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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general determinar la
efectividad de un programa basado en valores morales para mejorar el clima
laboral en una instituciéon educativa particular de la ciudad de Jayanca,
considerando como objetivos especificos primero: Diagnosticar el clima laboral
de una instituciéon educativa particular de la ciudad de Jayanca; segundo, ejecutar
un programa de formacién en valores morales para mejorar el desempeno
laboral y por altimo, determinar la percepcion el clima lab oral después de la
aplicacion del programa. En tal sentido se realiz6 una investigacion cuasi
experimental, con enfoque cuantitativo, que empleo como instrumento de
investigacion, la escala de Clima Laboral (CLSPC), elaborado por la psicologa
Sonia Palma (2004), el grupo de estudio elegido fue en su totalidad a los 21
colaboradores de la Institucion educativa, para el procesamiento de la
informacion se utiliz6 el programa estadistico SPSS. Lo que arrojé como analisis
de los resultados de dicha investigacion, que dicho programa de formacién en
valores morales mejoro significativamente el clima laboral en sus cinco factores
como son: Realizacion Personal, Involucramiento laboral, Supervision,

Comunicacion.

Palabras clave: Clima Laboral, Valores morales.



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the effectiveness of a program
based on moral values to improve the working environment in a particular
educational institution in the city of Jayanca, considering specific objectives first:
Diagnose the work environment of a particular educational institution from the
city of Jayanca; second, to execute a program of formation in moral values to
improve the work performance and finally, to determine the perception of the
work environment after the application of the program. In this sense, a quasi-
experimental research was carried out, with a quantitative approach, which I used
as a research instrument, the Clima Laboral scale (CLSPC), prepared by the
psychologist Sonia Palma (2004), the study group chosen was in its entirety the
21 collaborators of the educational institution, for the processing of the
information the statistical program SPSS was used. What he showed as an
analysis of the results of this research, that said training program in moral values
significantly improved the work environment in its five factors such as: Personal

Achievement, Work Involvement, Supervision, Communication.

Keywords: Labor climate, moral values.



INTRODUCCION

Todas las organizaciones, sea cual sea su actividad, tienen como proposito el
crecimiento, porque a través de él buscan generar utilidades, e imponerse en el
mercado. Las organizaciones que se crean sin fines de lucro, como por ejemplo las
que brindan un servicio educativo, adicionalmente buscan apoyar obras sociales o
comunitarias. Pero, para que esto sea posible y la institucion educativa cumpla su
proposito, todos los miembros de la organizacién tienen que asumir con
responsabilidad los roles que les corresponden; conocer como interactiian cada uno
de sus miembros cobra mucha importancia, porque se debe tener en cuenta que
quienes ejercen actividades dentro de una organizacion se ven influenciados por las
percepciones que cada integrante de la organizacion educativa percibe de distintos
factores inherentes al interactuar laboral, razon por la cual el entorno , o mejor
dicho, el clima donde se desarrollan las actividades de la institucion educativa cobra

una gran importancia.

Por ello Los valores y los intereses son elementos basicos para la formacion
de la cultura organizacional, ya que los valores estan ligados a las concepciones y las
tradiciones fuertemente arraigadas entre los miembros de la organizacién, y los
intereses envuelven a las relaciones de poder entre individuos y grupos en el
permanente proceso de cambio o de mantenimiento del status quo. Asi, los valores
y los intereses se consideran elementos mediadores en el proceso de cambio o de
mantenimiento de los patrones de actuacion ya establecidos en las organizaciones

(Machado da Silva y Fonseca, 1996).

Por ello, Noriega (2009) nos dice: “Toda organizacion tiene propiedades o
caracteristicas que son comunes, sin embargo, cada una de ellas poseen propiedades
y caracteristicas que la distinguen unas de otras. Las personas que integran la
organizacion conforman el ambiente interno de la misma. Al hablar de Clima
organizacional se hace referencia a la percepcion que los integrantes de una
organizacion tienen de las caracteristicas que describen y diferencian a esa

organizacion y del ambiente interno de la misma; todo lo cual repercute en el



comportamiento de los individuos” En tal sentido, un buen o un mal clima
organizacional genera consecuencias positivas o negativas para la institucién
educativa; es por ello que los que dirigen una organizacion, tienen que darle mucha
importancia al clima organizacional, ya que depende de este factor el logro de los

objetivos corporativos.

Asimismo Le6on (2013) manifiesta lo siguiente: que una Institucion
Educativa con una disciplina demasiado rigida, con demasiadas presiones al
personal, solo obtendré logro a corto plazo, pero a largo plazo genera conflictos
con el personal. Un buen clima o un mal clima organizacional tienen
consecuencias importantes para la organizacion a nivel positivo y negativo. Es
necesario entonces resaltar los valores morales que permitan mejorar el clima
laboral dentro de la Institucién Educativa, lo que nos conlleva a plantear la
siguiente interrogante ¢La aplicacién de un programa en basado valores morales
mejora el clima Laboral de una Institucién Educativa Particular de la Ciudad de
Jayanca? Y como hipétesis se plante6 La aplicaciéon de un programa basado en
valores morales, mejora significativamente el clima laboral en una Institucion

Educativa Particular de la ciudad de Jayanca.

Dicha investigaciéon tuvo como objetivo general: determinar la
efectividad de un programa basado en valores morales para mejorar el clima
laboral en una institucién educativa particular de la ciudad de Jayanca.
considerando como objetivos especificos primero: Diagnosticar el clima laboral de
una institucién educativa particular de la ciudad de Jayanca; segundo, ejecutar
un programa en valores morales en la institucion educativa particular de la ciudad
de Jayanca para mejorar el clima laboral y por altimo, determinar la percepcion
del clima laboral después de la aplicacion del programa basado en valores morales,
por lo tanto siguiendo con los objetivos planteados, se determiné la percepcion del
clima laboral dentro de la institucion educativa privada de la ciudad de Jayanca,
en un periodo de dos meses, en el que se seleccion6 el instrumento y la aplicacion
del mismo, para luego aplicar un programa basado en valores morales con el

proposito de mejorar en los aspectos que requieren de atencion inmediata.



En tal sentido, debido a la competencia del mercado especificamente en
el sector educacion en el rubro de instituciones educativas, cabe la necesidad de
seguir generando confianza en la comunidad educativa de la provincia de
Lambayeque para seguir manteniendo el liderazgo, lo que implica seguir dando
un servicio de calidad. Por ello, deben implementarse estrategias de gestion,
entre ellas, contar con un programa estratégico basado en valores morales que
permita mejorar el clima laboral en la instituciéon educativa particular de la
ciudad de Jayanca. De esta manera, se contard con tener una comunidad de
trabajadores que se sientan comodos en la institucién en la que trabajan unidos
para lograr su mision y vision enmarcados en el solo propoésito deformar
alumnos con valores y que a su vez sean competentes. Esto recae definitivamente
en generar buenos ambientes de trabajo en busca de una productividad laboral

eficaz y eficiente.

Por lo tanto, no es solo aplicar una metodologia universal del analisis de
los resultados con respecto al clima laboral, sino conocer como se comportan los
diferentes factores del sistema organizacional para luego generar la propuesta
del programa en mejora del clima laboral. El clima laboral es pues una de las
tematicas que deben de ser evaluadas periodicamente por las organizaciones con
el fin de conocer las percepciones de los trabajadores y de este modo identificar
las influencias del ambiente repercuten en la productividad del trabajado, lo que
generara una institucion educativa que brinde constantemente un servicio de
calidad, que se innove y que genere nuevos ciudadanos con valores, capaces de
discernir y filosofar en el mundo que les ha tocado vivir. Es por ello que el aporte
de esta investigacion desde el punto de vista cientifico esta basado en hacer de
los miembros de la organizaciéon mejores personas practicando valores que
ayuden a mejorar cada dia el clima laboral y asi fortalecer a la organizacion a la
que pertenecen, convirtiéndose en ejemplo a seguir por las demas

organizaciones.
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CAPITULO1
MARCO TEORICO CONCEPTUAL

1.1. Antecedentes del Problema

1.1.1.

Clima laboral.

