realizar sus actividades. En tal sentido, se
puede decir que las estrategias creativas aplicadas seran efectivas para las mejoras del
clima organizacional en los trabajadores de la Fundacion Nacional Nifio Simon.

En consecuencia, el trabajo en equipo jefe-empleado ayudard al logro
significativo de los objetivos propuestos, contribuyendo con la promocion y el

fomento de la participacion de los trabajadores en las actividades didacticas, lo cual
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se evidenciara en el establecimiento de un espacio creativo, social y afectivo y en el
disfrute de las producciones de los trabajadores.

Las estrategias creativas de aprendizaje que se aplicaran, apoyaran el desarrollo
de las acciones individuales en cuanto a la toma de decision, interpretacion,
socializacion y proposicion espontaneas de ideas originales, fluidez, apertura a los
cambios por parte de los trabajadores. Al mismo tiempo, se les ensefiara a someter los
propios intereses a la voluntad general, reflexionar sobre la importancia de contribuir

con los derechos de sus comparfieros y a respetar sus personalidades.

Recomendaciones

De acuerdo con las conclusiones y sugerencias brindadas a partir de los
resultados obtenidos en la propuesta se recomienda:

Los jefes preocupados por el desarrollo de aprendizaje significativo de sus
trabajadores, tienen la posibilidad a través de esta investigacion de aprovechar
cualquier oportunidad para incluir el juego, como una actividad creativa que permita
motivar la realizacion de actividades didacticas. Ello, con el propdsito de propiciar un
espacio de aprendizaje dinamico y divertido donde se pueda desarrollar estrategias
creativas.

El primer paso para realizar un panorama del clima organizacional en la
empresa es localizar aquellas situaciones adversas que pueden llegar a afectar el
entorno y por ende, disminuir la productividad o crear lo que cominmente se conoce
como mal ambiente.

Generar los espacios de dialogo sincero y busqueda de soluciones conjuntas
para encontrar la salida méas apropiada. Los jefes (si no estan involucrados) no deben
tomar partido, pero tampoco deben ignorar lo que ocurre.

Para evitar tensiones y lograr una mayor sinceridad de las personas
involucradas es recomendable hacer unos descargos iniciales de manera individual,

para luego realizar una reunion conjunta y aclarar los motivos de las diferencias.
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La comunicacion eficaz entre el personal y las directivas desde antes de que las
cosas ocurran se convierte en la mejor herramienta para evitar posteriores tragos
amargos. Los ejercicios de integracion desde el principio del proceso, también
motivan a las partes a adaptarse de manera mas rapida.

Hablar con los trabajadores, explicarles el porqué del aumento de trabajo
(temporada, cambios, compromisos u objetivos mas ambiciosos) son el primer paso
para que ellos entiendan que se trata de un proceso necesario.

Es preciso conocer las aspiraciones de cada uno de los empleados para
fortalecer su desarrollo profesional

Un minimo porcentaje del personal no posee la informacion necesaria para
realizar sus funciones y obligaciones, se debe proporcionar a todo el personal la

informacidn necesaria para el cumplimiento de sus tareas diarias.
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ANEXO A
CUESTIONARIO

REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA

|

JOSE MANUEL SISO MARTINEZ
SUBDIRECCION DE INVESTIGACION Y POSTGRADO

Presentacion
Estimados Sefiores(as)

La presente investigacion esta orientada a Disefiar Estrategias Gerenciales que
propicien un Clima Organizacional favorable para la mejora del Desempefio Laboral
en la Gerencia de Seguimiento y Control de los Planteles Educativos de la Fundacién
Nacional el Nifio Simén ubicada en la Avenida Andrés Bello Distrito Capital. El
proposito fundamental de este cuestionario es describir el nivel del desempefio laboral
y examinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio
Laboral en la gerencia de seguimiento y control de los planteles educativos de la
FNNS.

De su valiosa colaboracion, depende el éxito de este trabajo de investigacion y
la informacién obtenida a través de este cuestionario sera procesada y analizada para
dar cumplimiento a los objetivos del estudio. La informacién aportada serd de

estricta confiabilidad.

Gracias por su valiosa Colaboracion.
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ANEXO B
Encuesta de Opinion

REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA D94
UNIVERSIDAD PEDAGOGICA EXPERIMENTAL LIBERTADOR '...i i..i
INSTITUTO PEDAGOGICO DE MIRANDA LCC L
JOSE MANUEL SISO MARTINEZ
SUBDIRECCION DE INVESTIGACION Y POSTGRADO

|

Encuesta de Opinién

Instrucciones

1- Leer cuidadosamente cada una de las preguntas y marque con una X en la
casilla correspondiente la respuesta que mejor describa tu opinion.

