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RESUMEN Y PALABRAS CLAVE

EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DEL CENTRO DE
EDUCACION TECNICO PRODUCTIVA MAYNAS - IQUITOS 2015

AUTORES: LIZETH DIAZ IGLESIAS
MIGUEL CHRISTIAN MORI RIOS

El estudio tuvo como objetivo: Evaluar el Nivel de clima organizacional en los docentes del
Centro de Educacién Técnico Productiva “Maynas” — Iquitos, en el afio 2015. El tipo de
investigacion fue descriptivo y el disefio fue descriptivo transversal.

La poblacién estuvo formado por 30 docentes del Centro de Educacién Técnico Productivo
“Maynas”_ Iquitos, en el afio 2015 y la muestra lo conforma el 100% de la poblacién. La técnica
de recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario.

El resultado demuestra que existe clima organizacional en los Docentes del Centro de

Educacion Técnico Productiva “Maynas” _ Iquitos en el ano 2015.

PALABRAS CLAVE:
- Clima organizacional.
- Estructura.

- Relaciones.

- Identidad.



1. INTRODUCCION

Las personas somos seres que diariamente desarrollamos nuestras competencias,
capacidades, habilidades, destrezas, virtudes y valores de manera articulada e
interrelacionada con otros seres humanos, de tal manera que es imprescindible esta
convivencia para formarnos integralmente en los aspectos cognitivo, afectivo y

procedimental.

Las relaciones humanas deberan ser adecuadas para lograr objetivos y metas trazadas
comunmente en cualquier organizacion, especificamente en las Instituciones Educativas, y

lograr satisfacer necesidades primarias y hasta suntuarias.

El presente trabajo de investigaciéon es de tipo descriptivo, el cual tratara de describir
situaciones de caracter social (clima laboral) de los trabajadores (profesores) del Centro de
Educacion Técnico Productiva “Maynas”, tratando de dilucidar una serie de aspecto
referentes al Titulo de Investigacion “El Clima Organizacional en Docentes del Centro de

Educacion Técnico Productiva Maynas - Iquitos 2016”

Es asf que este trabajo pretende en los acuciosos lectores afianzar, potenciar y empoderarse

de la importancia del Clima Laboral, en el cumplimiento de metas comunes.

Los autores.



2. MARCO TEORICO REFERENCIAL

2.1.  Antecedentes del Estudio

Kurt Lewin (Sosa, 2004, pag. 15) quien acufi6 el fenémeno como: atmésfera psicolégica. La
misma serfa una realidad empirica, mesurable y modificable, donde la organizacion serfa vista
no solo desde un enfoque humanista sino sistémico.... "se piensa en la sensibilizacion de las
organizaciones complejas, realizando investigaciones en las que la retroalimentacion tanto en el

campo investigativo como el aplicado es de gran importancia™.

Betzhold (2000), la primera piedra en la investigaciéon del clima organizacional partié del
experimento diseflado por Lewin, Lippit y White en 1939, para estudiar el efecto que
determinados estilos de liderazgos (democratico, laisse faire (dejar hacer) y autoritario), tenfan
en el clima. Demostrandose finalmente que lo diferentes tipos de liderazgos dieron lugar a muy

diferentes atmosferas sociales.

Consideramos desde nuestro analisis que aunque Kurt Lewin fue el primero en declarar el clima
psicolégico como fendémeno a estudiar, existieron desde antes otros investigadores que de forma
indirecta atribuyeron importancia a aspectos psicologicos que ayudaban a obtener eficiencia y

que se relacionaban de alguna forma con el clima psicolégico.

Elton Mayo (1880-1949) quien encontré elementos muy importantes que explicaban las
necesidades internas del ser humano, presentando la organizacién como el espacio donde se
realizaba la actividad social mas importante del individuo, y finalmente como sefiala Rubio

(2003), distinguié una novedosa relacion entre directivos y trabajadores.

Desde el movimiento humanista también se establecieron bases importantes para fomentar una
vision positiva del hombre, para centrar la atencién en aspectos psiquicos que contribufan a
lograr eficiencia. Aqui destacamos autores como Maslow quien propone dentro de su teoria, la
piramide de necesidades que explica la existencia de diferentes niveles de estas en el individuo,

reconociendo la importancia de esta estructura.


http://www.monografias.com/trabajos/evoteoadmin/evoteoadmin.shtml
http://www.monografias.com/trabajos16/autoestima-motivacion/autoestima-motivacion.shtml#teoria

Segun el criterio de la autora, el solo hecho de considerar a la organizacién como una entidad
social o un nuevo hogar, les atribuye a estos autores el mérito de haber evaluado el espacio fisico

y psicologico donde el hombre desarrolla su principio.

(Silva, 1996, p.41) En este enfoque se incluyen autores tan importantes como Forehand y
Gilmer, para los cuales “el clima organizacional es un conjunto de caracteristicas permanentes
que describen a una organizacion, la distinguen de otra e influyen en el comportamiento de las

personas que la forman™ (Silva, 1996, p.41)

Para otros dos reconocidos investigadores Katz y Kahn, "el clima organizacional habria de
entenderse como el sistema predominante de valores de una organizacién mediante el cual los
investigadores pretenden llegar a la identificacion del mismo y conseguir que, combinando los

climas con las caracteristicas personales de los individuos la organizacién sea mas efectiva"

2.2 Bases Teoricas

2.2.1. Clima Organizacional

El concepto de clima surge en momentos en que se ve la necesidad de dar cuenta de fenémenos
globales, pero al mismo tiempo por ser un concepto simple para la utilizacion practica del

diagnostico de clima organizacional. 1

Rodriguez define el concepto como sigue: “el concepto de clima organizacional, en
consecuencia, se refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una organizacion
respecto del trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen

lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo”?

! Propuesta de Tesis para postular a: Licenciatura en Ciencias Politicas y Administrativas y Titulo
Profesional de “Administrador Publico”. Santiago-Chile. P4g. 10.

2 Rodriguez M, Dario. Diagndstico Organizacional. Pagina 145.


http://www.monografias.com/trabajos14/nuevmicro/nuevmicro.shtml

Atkinson (1964): “El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que: perciben o experimentan los miembros de la organizacion, y influye en su

comportamiento”

Segun Hall (1996) ¢l clima organizacional se define como un conjunto de propiedades del
ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los empleados que se supone

son una fuerza que influye en la conducta del empleado.