El clima Laboral en las organizaciones es muy importante tenerlo
en cuenta porque gran parte del éxito o fracaso de la empresa depende
del clima en el que se desenvuelves los trabajadores, las investigaciones
demuestran que el éxito de una empresa y el compromiso de cada uno
de sus miembros radican en el clima que se vive dentro de ella, para ello
dicha empresa debe conocer como  actian los miembros de su
organizacion y tener conocimiento sobre la percepcion de cada uno de
los colaboradores que la integran, en ese sentido los valores con los que
cuentan cada integrante de la organizacion es importante resaltarlo y

fortalecerlo para hacer de la organizacion una institucion fuerte

Se han encontrado trabajos de investigacion que tienen una estrecha
relacion con el tema, entre ellos el que destaca el trabajo de Vargas
(2015), en su tesis titulada « influencia de la Satisfaccién laboral en el
Clima Organizacional en la I.LE. “Sara Antonieta Bullon» - Lambayeque
«se evaluo6 a 87 trabajadores directivos, entre ellos: se comprendi6 a
jerarquicos, docentes y administrativos de la I.E. Para poder determinar
la Influencia laboral en el clima organizacional con la informaciéon
recogida en dicha investigaciéon se concluyo, «[Qlue méas de tres cuartos
del personal encuestado describe el clima de su organizacion como un
sistema consultivo; que, aunque es un clima aceptable, puede ser
mejorado y llegar a ser un clima de participacion en grupo, con mayor
comunicacion, dinamismo». Este trabajo tiene relacion con la
investigacion realizada con respecto al clima laboral porque se realiz6
en una Institucién Educativa de educacién bésica regular al igual que la

institucién donde se realiz6 la investigaciéon donde se observd que la
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comunicacion es favorable en un 42.9%, pero lo que se buscaba era que
sea muy favorable. Por tal motivo en este trabajo de investigacion, a
través del Programa en valores morales, se propuso poner mayor énfasis

en la comunicacion para mejorar el clima laboral.

Otra investigacion que tiene relaciéon con el presente estudio es la
de Hartog (2015), quien en su tesis titulada « Percepcion de los docentes
respecto del clima laboral en la instituciéon educativa privada Santa
Margarita _ Surco Lima > concluye que los docentes encuestados
consideran que las dimensiones mas influyentes son la comunicacion, la
confianza y la gestion, quedando asi comprobada la hipdtesis de
investigacion que afirmo lo siguiente: <Los factores que mas influyen en
el clima laboral de la institucién educativa privada “Santa Margarita”,
segin la percepcion de los docentes, son la comunicacion y la confianza>.
Esta es una tesis presentada para optar el grado académico de magister
en Educacion con Mencion en Teorias y Practica Educativa, por la
Universidad de Piura _ Pera. Dicha investigacién y la presente
concuerdan en la evaluacion porque algunos de sus componentes son
similares, como, por ejemplo: estilo de gestion y participacién docente.
Y no obstante, se diferencian en cuanto a los instrumentos utilizados y a

los objetivos planteados.

Hernandez (2015), en su articulo «La cultura y clima
organizacional orientadas al aprendizaje de una empresa competitiva”
concluye: “La clave est4 en que la organizacion, antes de mirar qué va
hacer en su entorno, se concentre en disehar estructuras que se
traduzcan en medios identificados y aceptados por el personal, con los
cuales podran desarrollar sus capacidades individuales como grupales,
con las que contribuirdn al nivel competitivo que se le exige a una
empresa para sobrevivirr. Lo resaltante en este articulo es la
importancia de la organizacion de una empresa, porque la empresa que

esta bien organizada identifica bien sus fortalezas y debilidades. Por otro
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lado Pérez & Rivera (2015), en su tesis <Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral en los Trabajadores del Instituto de Investigaciones
de la Amazonia Peruana, Periodo 2013> para obtener el grado de
magister con mencion en Gestion Empresarial, realizé un estudio a una
poblacion de 148 trabajadores y una muestra de 107 colaboradores,
muestra que fue obtenida estadisticamente, al respecto concluyen: «En
la dimension Autorrealizacién, los trabajadores del Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana perciben a su instituciéon como
medio laboral que favorece su desarrollo personal y profesional. Sus
regimenes laborales facilitan flexibilizar sus perfiles de puestos acorde
con sus necesidades institucionales; su intenciéon es dar valor a las
competencias y cubrir mayores expectativas laborales”. Esta
investigacion se relaciona con una de las dimensiones a evaluar: la
realizacion personal del trabajador, que se encuentra en la variable
clima organizacional, y se diferencia en el tipo de seleccion de la
muestra. Y en lo que se debe tener presente en esta investigacion, como
aprendizaje de la tesis de referencia es que la empresa vale por el
desarrollo profesional de sus trabajadores, lo que influye en el logro de

los objetivos.

Otro estudio como el de Guerra (2013), en su articulo «Cuidado
con el manoteo laboral>, manifiesta que: “En efecto el ridiculizar y
minimizar el esfuerzo y la calidad del trabajo de los demas sin justa
causa es, igualmente, un ejemplo claro de matoneo laboral, que lleva a
creer al matoneador que es mas importante que los demas, sin valorar
el esfuerzo y dedicacion de estos. Asi mismo, poner en evidencia,
maximizar hechos y hacer sefialamientos publicos cuando un
compaifiero o colaborador comete un error o incurre en una falta, asi sea
menor, forman parte de este repudiable maltrato y de un oportunismo
abusivo »,. Este articulo permiti6 tener en cuenta en el programa de
formacién basado en valores morales, los aciertos y desaciertos de los

trabajadores y, del mismo modo, saber respetar sus derechos.
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1.1.2.  Programa de mejora basado en valores morales.

En el estudio realizado por Sanchez & Garcia (2013), en su articulo
titulado «Clima organizacional y valores: indicadores de necesidades y
limitaciones para el cambio Caso: Colegio de Posgraduados” de la ciudad de
México, concluyen que <la estructura vertical del colegio de Postgrado
revela un predominio del ejercicio de la autoridad en pocas personas, asi
como la exclusion de esta actividad a la mayoria del personal académico,
aunque las decisiones sean sobre el trabajo que este desarrolla. Tal
organizacion genera disminucion de la responsabilidad en las actividades
comunes, aumentando las personas que cumplen con lo estrictamente
necesario, evitando verse involucrados en alguna comision o propuestas de
tipo grupal ». Asi pues, el aporte de la presente investigacion para este
trabajo consiste en entender que las responsabilidades tienen que ser
compartidas y que cada miembro de la organizacion debe practicar el valor

de la responsabilidad en cada mision encomendada.

Por otro lado el estudio hecho por (Figueroa, 2013) en su tesis
titulada Los valores organizacionales. El caso de un instituto pedagbgico
publico de Lima concluye que “Los valores organizacionales no solo deben
estar explicitados en forma clara y debida en los documentos principales de
gestion, sino en toda la literatura que hable o presente a la institucion, tal
es el caso de agendas, prospectos, planes de instancias y normatividad
institucional. Para favorecer la vivencia de los valores organizacionales, es
importante difundir los valores y promover espacios que propicien la
reflexion y la autoevaluacion en los diferentes actores de la institucion. Es
necesario crear las condiciones para que cada miembro cultive y se sienta
atraido hacia ellos. Una estrategia importante para acompanar la practica
de valores organizacionales es implementar procesos de acompanamiento
personal y grupal sobre todo a los actores que tienen dificultad para

vivenciar un valor determinado
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1.2,

1.2.1.

Lo que conllevo analizar el estudio hecho por Cuenca (2010), titulado
<La calidad humana, el Liderazgo, la Etica, el buen desempefio y la Gestion
como factores esenciales para una Educacion de Calidad” concluye que «Las
condiciones bésicas del clima institucional, la practica de valores y un
liderazgo moral permiten un manejo centrado de las relaciones
interpersonales y la comunicacion, favorecen los vinculos y la convivencia
del grupo al interior de la organizacion. La practica constante de actitudes
éticas en la vida personal y profesional, el impulso de actitudes de liderazgo,
de visién de vida, un ambiente de trabajo satisfactorio, tanto emocional
como motivacional, entre otros aspectos, son necesarios para conseguir altos
estdndares de calidad humana e institucional, porque no basta con tener
sélidos conocimientos académicos, aptitudes para ejercer un determinado

cargo, sino actitudes que demuestren un trato personal y humanista>.

Lo que se puede resumir, entonces, de todos los antecedentes de
estudio con relacion a la investigacion es lo siguiente, las personas deben
tener un trato personal y humanista basado en valores, para lo cual se debe
practicar una buena comunicacion, brindar confianza y por ultimo, resaltar

que el capital humano es un valor importante dentro de la organizacion.

Marco tedrico conceptual

Clima laboral.

1.2.1.1. Definiciéon de Clima Laboral.

Segin Fernandez (2015) manifiesta que el clima laboral es la atmosfera de

trabajo o es el medio ambiente de calidad en el que se desenvuelven los

trabajadores. Cabrera (1996) Define al término climalaboral como las

percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto al

trabajo, el ambiente fisico en que éste se da las relaciones interpersonales que

tienen lugar en torno a él y a las diversas regulaciones formales que afectan a dicho

trabajo. Palma (2004) Define el clima laboral es entendido como la percepcion

sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto
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diagnostico que orienta acciones preventivas y correctivas necesarias para
optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de proceso y resultados

organizacionales

1.2.1.2. Elementos del clima laboral.

Moss (1989) describe que el Clima Laboral esta integrado por
elementos como:

= El aspecto individual de los empleados en el que se consideran actitudes,
percepciones, personalidad, los valores, el aprendizaje y el estrés que pueda
sentir el empleado en la organizacion.