2- Debe responder todos los item

3- Usted posee libertad para dar sus respuestas

4- Encaso de alguna duda solicite la ayuda de la investigadora
5- Debe optar solo por una de las opciones que se les presenta

6- La informacion suministrada por usted es totalmente confidencial solo

utilizada para cumplir los objetivos planteados.

Gracias por su valiosa Colaboracion.
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Item

Siempre

Algunas
Veces

Nunca

Desempefio Laboral

1.- ¢Sientes agrado trabajando en la Gerencia de los Planteles
Educativos?

2.- ¢ Conoces la funcidn que cumple los trabajadores de la
Gerencia de Seguimiento y Control de los Planteles
Educativos?

3.- ¢Recibes informacion de como desempefias tu trabajo?

4.- ; Te sientes participe de los éxitos que se logran en la
gerencia?

5.- ¢Recibes la formacion necesaria para desempefiar
correctamente su trabajo dentro de la gerencia?

6.- ¢ Conoces los riegos 0 medidas de prevencion relacionada
con tu cargo dentro de la gerencia?

7.- ¢La gerencia les facilita los equipos necesarios para el
desempefio de su trabajo?

8.- ¢El jefe inmediato ofrece retroalimentacion sobre el
desempefio laboral dentro de los puestos de trabajo?

Dimensién del Clima Organizacional

9.- ¢Conoces la estructura organizativa de la Gerencia de
Seguimiento y Control de los Planteles Educativos?

10.-. ¢En la Gerencia de Seguimiento y Control de los
Planteles Educativos estan las tareas que se desempefian
I6gicamente estructuradas?

11.- ¢ La gerencia muestra interés porque las normas y
lineamientos estén claros y se cumplan?

12.- ;Considera usted que posee autonomia en su trabajo?

13.- ¢Usted es puntual a la hora de entregar todo lo que se te
solicita por parte del gerente?

14.- ;El puesto que ocupa en la gerencia tiene relacién con la
experiencia laboral anterior que usted tenia cuando
entro a la institucion?

15.- ¢Existe posibilidades de ascenso por el desempefio
dentro de la gerencia de seguimiento y control de
planteles educativos?

16.- ¢Considera que la remuneracion que percibes esta acorde
con tu desempefio?

17.- ¢La remuneracion recibida compensa tu esfuerzo y
dedicacion al trabajo?
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Item

Siempre

Algunas
Veces

Nunca

18.- ¢Existe un buen sistema de promocién que ayuda a que
el mejor empleado ascienda?

19.- ¢ La relacion entre los Gerentes tiende a ser agradable?

20.- ¢Se lleva bien con sus compariieros de trabajos?

21.- ¢Entre el personal que labora para la gerencia prevalece
una atmosfera Amistosa?

22.- ;La gerencia se caracteriza por tener un clima de trabajo
agradable y sin tension?

23.- ¢En la gerencia se consideran los conflictos como un
factor positivo para mejorar la relacion en la misma?

24.- ;Se solucionan los problemas de forma rapida y oportuna
en la gerencia?

25.- ¢ Se siente comprometido con las metas organizacionales
de la institucion?

26.- ¢ Se siente a gusto de trabajar para la gerencia de
seguimiento y control de planteles educativos?

27.- ¢{Cuando usted realiza trabajo dificil cuenta con la ayuda
de sus comparieros?

28.- ¢El gerente se preocupa por los problemas y como se
sienten las personas que conforman la gerencia?

29.- ¢ Todo el personal que pertenece a la gerencia colabora
en las actividades fuera de la misma?

30.- ¢En la gerencia se trabaja en equipo y liderazgo?
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TABLA DE CONSTRUCCION Y VALIDACION DEL CUESTIONARIO

Objetivos: Especificos: Describir el nivel de Desempefio Laboral en la Gerencia de
Seguimiento y Control de los Planteles Educativos y Examinar la relacion existe entre el Clima
Organizacional y el Desempeiio Laboral en la Gerencia de Seguimiento y Control de los
Planteles Educativos de la Fundacion Nacional el Nifio Simén

NO [tem

Dejar | Modificar | Reformular Eliminar Observaciones

1.

X N0~ Wi

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21,

22,

23.

24,

25.

26.

217.

28.

29.

30.
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