Las variables consideradas en el concepto de clima organizacional.

Segin Rodriguez las variables a considerar son™

1) Variables del ambiente fisico: espacio fisico, condiciones de ruido, calor, contaminacion,
instalaciones, maquinas, etc.

2) Variables estructurales: tamafio de la organizacion, estructura formal, estilo de direccion,
etc.

3) Variables del ambiente social: compafierismo, conflictos entre personas o entre
departamentos, comunicaciones, etc.

4) Variables personales: aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas, etc.

5) Variables propias del comportamiento organizacional: productividad, ausentismo,

rotacion, satisfaccion laboral, tensiones y estrés, etc.

Caracteristicas del clima organizacional.
Rodriguez, distingue las siguientes caracteristicas*:

1) Dice referencia con la situacion en que tiene lugar el trabajo de la organizacion.

2) Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones coyunturales.

Esto significa que se puede contar con una cierta estabilidad en el clima de una organizacion,

® Rodriguez, Dario. Diagndstico Organizacional. Pagina 144.

* Rodriguez, Dario. Diagndstico Organizacional. Pagina 144.



como cambios relativamente graduales, pero esta estabilidad puede sufrir perturbaciones de

importancia derivadas de decisiones que afecten en forma relevante el devenir organizacional.

3) Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la empresa. Un buen
clima trae como consecuencia una mejor disposicién de los individuos a participar activa y

eficientemente en el desempefio de sus tareas.

4) Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la organizacion con esta.

5) Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la organizacién y, a su

vez, afecta dichos comportamientos y actitudes.

6) Es afectado por las diferentes variables estructurales tales como estilo de direccion, politicas

y planes de gestion, sistemas de contratacioén y despidos, etc.

7) El ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores de un mal clima laboral.

8) En estrecha conexién con lo anterior, es necesario sefialar que el cambio en el clima
organizacional es siempre posible, pero que se requiere de cambios en mas de una variable para
que el cambio sea duradero, es decir, para conseguir que en clima de la organizacion se estabilice

en una nueva configuracion.

2.2.1.1.  Teoria del Clima Organizacional de Likert.

La teorfa de clima Organizacional de Likert (citado por Brunet, 1999) establece que el
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se

afirma que la reaccion estara determinada por la percepcion.



2.2.1.1.1. Variables de Likert.

Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una organizacion
y que influyen en la percepcidn individual del clima. En tal sentido se cita:

1. Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales estan orientadas a
indicar el sentido en el que una organizacién evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las
variables causales se citan la estructura organizativa y la administrativa, las decisiones,

competencia y actitudes.

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

organizacionales como tal de la Organizacién.

3. Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las variables causales
y las intermedias referidas con anterioridad, estin orientadas a establecer los resultados

obtenidos por la organizacion tales como productividad, ganancia y pérdida.

2.2.1.1.2. Tipos de climas organizacionales.

Como ya se indico el Clima Organizacional se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de
trabajo. Estas caracteristicas son percibidas, directa o indirectamente por los trabajadores y
causan repercusiones en el comportamiento laboral. El Clima Organizacional, es pues, una
variante interviniente que media entre los factores organizacionales y los individuales. Las
caracteristicas de la organizacién son relativamente estables en el tiempo, se diferencian de una
organizacion a otra y de una secciéon a otra dentro de una misma organizaciéon. El Clima
Organizacional afecta el comportamiento y la percepcion del individuo tanto dentro de la misma
organizacion como en el cambio de una organizacioén a otra.

Barroso® distingue los siguientes tipos de Climas existentes en las organizaciones:

® Barroso, Paolo (2004) Dimensiones del clima organizacional: Instituto Nacional de Canalizaciones.
Departamento de RR.HH. Venezuela. Caracas.



1. Clima tipo Autoritario - Explotador: La direcciéon no tiene confianza en sus empleados, la
mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacién y se
distribuyen segun una funcién puramente descendente. Los empleados tienen que trabajar
dentro de una atmosfera de miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas,
y la satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles psicologicos y de seguridad, este
tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que las comunicaciones de la

direccién con sus empleados no existe mas que en forma de ordenes e instrucciones especificas.

2. Clima tipo Autoritario — Paternalista: Es aquel en que la direccién tiene confianza
condescendiente en sus empelados, como la de un amo con su siervo. La mayor parte de las
decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores. Bajo este tipo
de Clima, la direccién juega mucho con las necesidades sociales de sus empleados que tienen,

sin embargo da La impresion de trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado.

3. Clima tipo Participativo - Consultivo: Es aquel donde las decisiones se toman
generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que tomen decisiones mas
especificas en los niveles inferiores. Por lo general la direccion de los subordinados tiene
confianza en sus empleados, la comunicaciéon es de tipo descendente, las recompensas, los

castigos ocasionales, se trata de satisfacer las necesidades de prestigio y de estima.

4. Clima tipo Participativo — Grupal: Es aquel donde los procesos de toma de decisiones
estan diseminados en toda la organizaciéon y muy bien integrados a cada uno de los niveles. La
direccion tiene plena confianza en sus empleados, las relaciones entre la direccion y el personal
son mejores, la comunicacién no se hace solamente de manera ascendente o descendente, sino
también de forma lateral, los empleados estan motivados por la participacién y la implicacion,
por el establecimiento de objetivos de rendimiento, existe una relacion de amistad y confianza

entre los superiores y los subordinados.



2.2.1.1.3. Sistemas de Likert.
Los aspectos que componen el continuo de opciones se denominan sistemas 1, 2, 3,4, que a

continuacion se explican brevemente:

1. Sistema 1 (explotador — autoritarismo): se basa en los conceptos de gerencia de la teorfa X de

Mag Gregor y su liderazgo directivo).

2. Sistema 2 (Benevolente — Autoritario): relacién directa subordinado —lider, donde el
subordinado esta relativamente alejado de otros asuntos, relaciones con el trabajo, ya que el

énfasis esta en la relacion uno — uno (supervisor — supervisado).