= Los grupos dentro de la Organizaciéon, su estructura, procesos,
cohesion, normas y papeles.

= Lamotivacion, necesidades, esfuerzo y refuerzo

= Liderazgo, poder, politicas, influencias, estilo.

= La estructura con sus macro y micro dimensiones.

= Los procesos organizacionales, evaluacion, sistema de remuneracion,

comunicacion y el proceso de toma de decisiones.

Talero (2013) manifiesta que Tan importante se ha convertido el
poder desenvolverse en un trabajo con un ambiente grato que cuando no
sucede, no hay dinero, ni beneficios que impidan que el profesional
comience a buscar nuevos desafios, perjudicando los planes de retencion de
talento que tenga la organizacion. De hecho, se dice que si no se tiene un
buen clima laboral se esta condenado al fracaso empresarial. Entre los
principales riesgos que genera la ausencia de politicas que permitan las
buenas relaciones entre los empleados estdn la alta rotaciéon, baja
productividad, dificultades en las comunicaciones y conflictos. De presentar
estos inconvenientes es recomendable que los cargos superiores realicen
ciertos cambios, como intervenir jefaturas, reorganizar los equipos de
trabajo, establecer canales de comunicacion y retroalimentacién o romper

con la rutina. Es por ello que se bebe de crear unas condiciones laborales
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adecuadas para el desempeiio del trabajo, centrandonos en algunas claves
fundamentales:

= Comunicar

= Delegar funciones y responsabilidades

= Formar

= Valorar el esfuerzo

= Crear equipos

= Asignar tareas y funciones especificas a cada puesto

= Hacer seguimiento del rendimiento

= Establecer objetivos e incentivos

1.2.1.3. Procesos que intervienen en el Clima laboral.

Brunet (1999) todas las audiencias tienen un papel que jugar y, entre
estas, no pueden faltar los agentes externos, cada vez mas relevantes en un
entorno en el que la informacion fluye con mayor rapidez y la vinculacion
profesional estd hoy por hoy ,muy relacionada con la oferta media del
mercado. Asi tenemos dos tipos de agentes
e Agentes internos: Debe establecerse una relacion entre los
representantes de la empresa, que tienen la responsabilidad de establecer
el marco de actuaciéon de entre las necesidades empleadas y los
requerimientos del negocio expresado por la empresa; y los propios
empleados, que son usuarios de las politicas y debemos implicarlos en
los proceso de gestion

e Agentes externos: deben conocer con profundidad la influencia de las
audiencias proscriptoras familia, amigos, etc quienes ejercen una
influencia inestable en el empleado; y el cliente, quien marca el ritmo de
la actividad del negocio y ofrece feedback del resultado final de la gestion
por ultimo, no debemos obviar a las empresas del mercado con igualdad

de condiciones quienes constituyen que hay que conocer y examinar.
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1.2.1.4. Tipos de clima laboral.

Autoritario explotador: En el tipo de clima de autoritarismo
explotador, la direccion no le tiene confianza a sus empleados. La mayor
parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la
organizacion y se distribuyen segin una funcién puramente descendente.
Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de
castigo, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion de
las necesidades permanece en los niveles psicolégicos y de seguridad. Las
pocas interacciones que existen entre los superiores y los subordinados se
establecen con base en el miedo y en la desconfianza. Aunque los procesos
de control estén fuertemente centralizados en la clispide, generalmente se
desarrolla una organizacion informal que se opone a los fines de la

organizacion formal.(...)
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Caracteristicas del clima autoritario explotador.

Métodos de mando

OBJETIVOS DE RESULTADOS Y
FORMACION

Estrictamente autocrdtico sin ninguna
de

superiores/subordinados.

relacion confianza
Fuerzas motivacionales

Miedo, temor, dinero y estatus, se
ignoran los otros motivos

» Las actitudes son hostiles y se considera
a los empleados como esclavos.

« Prevalece la desconfianza y casi no hay
sentimiento de responsabilidad mas que
en los superiores de la jerarquia.

« Hay una insatisfaccion fuertemente
sentida por los empleados frente a su
tarea, sus semejantes, el administrador y
la organizacion completa
Proceso de influencia
.No existe el trabajo en equipo y hay poca
influencia mutua.

« No existe mas que una influencia
descendente, moderada, generalmente
subestimada.

Proceso de establecimiento de objetivos

Estos no son méas que érdenes. Parece que

se aceptan pero generalmente surge una

resistencia intrinseca

. Investigacion de los objetivos a nivel
medio.

« y pocas posibilidades de formacion.
Modos de comunicacion

Hay poca comunicacion ascendente,
lateral 0 descendente, y

generalmente es percibida con

desconfianza por parte de los
empleados puesto que la distorsion
caracteriza generalmente esta
comunicacion.

Proceso de control

.El control no se efecttia més que en
la cumbre.

» Los elementos son muchas veces
falsos o inadecuados.

« Existe una organizacion informal y

busca reducir el control formal.

Fuente: El clima de trabajo en las organizaciones: Definicion,

Diagnéstico y Consecuencias. (Brunet, 1987. Pag. 33)

19



Consultivo: La direccion que evoluciona dentro de un clima
participativo tiene confianza en sus empleados. La politica y las
decisiones se toman generalmente en la cima pero se permite a los
subordinados que tomen decisiones mes especificas en los niveles
inferiores. La comunicacion es de tipo descendente, las recompensas, los
castigos ocasionales y cualquier implicacion se utilizan para motivar a
los trabajadores; se trata también de satisfacer sus necesidades de
prestigio y de estima. Hay una cantidad moderad de interaccién de tipo
superior —subordinado y, muchas veces, un alto grado de confianza los
aspectos importantes de los procesos de control se delegan de arriba
hacia abajo con un sentimiento de responsabilidad en los niveles

superiores e inferiores (...)
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Caracteristicas del clima Consultivo.

21

METODOS DE MANDO OBJETIVOS DE RESULTADOS Y
FORMACION
Consulta entre superiores/ | Investigacion de los objetivos, muy

subordinados con una relacion de
confianza bastante elevada.

Fuerzas motivacionales

« La

descendente

de

frecuente

comunicacion es tipo
con
comunicacion ascendente y lateral.

« Las actitudes son generalmente
favorables y la mayor parte de los
empleados se sienten responsables de lo
que hacen.

« Se observa una satisfaccién mediana
en el trabajo, con los semejantes, el
administrador y la organizacion.
Proceso de influencia

« Existe una cantidad moderada de
del

superior/subordinado, muchas veces

interacciones tipo
con un nivel de confianza bastante
elevado.

Proceso de establecimiento de objetivos
« Los objetivos estan determinados por
las 6rdenes establecidas después de la
Se

observa una aceptacién abierta pero

discusiéon con los subordinados.

algunas veces hay resistencias.

elevada con buenas posibilidades de
formacion.

Modos de comunicacién

Las recompensas, los castigos
ocasionales y cualquier implicacién se
utilizan para motivar a los empleados.

» Puede darse un poco de distorsion y de
filtracion.

Proceso de toma de decisiones

« Las politicas y las decisiones -
generalmente se toman en la cumbre
pero

» Se permite a los subordinados tomar
« decisiones mas especificas en los
niveles.

Proceso de control

« Los aspectos importantes de los
procesos de control se delegan de arriba

hacia abajo con un sentimiento de

responsabilidad en los niveles
superiores e inferiores.
« Se puede desarrollar una

organizacion informal, pero ésta puede
negarse o resistirse parcialmente a los

fines de la organizacion.

Fuente: El clima de trabajo en las organizaciones: Definicion,

Diagnéstico y Consecuencias (Brunet, 1987. Pag. 35)



Gerencia grupal: En el sistema de la participacién en grupo, la
direccion tiene plena confianza en sus empleados .Los procesos de toma
de decisiones estan diseminados en toda la organizacioén, y muy bien
integrados a cada uno de los niveles .La comunicaciéon no se hace
solamente de manera ascendente o descendente, sino también de forma
lateral. Los empleados estan motivados por la participacion y la
implicacidn, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el
mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacién del
rendimiento en funcion de los objetivos. Existen una relacion de amistad
y confianza entre los superiores y los subordinados. Hay muchas
responsabilidades acordadas en los niveles de control con una

implicacion muy fuerte en los niveles inferiores

Y por altimo concluy6 que el ambiente organizacional de un grupo
de trabajo siempre va a estar determinado basicamente por la conducta
de quienes dirigen la organizacion.

Por lo tanto, lo visto en esta teoria demuestra que cuando los que dirigen
la organizacion se convierten en administradores o jefes buscan solo
resultados o sea el logro de los objetivos, sin tener en cuenta que estan

trabajando con seres humanos.

1.2.1.5.Definicién de organizacion.

Segin (Alcala, 2009) las personas continuamente se relacionan con los
demas. Como individualmente la persona tiene limitaciones, los seres humanos
estan obligados a cooperar unos con otros para lograr ciertos objetivos que por si
solo una persona aisladamente no podria conseguir. Define a una organizacion
como un sistema de actividades realizadas y coordinadas por varias personas con

objeto de fabricar y vender bienes y prestar servicios.

Una persona contribuye a la organizacion si se integra en los objetivos de

la misma.
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Existen una gran variedad de organizaciones:

a) Porelfin:
Mercantiles (con finalidad lucrativa).Pueden ser a su vez comerciales
(no transforman producto) e industriales.
Sin animo de lucro: por ejemplo las ONG, las sociedades
gastrondmicas, y también podriamos incluir a las instituciones

educativas.

b) Por la propiedad de la empresa.
Privada: pertenece a persona natural o juridica
Publicas: pertenece al Estado o entidades publicas

Mixtas: propiedad compartida por entidades privadas y publicas

c) Por la actividad a que se dedican
Extractivas: producen bienes a través de la explotacion de la
naturaleza (mineria, ganaderia, agricultura).
Transformadora:
Prestacion de servicios (Bancos, hospitales, universidades,
colegios, transportes)

De indole diversa (religiosa, militares, cultures, sociales )

1.2.2, Valores morales.

1.2.2.1. Definicion de valores morales.

Las organizaciones son la expresion de una realidad cultural, que estan
llamadas a vivir en un mundo de permanente cambio. La cultura en una
organizacion esta comprendida por los pensamientos, percepciones, estilos,
creencias hasta formas de relacionarse. Asi se llega al concepto de cultura
organizacional el cual no es nuevo en el mundo académico pero si en la gestion
de las organizaciones, este se entiende como un sistema complejo constituido
por significados compartidos los cuales son asumidos por una gran parte de los
miembros de una institucion, distinguiéndolos de otras corporaciones . Los

valores también son parte de la cultura, estos pueden permanecer a través del
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tiempo a pesar de los cambios. Los valores se convierten asi en uno de los
elementos bésicos de la cultura organizacional por que dan sentido a toda la

organizacion Figueroa (2013, p.6)

Segun Reluz (2013) en su investigacion “Predominancia axiologica y nivel
de discernimiento moral en estudiantes de medicina humana estudio
comparativo y propuesta psicoeducativa”, manifiesta que los valores morales
son cualidades estructurales que orientan la vida humana hacia la correccién de
las decisiones y acciones cualificando los principios y las normas; pero que sin
embargo necesitan vivenciarse, hacerse virtudes. Asi mismo teniendo en cuenta
lo escrito por F. Reluz se puede afirmar entonces que los valores morales son
las acciones que conllevan al hombre a vivir en dignidad, teniendo éste la
libertad de ir construyendo cada dia un peldafio que justifique vivir en armonia
con él y con los demas. Lo que conllevara a ser de él mejor persona. Por lo que
se debe tener en cuenta que los valores morales mayormente se engendran
dentro del seno familiar. En tal sentido los padres de familia o las personas
adultas que estan a cargo de menores deben de ser ejemplo en cada una de sus

acciones lo que les permitira ser correctos trasmisores de los valores.

Los valores segin Guédez (2001) siempre han estado en el desarrollo de las
organizaciones, se convierten en aquellos elementos que permiten sustentar la
vida en una organizacién. Los valores como herramientas gerenciales, sefiala
Codina (2004), citado por (Norcka Fernandez, 2013) han venido ocupando un
lugar cada vez mas relevante en las teorias y practicas de la organizacién y los
define como reglas o pautas mediante las cuales una organizacion exhorta a sus
miembros a tener comportamientos consistentes con su sentido de existencia
(orden, seguridad, desarrollo). Por lo tanto los valores que se practican en la
organizacion educativa tienen que estar alineados con los valores que estan

planteados dentro de su PEI
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1.3. Programa de formacion

1.3.1.

Programa de formacion en la organizacion.

Es una herramienta imprescindible que permite desarrollar
habilidades, competencias individuales propias del talento humano para
una Optima gestion de toda empresa u organizacion, su objetivo es adecuar
las competencias de las personas a las exigencias de los puestos de trabajo.
Para ello se requiere identificar las necesidades para desempenar
eficientemente el desarrollo de cada competencia que se requiera; tiene
como proposito especificar las estrategias para alcanzar el aprendizaje a

partir de la autoevaluacion y la reflexion (Tremaria, 2009),

Formar en valores implica concebir pedagogicamente el aprendizaje
de los valores de modo que permitan hacer que la persona logre una
formacion integral, solo una persona formada en valores es capaz inspirar
paz y sensibilidad humana a su entorno, hecho que evitaria los tantos
problemas sociales principalmente en el Perti, donde a menudo se
acrecientan los conflictos sociales principalmente familiares debido a la
pérdida de valores donde las actitudes negativas y los antivalores son
aceptados como normales, mas al contrario las pocas actitudes positivas y
valores que se intentan practicar son vistas como algo raro y fuera del
contexto(...)Por todo lo manifestado es necesario educar en valores en
todos los niveles y grupos etario, solo asi se podria hablar de bienestar
tanto a nivel personal, familiar y social, para ello es imprescindible contar
con el compromiso de las instancias educativas y en general de las

instituciones y organizaciones de la sociedad civil. (Saldivar, 2010).

Por lo que podria definir como un conjunto de actividades que se
organizan se planifican se ejecutan siguiendo un proceso de evaluacion con
la finalidad de lograr un propdsito de manera grupal o individual

originando en las personas que lo ejecutan un cambio de conducta.
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1.4. BASES TEORICAS

1.4.1.

1.4.2.

Teoria del clima organizacional de Rensis Likert.

Rensis Likert, psicologo estadunidense entre en sus estudios
realizado por los afnos 1960 a 1970, entre ellos, “Teoria de la gestion”,
senala que no hay una relacion de dependencia directa (causa-efecto) con
respecto a las variables del estudio; pone relevancia a las variables
intervinientes, lo que le permiti6é concluir que aquellos supervisores que
orientaban el trabajo del personal a su cargo, respondian mejor a la tarea
encomendada en comparacion con aquellos trabajadores que mostraban
interés por cumplir solo con sus actividades sefialadas, lo que conllevaba
a tener menos satisfaccion en su trabajo.

La teoria X y la teoria de Douglas Mc Gregor.

La teoria X: El punto de vista tradicional sobre la Direcciéon y control.

Douglas McGregor (1960) cuando escribe su libro “El lado bueno de
las Organizaciones” habla sobre la teoria “X e Y” en la teoria X sefiala que
se pueden dar resultados relativamente buenos, pero esto va depender de
la circunstancia en la que encuentra la empresa para poder brindar la
motivacion, la que corresponderia a satisfacer las necesidades del
trabajador como las fisiologicas, mantener el empleo, los salarios, las
condiciones de trabajo y por ultimo prestaciones lo que conllevaria al
trabajador generar cierta dependencia con la organizacion y asi luchar por

su mantenimiento sentido dentro de la empresa.

Pero cuando los subordinados han logrado un nivel adecuado para
sobrevivir y su motivacion son las necesidades superiores esta teoria no da
resultados. ya que la organizacidon a través de la gerencia no puede
satisfacer la necesidad de realizacién personal en tal se pueden crear
condiciones en la que el trabajador se siente capaz de buscar por si mismo

sus satisfacciones.
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La teoria Y: La integracion de los objetivos individuales con los de la

Organizacion.

En esta teoria Y, Douglas McGregor; afirma que de ningin modo se
debe renunciar a la autoridad, ni ser un supervisor “laxo” o permisivo. La
idea esta basada en que cada una de los miembros de la organizacién
practiquen la autodireccién y el control para lograr los objetivos planteados
siempre y cuando se asuman con responsabilidad y compromiso si no hay
ningn compromiso los resultados sefialaran un margen bajo de auto
direccion y de auto control, por lo tanto, sera necesario tener una influencia
del exterior. Sin embargo, si hay un compromiso profundo y sincero no
sera necesario muchos controles externos por lo que las estrategias que

sean utilizadas por parte dela gerencia influiran en el compromiso.

En esta teoria se senala que se debe ir prescindiendo de las formas
externas de control a medida que cada uno de los trabajadores vayan
asumiendo un compromiso para el logro de los objetivos, esta teoria se basa
en el proceso de auto control que tienen los seres humanos esto no implica
que la autoridad no practique un control en determinadas situaciones,
especialmente en situaciones donde no haya un compromiso profundo por

el logro de los objetivos.

Como se puede entender en estas dos teorias, la teoria X nos
manifiesta que se tiene que conocer al personal con quien se esta
trabajando desde el punto de vista profesional como personal para a partir
de alli crear necesidades y responsabilidades de acuerdo a los objetivos a

alcanzar.