3. Sistema 3 (consultivo): liderazgo participativo donde el lider consulta con su gente a nivel

individual para proceder a tomar decisiones.

4. Sistema 4 (participativo o de grupos interactivos): basado en la teorfa de Mag Gregor donde

se hace énfasis en la interaccién de equipos en todos los procesos criticos de la organizacion.

2.2.1.2. Otros instrumentos para medir el Clima Organizacional o Dimensiones del
Clima Organizacional (CL)

Existen otros cuestionarios (también llamados dimensiones del C.I..) como el de Litwin y

Stringer (citados por Dessler, 1993) en el que se presentan una gama de variables

organizacionales como la responsabilidad individual, la remuneracién, el riesgo y toma de

decisiones, apoyo y tolerancia al conflicto®:

1. ESTRUCTURA
Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacién acerca de la cantidad de

reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo

® Goncalvez, Alexis P. “Dimensiones del Clima Organizacional”.



de su trabajo. La medida en que la organizacién pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis

puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.

2. RESPONSABILIDAD

Es el sentimiento de los miembros de la organizacién acerca de su autonomia en la toma de
decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervisién que reciben es de tipo
general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en

el trabajo.

3. RECOMPENSA
Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la recompensa recibida
pot el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el

castigo.

4. DESAFIO
Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacién acerca de los desafios
que impone el trabajo. La medida en que la organizacién promueve la aceptacion de riesgos

calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

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.

6. COOPERACION
Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritu de ayuda de
parte de los directivos y de otros empleados del grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto

de niveles superiores como inferiores.



7. ESTANDARES
Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone la organizacion sobre las normas

de rendimiento.

8. CONFLICTOS
Es el sentimiento de los miembros de la organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las

opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto sutjan.

9. IDENTIDAD
Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que es un elemento importante y valioso
dentro del grupo de trabajo. En general, la sensacion de compattir los objetivos personales con

los de la organizacion.

El cuestionario desarrollado por Pritchard y Karasick (citados por Dessler, 1993) se basa en
once dimensiones: autonomia, conflicto y cooperacién, relaciones sociales, estructura,
remuneracion, rendimiento, motivacion, status, centralizaciéon de la toma de decisiones y

flexibilidad de innovacién.

2.2.1.3. Clima Organizacional de Litwin y Stinger

El Clima Organizacional es un filtro por el cual pasan los fenémenos objetivos (estructura,
liderazgo, toma de decisiones), por lo tanto, evaluando el Clima Organizacional se mide la forma
como es percibida la organizacion. Las caracteristicas del sistema organizacional generan un
determinado Clima Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de
la organizaciéon y sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene
obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizacién como, por ejemplo,

productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.
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2.2.1.4. Diferencia entre Clima organizacional y clima laboral.

El Anilisis de Clima, en principio, se refiere a lo que comunmente se denomina Clima Laboral,
y consiste en detectar los problemas que existen en la organizacion, pero referidos sélo al
aspecto de la Gestion de los Recursos Humanos, es decir, aspectos tales como Salario,
Condiciones de Trabajo, Conocimiento de los Objetivos, Formacién, Motivacion, etc., con el

fin de planificar y dar solucién a dichos problemas.

Pero también realizamos Analisis del Clima Otrganizacional, cuya diferencia con el anterior, es
que el enfoque es General, es decir, se detectan los problemas existentes en cuanto a Estructura
de Otganizacion, Fijacion de Objetivos, Calidad, Normativa interna, Nivel de las

Comunicaciones, Reconocimiento de la labor bien hecha, Estilos de Direccién, etc.

2.2.1.5. Participacion y Clima

13

Segun Rodriguez, con relaciéon a la investigacion del clima en los comienzos de la
investigacion del clima organizacional, se postulaba la participacion como una forma de
conseguir que los miembros de la organizacion se sintieran integrados a los procesos de toma

de decisiones de la misma”’

. También en esta época, Maslow vefa en la participaciéon una forma
de conseguir que los miembros de la organizacion pudieran alcanzar sus niveles de necesidades
superiores. Para este ultimo las necesidades superiores se plantean en el individuo una vez que

éste vefa relativamente satisfechas sus necesidades fisiologicas y de seguridad.

Una vez superadas la escala de necesidades fisiologica y de seguridad sigue la de pertenencia,
} ) « . : ,

que segun Rodriguez “...este sentimiento de pertenencia podria ser fomentado en una

organizacion que se preocupara de mantener informado a su personal de las decisiones

adoptadas en ella” 8,

" Rodriguez, Dario. Diagndstico Organizacional. Pagina 148.

8 Rodriguez, Dario. Diagndstico Organizacional. Pagina 149.
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Después sigue en la escala las necesidades de estima y autoestima, que para Rodriguez “Estas
podrian ser desarrolladas por un sistema organizacional que permitiera y fomentara el
reconocimiento del trabajo de sus miembros. Este reconocimiento puede ser hecho parte de un
sistema de recompensas y, también, parte de un estilo participativo consultivo, en que cada

persona pude sentir que su aporte es valioso para la organizacion a la que pertenece™.

Al final esta el nivel maximo, es decir la autorrealizaciéon, que segin Rodriguez, fomenta la
creatividad y la participacion resolutiva, “Esta necesidad superior puede ser favorecida por un
sistema organizacional que utilice el talento creativo de sus miembros, fomentando su
participacion resolutiva en la toma de decisiones. Una persona que participa en tal sistema,
tendra la oportunidad de contribuir a la adopcién de las decisiones que afectaran su propio

trabajo y, estara en cierta medida autodeterminandolo™.

2.2.1.6. Caracteristicas del Clima Organizacional
El clima organizacional implica una referencia constante de los miembros respecto a su estar en
la organizacion. El sistema organizacional, como sistema autopotético de decisiones, constituye

el tema de reflexiones sobre el que se construye la definicién de clima.

En otras palabras, el clima puede construirse como una autoreflexion de la organizacion acerca
de su devenir. La experiencia organizacional que tienen los miembros es auto-observada por

éstos, que la evalian colectivamente.

Esto significa que el clima organizacional es una auto-reflexién de los miembros de la
organizacion acerca de su vinculacién entre si y con el sistema organizacional. Sin embargo, esto
no hace que el clima sea necesariamente una auto-reflexion de la organizacion como sistema
autopoyético de decisiones. Para que lo sea, es necesario que el tema del clima sea tratado en el

decidir organizacionaln.

° Rodriguez, Dario. Diagndstico Organizacional. Pagina 149.
10 Rodriguez, Dario. Diagndstico Organizacional. Pagina 149.

11 Maturana, Humberto. El arbol del Conocimiento. Editorial Universitaria, Santiago, Chile, 1999.
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En efecto, en los casos en que las organizaciones ven afectado su decidir por el clima o en los
casos en que se adoptan decisiones, motivadas por el clima o destinadas a provocar cambios en

éste, el clima ha pasado a constituirse en parte de la auto-reflexion del sistema organizacional.

El clima organizacional tiene las siguientes caracteristicas:
i. Hace referencia con la situaciéon en que tiene lugar el trabajo de la organizacion. Las variables

que definen el clima son aspectos que guardan relaciéon con el ambiente laboral.

ii. Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones coyunturales.
Esto significa que se puede contar con una cierta estabilidad en el clima de una organizacion,
con cambios relativamente graduales, pero esta estabilidad puede sufrir perturbaciones de
importancia derivadas de decisiones que afecten en forma relevante el devenir organizacional.
Una situacion de conflicto de no resuelto, por ejemplo, puede empeorar el clima organizacional

por un tiempo comparativamente extenso.

iii. Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la empresa. Un
clima malo, por otra parte, hara extremadamente dificil la conduccion de la organizacién y la

coordinacion de las labores.

iv. Afecta el grado de compromiso e identificacién de los miembros de la organizacién con ésta.
Una organizacion con un buen clima tiene una alta probabilidad de conseguir un nivel
significativo de identificacion de sus miembros: en tanto, una organizaciéon cuyo clima sea
deficiente no podra esperar un alto grado de identificacion. Las organizaciones que se quejan
. " . . " . .
porque sus trabajadores " no tienen la camiseta puesta ", normalmente tienen un muy mal clima

organizacional.
v. Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la organizacion y, a su

vez, afecta dichos comportamientos y actitudes. En otras palabras, un individuo puede ver como

el clima de su organizacién es grato y sin darse cuenta contribuir con su propio comportamiento
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a que este clima sea agradable; en el caso contrario, a menudo sucede que personas
pertenecientes a una organizacion hacen amargas criticas al clima de sus organizaciones, sin
percibir que con sus actitudes negativas estan configurando este clima de insatisfaccion y

descontento.

vi. Es afectado por diferentes variables estructurales, como estilo de direccién, politicas y planes
de gestién, sistemas de contratacion y despidos, etc. Estas variables, a su vez, pueden ser también
afectadas por el clima. Por ejemplo, un estilo de gestioén muy burocratico y autoritario, con
exceso de control y falta de confianza en los subordinados puede llevar a un clima laboral tenso,
de desconfianza y con actitudes escapistas e irresponsables de parte de los subordinados, lo que
conducird a un refuerzo del estilo controlador, autoritario y desconfiado de la jerarquia

burocratica de la organizacion.

Este es un circulo vicioso del que resulta dificil salir, porque el clima y el estilo de direccion se
esfuerzan mutuamente en una escalada que cuesta romper, por cuanto para hacerlo seria
necesario actuar en un sentido inverso a lo que el sistema de variables estilo de direccion -clima

organizacional pereceria requerir.

vii. El ausentismo y la rotacién excesiva puede ser indicaciones de un mal clima laboral. Algo
semejante ocurre con la insatisfaccion laboral desmejorado. La forma de atacar estos problemas,
por lo tanto, puede ser dificil, dado que implica realizar modificaciones en el complejo de

variables que configura el clima organizacional.

viii. En estrecha conexién con lo anterior, es necesario sefialar que el cambio en el clima
organizacional es siempre posible, pero que se requiere de cambios en mas de una variable para
que el cambio sea duradero, es decir, para conseguir que el clima de la organizacion se estabilice

en una nueva configuracion.

En otras palabras, aunque es relativamente sencillo obtener cambios dramaticos y notarios en

el clima organizacional mediante politicas o decisiones efectivas, es dificil lograr que el clima no
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vuelva a su situacién anterior una vez que se han disipado los afectos de las medidas adoptadas.
Por ejemplo, en una organizaciéon cuyo clima se caracteriza por el descontento generalizado, es
posible lograr una mejora importante, pero pasajera, mediante la promesa de un aumento de
remuneraciones. El efecto de este anuncio, no obstante, pronto, sera olvidado si no llevan a
cabo otros cambios que permitan llevar a la organizacién a otra situacidén, a una diferente
configuracién del clima. Incluso es frecuente el caso en que un anuncio de mejoramientos de
las remuneraciones, instalaciones fisicas, relaciones laborales, etc., provoca expectativas y
mejorfas en el clima organizacional, para luego, ante la concrecion efectiva de los cambios
anunciados, volver a un clima organizacional que puede ser peor que inicial, debido a que los
cambios anunciados generaron expectativas que no pudieron satisfacer. En este caso, se
producen frustraciones, desconfianza y una actitud desesperanzada y altamente negativa hacia

la organizacion, con el correspondiente efecto sobre el clima organizacional.

2.2.1.7. Formas de Clima Organizacional
Existen diversas teorfas que han tipificado los climas organizacionales que pueden producirse

en diferentes configuraciones de las variables que conforman el concepto.

Veremos, en primer lugar, la de Likert *-*. Rensis Likert sostiene que en la percepcion del clima
de una organizaciéon influyen variables tales como la estructura del la organizacién y su
administracion, las reglas y normas, la toma de decisiones, etc. Estas son variables causales. Otro
grupo de variables son intervinientes y en ellas se incluyen las motivaciones, las actitudes, la

comunicacion.

Finalmente, Likert indica que las variables finales son dependientes de las dos anteriores y se

refieren a los resultados obtenidos por la organizacion.