En la teoria Y senala que se tiene que trabajar la parte valorativa
para que los trabajadores tomen conciencia de la importancia que es para

la organizacion que ellos trabajen en equipo y con compromiso, que se
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1.4.3.

sientan en confianza y que tengan autonomia para el logro de los objetivos,

ya que el bienestar de uno es el bienestar de todos.

Teoria de los valores de Risieri Frondizi.

Segun Risieri manifiesta que el valor “una cualidad estructural que
surge de la reaccién de un sujeto frente a propiedades que se hallan en un
objeto”. Es decir, el valor es algo fundamentalmente relacional.
Hablamos no de una estructura, sino de una “cualidad estructural que
surge de la reaccion de un sujeto frente a propiedades que se hallan en un
objeto. Por otra parte, esa relacion no se da en el vacio, sino en una
situacion fisica y humana determinada”. Al Hablar de estructural, en
relacion al objetoy al sujeto ya se convierte en una actividad compleja pero
que no deja de ser racional porque lo racional tiene implicancia tanto lo

objetivo como lo subjetivo.

(Remolina Vargas, 2005), “...Desproveer del sentimiento calido a
la razon es castrarla, es hablar en nombre de la objetividad para quererla
sin afectividad, sin calor, es decir, sin lo esencial de ella misma. Pero no
se entra a la verdad si no es por el amor; ni se descubre la profundidad si
no es en el amor. Hay que dar a la voluntad y al sentimiento lo que es
propio de la voluntad y del sentimiento, a la razoén lo que es de la razon, y
a ambos conjuntamente. En educacion en valores ensefiaremos a
racionalizar los efectos, no a castrarlos. Sin el orden de los efectos no hay

orden de los valores ni en las virtudes” (Diaz, 2001, pag. 64)

1.5. Definicion de Términos

1.5.1.

Clima laboral.

Segin (Palma, 2004), El clima laboral es entendido como la
percepcion sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite

hacer pecto diagnostico que orienta acciones preventivas y correctivas
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1.5.2.

necesarias para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de procesos
y resultados organizacionales. Se podria definir entonces como Proceso
Descriptivo que se manifiesta de acuerdo a la percepcion que tienen los
trabajadores de su entorno laboral, sobre un conjunto de atributos

propios de la organizacion

Programa de formacion.

Es una herramienta imprescindible que permite desarrollar
habilidades, competencias individuales propias del talento humano
para una Optima gestion de toda empresa u organizacion, su objetivo
es adecuar las competencias de las personas a las exigencias de los
puestos de trabajo. Para ello se requiere identificar las necesidades
para desempenar eficientemente el desarrollo de cada competencia
que se requiera; tiene como prop6sito especificar las estrategias para
alcanzar el aprendizaje a partir de la autoevaluacion y la reflexion

(Tremaria, 2009),

Podria definir como un conjunto de actividades que se organizan
se planifican se ejecutan siguiendo un proceso de evaluaciéon con la
finalidad de lograr un proposito de manera grupal o individual

originando en las personas que lo ejecutan un cambio de conducta
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CAPITULO 11
MATERIALES Y METODOS
2.1. Metodologia de la investigacion

El presente estudio se bas6 en la aplicacién de un programa basado en
valores morales para mejorar el clima laboral en una instituciéon educativa

particular de inicial primaria y secundaria de la ciudad de Jayanca

Dicha investigacion se tom6 como base cinco dimensiones del clima laboral
estudiadas por Sonia Palma en el 2004. Se aplico la técnica de la encuesta que
constaba de 50 items a todos los colaboradores de la institucion educativa

Particular “Maria José Sime Barbadillo” de la Ciudad de Jayanca.

Se Utiliz6 el programa SPSS version 2.4, que sirvio para el analisis de la
informacion del pre tés que se aplico antes de la aplicacion de plan de formacion
basado en valores y post tés después de la aplicacion del plan de formacion basado

en valores morales.

2.2, Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion aplicado en este trabajo fue el modelo positivista

aplicando el enfoque cuantitativo, utilizando el método cuasi-experimental

Rycoy (2006) indica que el Paradigma positivista se califica de
cuantitativo, empirico- analitico, racionalista, sistematico gerencial y cientifico
tecnoldgico”. Por tanto, el paradigma positivista sustentara la investigacion que
tenga como objetivo comprobar una hipotesis por medios estadisticos o
determinar los parametros de una determinada variable mediante la expresion

numeérica (p.14).

En este enfoque cuantitativo el saber cientifico, se caracteriza por ser

racional, objetivo, se basa en lo observable, en lo manipulable y verificable



(Cuenya & Ruetti, 2010). Basarse en el positivismo es aceptar conocimientos que
procedan de la experiencia del sujeto, el empirismo. Mediante el principio de
verificacion de las proposiciones, so6lo tienen validez los conocimientos que
existen ante la experiencia y observacion; todo debe ser comprobado para ser
valido para la ciencia. En este paradigma la experimentaciéon ha constituido la
principal forma para generar teoria formal (Hernandez et al., 2010). En este caso
se busc6 mejorar el clima laboral de una Institucion educativa Privada de la

ciudad de Jayanca aplicando un Programa basado en valores morales.
2.3. Diseino de la Investigacion

El término “cuasi-experimento" se refiere a disefios de investigacion
experimentales en los cuales los sujetos o grupos de estudio no estan asignados
aleatoriamente. Los disenos cuasi-experimentales mas usados siguen la misma
légica e involucran la comparacion de los grupos de tratamiento y control como
en las pruebas aleatorias. En otros disefos, el grupo de tratamiento sirve como su
propio control (se compara el "antes" con el "después") y se utilizan métodos de

series de tiempo para medir el impacto neto del programa (Rossi & reeman,1993).

Por lo tanto, el disefio que se aplico en esta investigacion fue el disenio
“cuasi experimental” ya que se tomd un pre-test antes de la aplicacion del
Programa basado en valores morales y un pos test después de la aplicacion del

Programa.

El diagrama o disefo de la investigacion fue dado de la siguiente manera:

Aplicacion del pretest o Aplicacion del estimulo o Aplicacion del pretest

medicion inicial tratamiento o medicion final

G oo X —> 0:
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2.4. Poblaciéon. Muestra y Muestreo
2.4.1. Poblacion de estudio.

La unidad de investigacion en este estudio fue todo el personal que
labora en la institucién educativa particular de la ciudad de Jayanca la cual esta

distribuida de la siguiente manera

Nivel Cargo cantidad
Inicial Docente 3
Primaria Docente )
Secundaria Docente 7
Ctros Personal acdministrativo 3
Limpieza 2
Total 21

Con las siguientes caraccter

-Sexo: masculino y femenino

- Edades: 25 a 65 anos

- Residencia: Jayanca y alrededores

- Situacion Profesional: Licenciados, Magister

2.5. Métodos, Técnicas, e Instrumentos de Recoleccion de Datos

2.5.1. Métodos.

En la aplicacion de las encuestas se utilizaron cuestionarios con
escala tipo Likert con 5 opciones de respuesta en las siguientes
dimensiones:  Realizacion  personal, Involucramiento laboral,

Supervisién, Comunicacién y condiciones laborables.
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2.5.2. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos.

Técnicas de gabinete: en este espacio de la investigacion se recurrioé a las
siguientes técnicas como el: Fichaje: Se utilizo las fichas para registrar,
organizar aspectos importantes considerados para la investigacién. Como: De
resumen: Luego de analizar conceptos y aportes diversos, se organiza
concisamente aspectos teodricos pertinentes para la construccién del marco
teorico, para ello se utilizo las fichas de resumen. Textuales: fueron utilizadas en
la transcripcion literal de contenidos, de su  version bibliografica o fuente
informativa original. Bibliograficas: Permitieron registrar datos elementales
sobre las fuentes informativas consultadas. Y de Comentario: Luego de haber
registrado una informacio6n textual, se realiz6 su respectiva opinion, en la cual se

pudo compartir las ideas expresadas por el autor o estar en total desacuerdo

Para la técnica de campo se utilizd técnicas formales como la: Observacion
sistematica, como instrumentos la encuesta, entrevistas, ponencias, etc. Teniendo
en cuenta en cada instrumento los criterios éticos que corresponden a una

investigacion cientifica.

2.6. Técnicas y procesamiento de datos
En esta investigacion los datos fueron analizados por el software SPSS
version 2.4 y el programa de office Excel 2013 para la elaboracion de las

tablas de las variables de estudios.

2.7. Plan del procesamiento estadistico para el analisis de estudio

Para el anélisis de la informacién recogida a través de la encuesta a cada
trabajador se utiliz6 la encuesta aplicada por Palma (2004), primero se le
aplico el alfa de Cronbach el cual arroj6 0,893 de confiabilidad lo que nos

indic6 que es muy confiable.
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2.8. Criterios Eticos

Como trabajo de investigacion, se tuvo en cuenta los siguientes principios:

- Principio el respeto a las personas: El respeto a las personas incorpora al
menos dos consideraciones éticas fundamentales:

El respeto a la autonomia, que exige que a quienes tienen la capacidad de
considerar detenidamente el pro y el contra de sus decisiones se les debe tratar
con el debido respeto por su capacidad de autodeterminacién, y la proteccion
de las personas con autonomia menoscabada o disminuida, que exige que
quienes sean dependientes o vulnerables reciban resguardo contra el dano o el

abuso.

El principio de la autonomia se basa en el fundamento de que el sujeto tiene la
capacidad de darse a si mismo su actuar como persona, es decir, determinar su
propia norma. En forma auténoma tiene la libertad de elegir, aplicando su
propio razonamiento y de acuerdo al anilisis de los aspectos positivos y
negativos- determinar cuél sera su conducta frente a una determinada situacion

(Rueda, 2015)

En este trabajo de investigacion se tomé la decision de hacer este estudio de
manera voluntaria, con el proposito de aportar a la institucion educativa con un
granito de arena en el desarrollo de la formacion integral de los educando,

evaluando el clima laboral de dicha institucion.

- Principios de igualdad: Teniendo en cuenta este principio en el que todos
tenemos los mismos derechos y obligaciones de acuerdo a la funcion que
desarrollamos en una organizacion, y que depende de todos el buen o mal
funcionamiento de la misma, se tomo6 como muestra de estudio a toda la
poblacion que labora dentro de la institucion educativa particular de la ciudad

de Jayanca.

- Principio de Humanizacion: Cabe resaltar que este principio es de mucha
importancia dentro de este trabajo de investigacion, por que fomenta la buena

practica de los valores; que le permite a las personas actuar de manera

34



consiente; como seres humanos, mirandonos los unos a los otros de la misma
manera, ya que todos los que formamos parte de la organizacién somos
personas, mas aun tratdndose de un plan de formacion en valores morales para

mejorar el clima laboral en la organizacion.

- Principio de justicia: El principio de la justicia se refiere a la obligacion
ética de tratar a cada persona de acuerdo con lo que es moralmente correcto y

apropiado, de dar a cada persona lo que le corresponde.

En la ética de la investigacion con seres humanos, es especialmente aplicable el
principio aristotélico de la justicia distributiva, que exige la distribucion
equitativa tanto de los costos como de los beneficios de la participaciéon en
actividades de investigacion. La equidad puede ser vista de distintas maneras,
pero parece mas cercana a nuestra vision solidaria de la sociedad el "dar a cada
cual segin su necesidad". Las diferencias que puedan ocurrir en esa
distribucion se justifican sélo si se basan en distinciones que sean pertinentes

desde el punto de vista moral, como lo es la vulnerabilidad,

La aplicacion de estos principios en la conducta que se debe seguir para la
evaluaciéon ética de un protocolo de investigacion exige, por lo menos, los
siguientes requerimientos: consentimiento informado, valoracién de beneficios

y riesgos y seleccion equitativa de los sujetos de investigacion. (Rueda, 2015).
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Criterios de rigor en la investigacion

Criterios Caracteristicas Procedimientos
Credibilidad Aproximacion de los | Las respuestas son las que
Valor de laverdad | resultados de una | marcaron los participantes
/Autenticidad investigacion frente al| sin alteracion alguna.
fenémeno observado.
Los resultados derivados | Recogida exhaustiva de datos: Los
Transferibilidad de la investigacion son | resultadoshan sido dela poblaciéon
Aplicabilidad transferibles, no generali- | estudiada lo que no se puede
zables. generalizar, pero si comparar con
otros estudios.
Descripcién detallada del proceso
Consistencia El cuestionario debe tener | de recogida, analisis e
Dependencia/Repli | consistencia, se utilizd6 el| interpretacién de los datos: Se
- cabilidad Alfa de Cronbach. aplico una encuesta que contenia
los tests de clima laboral de Sonia
palma
Reflexividad del investigador:
Discusion, conclusiones y
recomendaciones.
Confirmabilidad o Los resultados de la| Contrastacionde losresultadoscon
Reflexividad. Investigacion deben | La literatura existente: Discusion.
Neutralidad/Objetivi | garantizar la veracidad de | Revision de hallazgos por
dad lo respondido por los| otrosinvestigadores:
participantes. Antecedentes encontrados.
Identificacion y descripcion de
limitaciones y alcances del
investigador: Criterios de inclusion
y exclusion descritos en la muestra.
Permite evaluar el logro de | Correspondencia entre la
Relevancia los objetivos planteados y | Justificacion y los
saber si se obtuvo un resultados obtenidos:
mejor Conclusiones.
Criterios Caracteristicas Procedimientos
conocimiento del
fenémeno de estudio.
Adecuacion tedrico- | Correspondencia Utilizacion de  instrumentos
epistemoldgica adecuada del problema | adecuados: Se aplicaron tests

por investigar y la teoria
existente.

validados para el clima laboral

Fuente: Adaptado de Norefia, Alcaraz-Moreno, Rojas y Rebolledo-Malpica (2011)




Por lo que antes de aplicar la encuesta con respecto al clima laboral, se les
informé todo el personal que labora dentro de la instituciéon los objetivos y
beneficios que tendria dicha investigaciony se les indico que el llenado de dicha
encuesta era voluntario y se asegurd la confiabilidad de la informacién dada, ya

que el llenado de la encuesta era anénimo.
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CAPITULO 111
RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. RESULTADOS Y DISCUSION

En esta investigacion se tom6 como instrumento el test de clima
organizacion elaborado por Sonia palma en el 2004. Para el analisis de los
resultados estadisticos se utilizo el software Microsoft Excel y el SPSS y
para la confiabilidad del instrumento (encuesta) utilizo el coeficiente de
alfa de Cronbach el cual arroj6 0,893 de confiabilidad lo que nos indica
que es muy confiable. La primera parte de las tablas estadistica son con
respecto a los datos recogidos antes de la aplicacion del Programa basado
en valores morales y las segunda parte de las tablas son los datos recogidos
después de la aplicacion del programa en ambas la informaciéon fue al
respecto de sus cinco dimensiones: Realizacion Personal, Involucramiento

laboral, Supervision, Comunicacion y condiciones Laborales

3.2. ANALISIS DE RESULTADOS
e Datos recogidos ante de la aplicacion del Programa

Tabla 1 Realizacion Personal

Frecuencia | Porcentaje
Valido Desfavorable 2 9.5
Medio 3 14.3
Favorable 8 38.1
Muy favorable 8 38 1
Total 21 100.0

Fuente cuestionario aplicado a los trabajadores de la instituciéon

educativa particular “Maria José Sime Barbadillo”
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Grafico 1 Realizacion Personal

En tabla 1, encontramos que de los 21 trabajadores, 2 respondieron
desfavorable equivalente al 9.5%, 3 respondieron medio equivalente al
14.3%, 8 respondieron favorable equivalente al 38.1% y 8 respondieron
muy favorable equivalente también al 38.1%, observandose que el 81.3%,
lo que se puede observar que en la parte favorable y muy favorable ambos
se encuentran en un mismo porcentaje y si se toma en cuenta los
desfavorable con el medio ambos sumarian el 23.8% en cuanto a

realizacion personal.

Tabla 2 Involucramiento laboral

Nivel de involucramiento laboral

Valido Medio 3 14.3

Favorable 9 429

Muy favorable 9 42.9

Total

Fuente cuestionario aplicado a los trabajadores de la institucion educativa

particular “Maria José Sime Barbadillo
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Grafico 2 Involucramiento laboral Involucramiento laboral
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En tabla 2, encontramos que de los 21 trabajadores 3 respondieron medio
equivalente al 14.3%, 9 respondieron favorable equivalente al 42.9% y 9
respondieron muy favorable equivalente al 42.9%, , lo que se puede
observar que en la parte favorable y muy favorable ambos se encuentran

en un mismo porcentaje en cuanto a realizacion personal.



Tabla 3 Supervision

Nivel de supervision

Frecuencia | Porcentaje
Valido Desfavorable 1 4.8
Medio 5 23.8
Favorable 19.0
Muy favorable 10 476
Total 20 95.2
Perdidos Sistema 1 4.8
Total 21 100.0

Fuente cuestionario aplicado a los trabajadores de la institucion

educativa particular “Maria José Sime Barbadillo
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Grafico 3 Supervision
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En tabla 3, encontramos que de los 21 trabajadores, 1 respondi6
desfavorable equivalente al 4.8%, 5 respondieron medio equivalente al
23.8%, 4 respondieron favorable equivalente al 19 % y 10 respondieron
muy favorable equivalente al 47.6%, observandose que el mayor porcentaje
de la poblacién encuentra favorable la supervisiéon en cambio si sumamos
lo desfavorable con lo medio encontramos el 28.6% de la poblacién se

encuentra descontenta en el proceso de la supervision.