12 Likert, R. New Patterns of Management. Mc Graw Hill, Nueva York, 1961.
13 Likert, R. The Human Organization. Mc Graw Hill, Nueva York, 1967.
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En ellas, se incluyen la productividad, las ganancias y las pérdidas logradas por la organizacion.
Estos tres tipos de variables influyen en la percepcion del clima, por parte de los miembros de

una organizacion.

Para Likert es importante que se trate de la percepcion del clima, mas que del clima en si, por
cuanto él sostiene que los comportamientos y actitudes de las personas son una resultante de

sus percepciones de la situacién y no de una situacion objetiva.

Esta posicion sustentada por Likert es consistente con el tan conocido teorema de Thomas: "
Lo que los hombres definen como real, se torna en sus consecuencias". También puede ser
suscrita por una aproximacion metodologica como la propuesta aqui, dado que es la experiencia
de los miembros de la organizacién lo que resulta central en la determinacion de lo que es el

clima de una organizacion.

No tiene sentido, por lo tanto, hablar de un clima organizacional si éste no es estimado desde la
experiencia de los hombres que pertenecen a la organizacion, los que con sus decisiones dan
vida a la organizacion, que con sus acciones determinan un cierto clima y con sus experiencias,

lo viven.

A partir de diferentes configuraciones de variables, Likert llega a tipificar cuatro tipos de
sistemas organizacionales, cada uno de ellos con un clima particular. Estos son:

i. Sistema I: autoritario. Este tipo de sistema se caracteriza por la desconfianza. Las decisiones
son adoptadas en la cumbre de la organizacion y desde alli se difunden siguiendo una linea
altamente burocratizada de conducto regular. Los procesos de control se encuentran también
centralizados y centralizados y formalizados. El clima en este tipo de sistema organizacional es

de desconfianza, temor e inseguridad generalizados.
ii. Sistema II: Paternal. En esta categoria organizacional, las decisiones son también adoptadas

en los escalones superiores de la organizaciéon. También en este sistema se centraliza el control,

pero en ¢l hay una mayor delegaciéon que en el caso del Sistema I. El tipo de relaciones
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caracteristico de este sistema es paternalista, con autoridades que tienen todo el poder, pero
concede ciertas facilidades a sus subordinados, enmarcadas dentro de limites de relativa
flexibilidad. El clima de este tipo de sistema organizacional se base en relaciones de confianza
condescendiente desde la cumbre hacia la base y la dependencia desde la base a la ctspide
jerarquica.

Para los subordinados, el clima parece ser estable y estructurado y sus necesidades sociales
parecen estar cubiertas, en la medida que se respeten las reglas del juego establecidas en la

cumbre.

iii. Sistema III: Consultivo. Este es un sistema organizacional en que existe un mucho mayor

grado descentralizacion y delegacion de las decisiones. Se mantiene un esquema jerarquico, pero
las decisiones especificas son adoptadas por escalones medios e inferiores. También el control
es delegado a escalones inferiores. El clima de esta clase de organizaciones es de confianza y hay

niveles altos de responsabilidad.

iv. Sistema IV: Participativo. Este sistema se caracteriza porque el proceso de toma de

decisiones no se encuentra centralizado, sino distribuido en diferentes lugares de la
organizacion. Las comunicaciones son tanto verticales como horizontales, generandose una
partida grupal. El clima de este tipo de organizacion es de confianza y se logra altos niveles de
compromiso de los trabajadores con la organizaciéon y sus objetivos. Las relaciones entre la
direccién y los trabajadores son buenas y reina la confianza en los diferentes sectores de la
organizacion.

El trabajo del Likert ha tenido gran influencia en el estudio de los climas organizacionales.
Incluso su cuestionario sigue teniendo bastante aplicacién en trabajo de consultoria. Interesante
resulta ser que su definicion de los diferentes sistemas y de las variables que influyen en el clima
de una organizacion, han sido acogidas por la literatura especializada, de tal manera que en
practicamente toda ella, se hace referencia a factores tales como grado de participacion, formas
de control, estilo de manera, formas de comunicacién, modos de toma de decisiones, grado de
centralizacion, existencia de confianza o desconfianza, existencia de la organizaciéon informal,

etc.
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2.3. Definicion de Términos Basicos

CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional se define como un conjunto de propiedades del ambiente laboral,
percibidas directamente o indirectamente por los empleados que se supone son una fuerza que

influye en la conducta del empleado.

ESTRUCTURA

Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacién acerca de la cantidad de
reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo
de su trabajo. La medida en que la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis

puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.

RESPONSABILIDAD

Es el sentimiento de los miembros de la organizacién acerca de su autonomia en la toma de
decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervisiéon que reciben es de tipo
general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en

el trabajo.

DESAFIO
Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacién acerca de los desafios
que impone el trabajo. L.a medida en que la organizacién promueve la aceptacion de riesgos

calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.
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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.

COOPERACION
Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritu de ayuda de
parte de los directivos y de otros empleados del grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto

de niveles superiores como inferiores.

ESTANDARES
Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone la organizacion sobre las normas

de rendimiento.

CONFLICTOS
Es el sentimiento de los miembros de la organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las

opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto sutjan.

IDENTIDAD
Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que es un elemento importante y valioso
dentro del grupo de trabajo. En general, la sensacion de compartir los objetivos personales con

los de la organizacion.
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3. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

3.1.  Descripcion del problema

En la actualidad, se espera que las organizaciones educativas de los Centros de Educacién
Técnico Productiva, sean eficientes en cuanto al servicio que brindan con la finalidad de lograr

una enseflanza - aprendizaje de mejor calidad.

El clima organizacional educativo se compone de factores psicosociales, politica interna y
externa a nivel gestién tanto administrativa como pedagdgica, que funcionalmente genera un
estilo de comportamiento personal — grupal al interior de la organizaciéon educativa que se

proyecta hacia el contexto social.

La capacitacion y actualizacion de los docentes y directivos es importante para que las
organizaciones educativas de los Centros de Educaciéon Técnico Productivas enfrenten una

realidad competitiva cambiante en cuanto a su estructura organizacional.

Ante esta realidad un adecuado funcionamiento directivo conlleva a que el Personal Docente,
Administrativo y de Servicio conviva en un ambiente armonioso, generando mejores

desempefios laborales.