42

Tabla 4 Comunicacion

Nivelde comunicacion

Frecuencia | Porcentaje

Valido Desfavorable 1 4.8
Medio 6 28.6
Favorable 9 42.9
Muy favorable 5 238
Total 21 100.0

Fuente cuestionario aplicado a los trabajadores de la institucion educativa
particular “Marta José Sime Barbadillo

Grafico 4 Comunicacion
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En tabla 4, encontramos que de los 21 trabajadores, 1 respondié desfavorable
equivalente al 4.8%, 6 respondieron medio equivalente al 28.6%, 9 respondieron
favorable equivalente al 42.9 % y 5 respondieron muy favorable equivalente al
23.8%, observandose que el mayor porcentaje de la poblaciéon encuentra favorable
la comunicacion sin embargo si sumamos lo desfavorable con lo medio
encontramos el 33.4% de la poblacién no encuentra una buena comunicacion en

la institucidn.



Tabla 5 Condiciones laborales

Nivel de condicion Laboral

Frecuencia | Porcentaje
1

Desfavorable
Medio
Favorable

Muy favorable

Total

Fuente cuestionario aplicado a los trabajadores de la institucion

educativa particular “Maria José Sime Barbadillo

Grafico 5 Condiciones Laborales

CONDICION LABORAL

En tabla 5, encontramos que de los 21 trabajadores, 1 respondi6
desfavorable equivalente al 4.8%, 4 respondieron medio equivalente al
19%, 13 respondieron favorable equivalente al 61.9 % y 3 respondieron muy
favorable equivalente al 14.3%, observandose que el mayor porcentaje de

la poblacién encuentra favorable la condiciones laborales sin embargo si
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sumamos lo desfavorable con lo medio encontramos el 23.8% de la

poblacion ve las condiciones laborales no son satisfactorias.
e Datos recogidos después de la aplicacion del Programa

Tabla 6 Resumen de los datos recogidos

Reallzacion  Involucramients Condiciones
personal laboral ~ Supervision  Comunicacion  Laborales

N Valido 2 2 2 2 2

Perdidos 0 0 0 0 0
Media 3105 40,05 3833 3657 3,81
Error estandar de la media 179 1239 1604 1481 1135
Wediana 39,00 41,00 41,00 38,00 38,00
Moda Ly i iy 3 38
Desviacion estandar 8207 5,679 1351 6,787 5202
Varianza 67 348 .48 54033 6057 27,062
Rango A 20 A 2 20
Minimo 18 i A % 24
Maximo ] 4 4 4 44

—

Cuestionario aplicado a los trabajadores de la institucion educativa particular “Maria José Sime

Barbadillo



Tabla 7 Prueba de rangos con signo de Wilcoxon

N Rango Suma de
promedio rangos
Realizacion Rangos 62 6,00 36,00
personal negativos
Rangos 15P 13,00 195,00
positivos
Empates o¢
Total 21
Involucramiento Rangos 44 11,00 44,00
laboral - negativos
Rangos 17¢ 11,00 187,00
positivos
Empates of
Total 21
Supervision Rangos 48 7,63 30,50
negativos
Rangos 14h 10,04 140,50
positivos
Empates 3i
Total 21
Comunicacion Rangos 5 6,60 33,00
negativos
Rangos 16k 12,38 198,00
positivos
Empates o!
Total 21
Condiciones Rangos 3m 3,50 10,50
Laborales negativos
Rangos 17m 11,74 199,50
positivos
Empates 1°
Total 21
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a. reali_person2 < Realizacién personal

b. reali_person2 > Realizacion personal

c. reali_person2 = Realizacion personal

d. involucramiento laboral < Involucramiento laboral

e. involucramiento laboral > Involucramiento laboral

f. involucramiento laboral = Involucramiento laboral

g. supervision < Supervision

h. supervision > Supervision

i. supervision = Supervisiéon

j. comunicacion < Comunicacion

k. comunicacion > Comunicacion

1. comunicacion = Comunicacion

m. condiciones laborales < Condiciones Laborales

n. condiciones laborales > Condiciones Laborales

0. condiciones laborales = Condiciones Laborales
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Tabla 8 Estadisticos de prueba

persond

Realizacion

nvolucramiento

[aboral Supervision

Sig. asintdtica (biateral)

4 -2.765°

2489
gL

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon

b. Se basa en rangos negativos.

Tabla 9 Prueba de los signos

Realizacion personal Diferencias 6
negativasad.gjm
Diferencias 15
positivasb.ehkn
Empatesetilo 0
Total 21
Involucramiento laboral | Diferencias 4
negativasad.gjm
Diferencias 17
positivasb-ehkn
Empatesefibo 0
Total 21
Supervision Diferencias 4
negativasad.gJjm
Diferencias 14
positivasb.ehkn
Empatescfile 3
Total 21
- Comunicacion Diferencias 5
negativasad.gjm
Diferencias 16
positivasP-ehkn
Empatesctilo 0




Total

21

condiciones laborales - Diferencias
Condiciones Laborales negativasad.gJjm

Diferencias
positivasb-e.hkn

17

Empatescfilo

Total

21

a. reali_person2 < Realizacion personal

b. reali_person2 > Realizacion personal

c. reali_person2 = Realizacion personal

d. involucramiento laboral < Involucramiento laboral

e. involucramiento laboral > Involucramiento laboral

f. involucramiento laboral = Involucramiento laboral

g. supervision < Supervision

h. supervision > Supervision

i. supervisién = Supervisién

j. comunicacion < Comunicacion

k. comunicacion > Comunicacion

1. comunicaciéon = Comunicacion

m. condiciones laborales < Condiciones Laborales

n. condiciones laborales > Condiciones Laborales

. condiciones laborales = Condiciones Laborales

Tabla 10 Estadisticos de prueba

Realzacion  Involucramiento

persona laboral - Supenvision  Comunicacion

Significackon exacta e 0 03t 02

(oilateral)

Condiciones Laborales |

03
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3.2 Discusion

e Respecto al PRIMER OBJETIVO ESPECIFICO. Diagnosticar
el clima laboral de una Institucion Educativa Particular de la
ciudad de Jayanca.

Maish (2004), manifiesta que evaluando el clima laboral dentro de
la empresa se puede determinar las dificultades que existen en la
misma a nivel de los recursos humanos. Por lo tanto el factor humano
juega un rol importante en el bienestar de la empresa es por ello que
se debia partir de la medicion del clima laboral dentro de la Institucion
Educativa Particular “Maria José Sime Barbadillo” de la ciudad de
Jayanca ; se encontr6 que en la dimensi6on medio y favorable un
porcentaje significativo en las cinco factores del clima laboral
trabajadas en esta investigacion como son: Realizacion personal,
involucramiento laboral, supervision, comunicaciéon, condiciones
laborales. En cuanto a Realizacién personal aqui se pudo encontrar el
23.8 de la poblacion esta en desfavorable y medio mientras que el
favorable y muy favorable se encuentran en el mismo porcentaje que
fue de 38.1% por lo tanto se plante6 dentro del programa desarrollar
en la segunda capitacion de conferencia el valor de amor sus
principios, sus aplicaciones dentro de la organizacion y suimplicancia

en desarrollo personal.

En el factor de Involucramiento Laboral se encontr6 que en la

dimension de medio estaba en un 14,3%, mientras que la dimensiéon de



favorable y muy favorable se encontraban en la misma porcentaje que
era un 42.9% esta dimensiéon también se pudo observar que no se pasa
del 50% de las dimensiones que favorecen a la empresa por lo que se
planted en el programa de capacitacion en valores, el tema del valor
de la Justicia en la organizaciéon: involucramiento laboral como
justicia dentro de la organizacion.

En el factor de supervision se observo que uniendo la dimension de
desfavorable y medio se llegaba a un 28.6% mientras que el muy
favorable llegb a un 47.6% implicando que la realizaciéon de la
supervision estaba siendo bien ejecutada por los lideres de la
organizacion en ese se sentido se decidi6 reforzar en el programa de
valores morales el valor de la convivencia en la organizaciéon, como
proceso de supervision

En el factor comunicaciéon aqui se pudo observar en las dimensiones
de medio con desfavorable llego a 33.4% y en lo que respecta a
favorable no llego al pasar el 50% ya que solo alcanzo6 el 42.9% en ese
sentido se plante6 desarrollar en el programa de valores morales la
conferencia del valor del respeto en la organizacion: la comunicacion
como parte del respeto en la organizacion

Y por tltimo en el factor de condiciones laborales su pudo observar que
el 61.9 % se encuentra en la dimension de favorable lo que indica que
el trabajador se siente bien respecto a esta dimension no obstante se

tomo en cuenta en el programa de formacion de valores morales
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reforzar el valor de la justicia en cuanto condicién laboral como

justicia dentro de la organizacion

e Respecto al SEGUNDO OBJETIVO ESPECIFICO. ejecutar
un programa de formacién en valores morales en la
organizacion para mejorar el desempeno laboral.