Sin embargo, es comun en el Centro de Educacién Técnico Productiva “Maynas” de Iquitos,
como la que es objeto de estudio en la presente investigacién, que se observe constantemente
una situacion de conflictos internos (entre docentes, docentes con estudiantes, con los
directivos con docentes, directivos con estudiantes, especialmente en el nivel de Educacién
Técnico Productiva), un inadecuado manejo de las relaciones interpersonales, generando,
distorsion en las comunicaciones y en el trato con los diferentes miembros de la comunidad
educativa; en lo referente al proceso de identificacion institucional, una desorganizacion en la
solucién de los problemas institucionales, tornandose todos estos aspectos en factores que no

generan un entorno laboral que favorezca la optimizacion de los niveles de calidad educativa.

Considerando lo expuesto, es posible centrar una problematica comuin en el los Centros de
Educacién Técnico Productivas de la ciudad de Iquitos, donde labora personal docente,
administrativo, servicio y directivo que no conocen si el clima organizacional de los centros

ocupacionales es 6ptimo, aceptable, regular o deficiente desde la perspectiva de la misma
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comunidad educativa en general y, en particular, desde la mirada de los docentes, estudiantes,

quienes son eje articulador de la dinamica organizacional e institucional.

Para determinar estadisticamente esta situacion se amerita realizar esta investigacion.

3.2. Formulacién del Problema
3.2.1 Problema General
¢Existe clima organizacional en los docentes del Centro de Educaciéon Técnico Productiva

“Maynas” de Iquitos en el afio 20157

3.2.2. Problemas Especificos
¢Se evidencia la estructura del clima organizacional en los docentes del Centro de Educacién

Técnico Productiva “Maynas” de Iquitos en el afio 20157

¢Se evidencia las relaciones del clima organizacional en los docentes del Centro de Educacion

Técnico Productiva “Maynas” de Iquitos en el afio 2015?

¢Se evidencia la identidad del clima organizacional en los docentes del Centro de Educacion

Técnico Productiva “Maynas” de Iquitos en el afio 2015?

4. OBJETIVOS
4.1.  Objetivo General
Evaluar el clima organizacional en los docentes del Centro de Educacion Técnico Productiva

“Maynas” de Iquitos, en el afio 2015.

4.2.  Obijetivos Especificos

— Analizar la estructura del clima organizacional en los docentes del Centro de Educacion

Técnico Productiva “Maynas” de Iquitos en el afio 2015.

—  Analizar las relaciones del clima organizacional en los docentes del Centro de Educacion

Técnico Productiva “Maynas” de Iquitos en el afio 2015.

— Analizar la identidad del clima organizacional en los docentes del Centro de Educacion

Técnico Productiva “Maynas” de Iquitos en el afio 2015.
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5. HIPOTESIS
Existe clima organizacional en los docentes del Centro Técnico Productiva “Maynas” de

Iquitos, en el afio 2015.

6. VARIABLES
6.1. Identificacion de las variables

Variable: Clima Organizacional

6.2.  Definicion de variables

Clima Organizacional:

Definicién conceptual

Litwin y Stringer (1968) definen el clima organizacional como: El conjunto de propiedades
medibles del entorno de trabajo, basado en las percepciones colectivas de la gente que vive y
trabaja en dicho entorno, y que influye en su comportamiento. Este comportamiento tiene
obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizacién como, por ejemplo,

productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.

Definicién operacional
El clima organizacional esta conformado por tres dimensiones: estructura, relaciones e

identidad, cuyos valores son SI (51_100%), NO (0_50%).
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6.3.  Operacionalizacion de las variables.

INDICE
VARIABLES INDICADORES
SI NO
Estructura
La Institucién Educativa cuenta con una 51-100% 0 —50%

Clima organizacional

Organizacion establecida en su reglamento
interno.

Organiza sus diversas actividades con
previo acuerdo.

Participan todos los integrantes de la
Institucion educativa al momento de
decidir.

Las decisiones son tomadas en asamblea.

Relaciones

Madurez para superar los conflictos de
manera asertiva.

Cooperacion entre colegas y miembros de
la Institucion educativa.

Buenas Relaciones humanas.

Identidad
Identidad con la institucion
Compromiso con la institucion educativa.

Disfruto trabajar en la institucion educativa
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7.  METODO
7.1.  Tipo de Investigacion
El tipo de investigacion fue descriptivo porque se estudio la situacién en que se encuentra la

variable en estudio.

7.2.  Disefio de Investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental de tipo descriptivo transversal

Disefio:

Donde:

M: Muestra de investigacion

O: Observacion a la muestra

7.3. Poblaciéon y Muestra
La poblacién estuvo conformado por todos los docentes del CETPRO Maynas de Iquitos, en
el afio 2015, Los mismos que suman 30 docentes.

La muestra la conforma el 100% de la poblacion es decir 30 docentes.

7.4.  Técnicas, Instrumentos y Procedimientos de Recoleccion de Datos

7.4.1. Técnicas de Recoleccion de Datos

La técnica que se emple6 en la investigacion fue la encuesta.

7.4.2. Instrumentos de Recoleccion de Datos

El instrumento que se empled en la investigacion fue el cuestionario.

El que fue sometido a prueba de validez y confiabilidad antes de su aplicaciéon obteniendo

80.50% validez y 77.20 % de confiabilidad.
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7.4.3. Procedimiento de Recoleccion de Datos

1. Elaboracion del proyecto.

2. Disefio elaboracion de instrumentos de recoleccién de datos.

3. Aplicacién de prueba de validez y confiabilidad al instrumento de recoleccion de datos.
4. Aplicacion de recoleccion de datos.

5. Procesamiento de datos.

6. Analisis e interpretacion de datos.

7. Formulacién de discusion

8. Formulario de conclusion y recomendacion
9. Elaboracién del informe de investigacion.
10.Presentacion del informe de investigacion

11. Aprobacién del informe de investigacion.

12. Sustentacién de la tesis.

7.5.  Procesamiento y Analisis de Datos
— El procesamiento de la informacion se realizé en forma mecanica sobre la base de los datos.

— El analisis e interpretacion de la informacion se realizé utilizando la estadistica descriptiva

frecuencia, promedio y porcentaje.

-25-



8. Resultados
CUADRO N°1

LA ESTRUCTURA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DEL
CENTRO DE EDUCACION TECNICO PRODUCTIVA MAYNAS — IQUITOS 2015

I TOTAL
ESTRUCTURA S NO o

N°| % N°| % |[N°| %

T Tnstitucic -
¢La .nsg’tuaon E(.:lucatlva cuenta con unma | e |93, |9 7% 130 | 100%
organizacion establecida en su reglamento interno?

2. ¢Organiza sus diversas actividades con previo | ,, 73% | 8 279% 1 30 | 100%
acuerdo?

3. Participan todos los integrantes de la Institucion 17 | 579% 13 | 43% | 30 | 100%
educativa al momento de decidit?

4. :Las decisiones son tomadas en asamblea? 23 | 77% |7 23% |1 30 | 100%

Total 23 | 77% |7 23% | 30 | 100%

Fuente: Base de datos de los autores
GRAFICO N° 1

EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DEL CENTRO DE
EDUCACION TECNICO PRODUCTIVA MAYNAS - IQUITOS 2015
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En el cuadro y grafico N° 1 se observa: La estructura del clima organizacional en docentes del

Centro de Educacion Técnico Productiva Maynas de Iquitos en el afio 2015 y es lo siguiente:

Del promedio de 30 (100%) docentes, 23(77%) docentes manifestaron que la estructura del
clima organizacional es positiva, predominando con 28(93%) el indicador: ¢La Institucién
Educativa cuenta con una organizacion establecida en su reglamento interno?, y 7(23%)
docentes declararon que la estructura es negativa predominando el indicador: ¢Las decisiones
son tomadas en asamblea?, concluyendo que la estructura es buena y positiva para el clima

organizacional en docentes del Centro de Educacion Técnico Productiva Maynas — Iquitos

2015.

-27-



CUADRO N° 2

LAS RELACIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DEL
CENTRO DE EDUCACION TECNICO PRODUCTIVA MAYNAS - IQUITOS 2015

SI NO TOTAL

RELACIONES
N° % Ne| % |N°| %

1. Madgrez para superar los conflictos de manera 2% | 87% |4 13% | 30 | 100%
asertiva.

2. Cooperacion entre colegas y miembros de la | 5 6% 110 |33% | 30 | 100%
Institucion educativa.

3. Buenas Relaciones humanas. 23 | 77% 7 23% | 30 | 100%

Total 23 | 77% |7 23% | 30 | 100%

Fuente: Base de datos de los autores

GRAFICO N° 2

EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DEL CENTRO DE
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En el cuadro y grafico N° 2 se observa: Las relaciones del clima organizacional en docentes del

Centro de Educaciéon Técnico Productiva Maynas de Iquitos en el afio 2015 y es lo siguiente:

Del promedio de 30 (100%) docentes, 23(77%) docentes manifestaron que las relaciones del
clima organizacional son positivas, predominando con 26(87%) el indicador: Madurez para
superar los conflictos de manera asertiva, y 7(23%) docentes declararon que la estructura es
negativa predominando el indicador: Buenas Relaciones humanas, concluyendo que las
relaciones son positivas para el clima organizacional en docentes del Centro de Educacion

Técnico Productiva Maynas — Iquitos 2015.
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CUADRO N° 3

LA IDENTIDAD DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DEL
CENTRO DE EDUCACION TECNICO PRODUCTIVA MAYNAS - IQUITOS 2015

IDENTIDAD SI NO TOTAL
Ne° % N° | % |NP° %
1. Identidad con la institucidén 28 | 93% 2 7% | 30 | 100%
2. Compromiso con la instituciéon educativa. 23 | T77% |7 23% | 30 | 100%
3. Disfruto trabajar en la institucion educativa. 2 | 87% | 4 13% | 30 | 100%
Total 26 | 87% 4 13% | 30 | 100%
Fuente: Base de datos de los autores
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En el cuadro y grafico N° 3 se observa: La identidad del clima organizacional en docentes del

Centro de Educacion Técnico Productiva Maynas de Iquitos en el afio 2015 y es lo siguiente:

Del promedio de 30 (100%) docentes, 26(87%) docentes manifestaron que las relaciones del
clima organizacional son positivas, predominando con 28(93%) el indicador: Identidad con la
institucion, y 4(13%) docentes declararon que la identidad es negativa predominando el
indicador: Disfruto trabajar en la institucién educativa, concluyendo que la identidad es positiva
para el clima organizacional en docentes del Centro de Educacion Técnico Productiva Maynas

— Iquitos 2015.
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CUADRO N° 04

EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DEL CENTRO DE
EDUCACION TECNICO PRODUCTIVA MAYNAS - IQUITOS 2015

I TOTAL
CLIMA ORGANIZACIONAL S NO o
Ne° % N©° % N©° %
1.Estructura 23 | 7% 7 23% 30 100%
2.Relaciones 23 77% 7 23% 30 100%
3.Identidad 26 | 87% 4 13% 30 100%
Total 24 | 80% 6 20% 30 100%
FUENTE: Cuadros 1,2y 3
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En el cuadro y grafico N° 4 se observa: El clima organizacional en docentes del Centro de

Educacion Técnico Productiva Maynas — Iquitos 2015 y es lo siguiente:

Del promedio de 30 (100%) docentes, 24 (80%) docentes manifestaron que si existié un clima
organizacional positivo en el Centro de Educacién Técnico Productiva Maynas y 6 (20%)
docentes declararon que existe un clima organizacional negativo, concluyendo que los docentes
del Centro de Educaciéon Técnico Productiva Maynas - Iquitos 2015 tienen un clima

organizacional positivo, con estos datos obtenidos se logro el objetivo general:

Evaluar el clima organizacional en los docentes del Centro de Educacion Técnico Productiva
“Maynas” de Iquitos, en el afio 2015, aceptando también la hipdtesis de: Existe clima

organizacional en los docentes del Centro Técnico Productiva “Maynas” de Iquitos, en el afio

2015.
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9.  Discusion

Al realizar el analisis empleando la estadistica descriptiva se encontr6 que el 24 (80%) docentes
manifestaron que si existié un clima organizacional en los docentes del Centro de Educacion
Técnico Productiva Maynas vy 6 (20%) docentes declararon que no existe un clima
organizacional, concluyendo y aceptando la hipdtesis de investigacion, Existe clima
organizacional en los docentes del Centro Técnico Productiva “Maynas” — Iquitos, 2015,
resultado que se relaciona, con lo afirmado en la Teorfa del Clima Organizacional de (Silva,
1996, p.41) En este enfoque se incluyen autores tan importantes como Forehand y Gilmer, para
los cuales “el clima organizacional es un conjunto de caracteristicas permanentes que describen

a una organizacion, la distinguen de otra e influyen en el comportamiento de las personas que

la forman™ (Silva, 1996, p.41)
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10. Conclusiones

Conclusiones parciales

e Fl clima organizacional en el Centro de Educacion Técnico Productiva Maynas, si existe
estructura en un 77% de los docentes.

e FEl clima organizacional en el Centro de Educaciéon Técnico Productiva Maynas, si existe

relaciones en un 77% de los docentes.

e FEl clima organizacional en el Centro de Educacion Técnico Productiva Maynas, si existe
identidad en un 87% de los docentes.

Conclusion general

Existe clima organizacional en docentes del Centro de Educacion Técnico Productiva Maynas,

ST en un 80% y NO en un 20%.
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11. Recomendaciones

Recomendaciones Parciales

— A los docentes del Centro de Educacién Técnico Productiva Maynas, Personal
administrativo y estudiantes, estimulen, practiquen, tomen conciencia y realicen acciones de
fortalecimiento para potenciar el clima organizacional para el cumplimiento de metas y

objetivos institucionales.

— A los representantes de los 6rganos educativos intermedios como la Unidad de Gestion
Educativa Local de Maynas — UGEL y Direccién Regional de Educaciéon Loreto, deben
diseflar, implementar, ejecutar y evaluar taller de capacitacion para sensibilizar a los

principales agentes educativos de la importancia de un clima organizacion positivo.

— Las universidades con un aspecto importante que tienen como proyeccion a la comunidad
de realizar eventos que faciliten la internalizacion de los ciudadanos sobre los beneficios de
un adecuado clima organizacioén ya que desde el hogar es necesario el desarrollo de este

aspecto.

Recomendacion General

Al director de la Institucion Técnico Productiva, y las autoridades educativas de la region, tomen
conciencia y den la debida importancia al clima organizacional, para promover las actividades

de fortalecimiento de este aspecto.
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13. Anexos

> Matriz de Consistencia: EL. CLIMA ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DEL CENTRO DE EDUCACION
TECNICO PRODUCTIVA MAYNAS - IQUITOS 2015

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE INDICADOR METODOLOGIA

Problema General Objetivo General Existe clima | Clima Estructura TIPO DE

¢Existe clima organizacional | Evaluar el clima | organizacional en | Organizacional o Ia Institucion | INVESTIGACION

en docentes del Centro de | organizacional en | docentes del Educativa cuenta con | El tipo de investigacion, fue
Educacion Técnico | docentes del Centro | Centro  Técnico una descriptivo porque se estudio
Productiva  “Maynas” de | de Educacién | Productiva e  Organizacién la situacion en  que se
Iquitos en el afio 20152 | Técnico Productiva | “Maynas” de establecida en  su | €ncuentra  la  variable en

“Maynas” de Iquitos, | Iquitos, en el afio estudio.

Problemas Especificos

¢Se evidencia la estructura del

clima  organizacional en
docentes del Centro de
Educacion Técnico
Productiva  “Maynas” de

Iquitos en el afio 2015?

¢Se evidencia las relaciones

del clima organizacional en

en el afio 2015

Obijetivos
Especificos
Analizar la
estructura del clima
organizacional en
docentes del Centro
de Educacion

Técnico Productiva

2015.

reglamento interno.
Organiza sus diversas
actividades con previo

acuerdo.

Participan todos los
integrantes de la
Institucion  educativa
al momento de decidit.
decisiones

Las son

tomadas en asamblea.

DISENO DE LA
INVESTIGACION

El disefio de la investigacion
es no experimental de tipo
descriptivo transversal.
Disefio:

M o

Donde
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docentes del Centro de
Educacién Técnico
Productiva  “Maynas” de

Iquitos en el afio 2015?

¢Se evidencia la identidad del
clima  organizacional  del
Centro de Educacion
Técnico Productiva
“Maynas” de Iquitos en el

afio 20157

“Maynas” de Iquitos
en el afio 2015.

- Analizar las
relaciones del clima
organizacional en
docentes del Centro
de Educacion
Técnico Productiva
“Maynas” de Iquitos
en el afio 2015.

= Analizar la
identidad del clima
organizacional  en
docentes del Centro
de Educacién
Técnico Productiva
“Maynas” de Iquitos
en el afio 2015.

Relaciones

Madurez para superar
los  conflictos de
manera asertiva.

Cooperacion entre

colegas y miembros de

la Institucion
educativa.

e Buenas Relaciones
humanas.

Identidad

Identidad con la
instituciéon
Compromiso con la
institucion educativa.
Disfruto trabajar en la

institucion educativa

M: muestra de la
investigacion
O: observacion a la muestra

Técnicas Instrumentos De

recoleccion de Datos

Técnica: La encuesta.

Instrumento: El

cuestionario
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» Instrumento de Recoleccion de Datos

ANEXO NF° 2 (CUESTIONARIO)

Conteste el siguiente cuestionario, marcando con un aspa (X), seglin corresponda.

DIMENSIONES

SI

NO

Estructura

4. ¢La Institucién Educativa cuenta con una organizaciéon establecida en su
reglamento interno?

5. ¢Organiza sus diversas actividades con previo acuerdo?

6. jParticipan todos los integrantes de la Institucién educativa al momento de
decidir?

7. ¢Las decisiones son tomadas en asamblea?

Relaciones

3. Madurez para superar los conflictos de manera asertiva.
4. Cooperacion entre colegas y miembros de la Institucion educativa.

5. Buenas Relaciones humanas.

Identidad

3. Identidad con la institucion
4. Compromiso con la institucién educativa.

5. Disfruto trabajar en la institucién educativa.
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