Landa (1976), define al programa como la secuencia ordenada de
acciones necesarias para obtener determinados resultados en plazo de
tiempo establecido. En ese sentido se elaboro el programa de formacion en
valores morales que tenga relaciéon con los factores relaciones en la
investigacion respecto al clima laboral no sin antes hablar de manera
general sobre los valores morales y si implicancia en un su vida personal y
profesional.

En el factor realizacion personal (Izquiero,2006) manifiesta que la
actividad laboral, la realizacion personal y el éxito empresarial de ha
convertido en la causa de los desajustes que acechan a la personalidad
humana, en ese sentido teniendo en cuenta lo dicho por izquierdo se
trabajo el valor de amor sus principios, sus aplicaciones dentro de la
organizacion y su implicancia en desarrollo personal. Relacionandolo el
valor amor con de la teoria Y, Douglas McGregor, en lo que se puede
establecer que se tiene que trabajar la parte valorativa para que los
trabajadores tomen conciencia de la importancia que es para la
organizaciéon que ellos trabajen en equipo y con compromiso, que se
sientan en confianza y que tengan autonomia para el logro de los objetivos,

ya que el bienestar de uno es el bienestar de todos. Después del aplicacion
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del programa en este punto se observa que hay un incremento de diferencia
positivas de 15 puntos y en cuanto al rango hay un incremento positivo de
13 puntos lo que nos indica que en este factor la aplicacion del programa

tuvo un resultado significativo.

En el factor involucramiento laboral Wanyonyi Lubakaya, (2014)
sostienen que en el contexto organizacion el involucramiento laboral esta
relacionado a la existencia de estructuras o mecanismos organizacionales
que utilizan el talento humano para tomar parte en las decisiones en su
lugar de trabajo. Es por ello que dentro del programa de valores morales
en esta parte se trabajo el tema del valor de la Justicia en la organizacion:
involucramiento laboral como justicia dentro de la organizacion.
Relacionandolo con la teoria x, Douglas McGregor sefiala que se pueden
dar resultados relativamente buenos, pero esto va depender de la
circunstancia en la que encuentra la empresa para poder brindar la
motivacidon, la que corresponderia a satisfacer las necesidades del
trabajador como las fisiologicas, mantener el empleo, los salarios, las
condiciones de trabajo y por ultimo prestaciones lo que conllevaria al
trabajador generar cierta dependencia con la organizacion y asi luchar por
su mantenimiento sentido dentro de la empresa. Después de la aplicacion
del programa en este factor se observa que hubo un incremento de
diferencia positiva 17 puntos y en cuanto al rango no hubo un incremento
lo que nos indica que también en este punto la aplicacion del programa

tuvo resultados positivos
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En el factor la supervision, Fayol, citado por Melinkoff (1990), el
control "Consiste en verificar si todo se realiza conforme al programa
adoptado, a las 6rdenes impartidas y a los principios administrativos.
Tiene la finalidad de senalar las faltas y los errores a fin de que se pueda
repararlos y evitar su repeticion" enfocando a lo dicho se programo hablar
del valor de la convivencia en la organizacion, como proceso de
supervision. Relacionandolo con la Teoria del gestiéon de Rensis Likert ,
sefiala que no hay una relacion de dependencia directa (causa-efecto) con
respecto a las variables del estudio; pone relevancia a las variables
intervinientes, lo que le permitié concluir que aquellos supervisores que
orientaban el trabajo del personal a su cargo, respondian mejor a la tarea
encomendada en comparacion con aquellos trabajadores que mostraban
interés por cumplir solo con sus actividades senaladas, lo que conllevaba a
tener menos satisfaccion en su trabajo, aqui en este factor la aplicacion del
programa alcanz6 un incremento de diferencia positiva 14 puntos y en
cuanto el rango un incremento positivo de 10 puntos siendo este el
incremento mas bajo pero no significa que sea relevante ya que es un

incremento positivo

En el factor de comunicacion, Martinez y Nosnik (1998), sefialan la
comunicacion como “proceso por medio del cual una persona se pone en
contacto con otra a través de un mensaje y esperar que esta tltima de una
respuesta, sea una opinion, actitud o conducta” lo dicho por estos autores

permitié programar la charla del valor del respeto, enfocada como : la
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comunicacion como parte del respeto en la organizacion. En este factor la
implicancia de la aplicacion del programa llevo a un incremento de
diferencia positiva de 16 puntos, y en cuanto al rango 12,38 lo que nos
indica que la aplicacién del programa en este factor tuvo relevancia

significativa.

En el factor de condiciones laborales: la organizaciéon debe ser
consciente que debe comunicar al colaborador oportunamente a fin de
aclarar su futuro pues si el empleado sabe que la organizacion quiere contar
con sus servicios de acuerdo a unas condiciones laborales, él podra decidir
si le conviene o no, y si la organizacién opta por agradecerle por sus
servicios profesionales, esa persona sabra que tiene que buscar otro trabajo,
lo que no seria justo, es que se mantenga en vilo a los trabajadores
contratados hasta tltimo momento porque si no quedaria una sensacién de
injusticia no solo en esos trabajadores sino también en sus companeros que
se quedan trabajando en esa organizacion, deteriorando el clima laboral de
esa organizacion. ( Giron y Serruto,2017) es por ello que en este factor se
incidi6 con el valor de la justicia y se programo la charla Condicién laboral
como justicia dentro de la organizacion. En esta tltima parte de la aplicaciéon del
programa se tuvo un incremento de diferencia positiva de 17 puntos y en cuanto
al rango hubo un incremento de 11.74 siendo este resultado una muestra que el

programa si surgio efecto
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Respecto al objetivo general: determinar la efectividad de un Programa

basado en valores morales para mejorar el clima laboral en una institucion
educativa particular de la ciudad de Jayanca. Se tuvo como resultado de la
aplicacion del programa que si hubo un cambio significativo en cada uno de los
factores, siendo el factor involucramiento laboral y condiciones laborales con
mayor significancia, y en el factor involucramiento laboral en cuanto al rango una

igualdad en cuanto positivo con negativo.
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CONCLUSIONES

La aplicacion del programa permitié un cambio significativo en cada uno
de los factores, siendo el factor involucramiento laboral y condiciones laborales
con mayor significancia

Se logro conocer a través de pre test los factores que requerian mayor

atencion para la mejora del clima laboral.

El programa de valores Morales se plante6 teniendo en cuenta los valores

del amor, justicia, el respeto, y convivencia.

Todo integrante de una Institucion que ponga en practica primer lugar los
valores morales, contribuira de manera sostenible al desarrollo de la institucién

haciendo de esta una caracteristica que la diferencie de las demas instituciones
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Institucion educativa donde se aplicé esta

investigacion:

v

Continuar con el programa en el proceso de capacitacion docente en lo que
respecta a valores morales haciéndolo de manera semestral.

Realizar charlas de reforzamiento en valores morales a los alumnos y
padres de familia donde los profesores sean parte del stad de ponentes, y
pongan en practica todo lo aprendido.

La institucion debe resaltar la importancia de este programay lo dé a
conocer a la comunidad, como proyeccion social para que mas
instituciones lo apliquen

Que la Institucion incentive a los maestros que logran que sus alumnos
conjuntamente con los padres de familia muestren mayor énfasis en los

valores sefialados
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PROGRAMA BASADO EN VALORES MORALES PARA MEJORAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN UNA INSTITUCION EDUCATIVA PARTICULAR DE
LA CIUDAD DE JAYANCA

INTRODUCCION

En el mundo competitivo en que vivimos, todas las organizaciones buscan que
sus miembros se sientan comprometidos con la labor encomendada, que sientan
suya la mision y vision de la organizacién, que se sientan felices; porque la
organizacion a la que pertenecen; busca cambiar el mundo y la vida de las
personas, sin trasgredir la dignidad humana. Es por ello, que éste Programa sobre
valores morales , estd enmarcado en que cada miembro de la Instituciéon
Educativa Particular de Inicial, Primaria y Secundaria de menores “Maria José
Sime Barbadillo” conozca y reflexione sobre la importancia de poner en practica
de manera consiente los valores morales dentro del que hacer educativo,
profesional y personal, para que cada dia de convivencia con todo los entes de la
comunidad educativa es decir alumnos, padres, compaferos de trabajo, y
sociedad, practiquen cada dia los valores. Lo que permitird mejorar el clima
laboral, el cual se encuentra en un 47,6% enla dimension favorable y el proposito
es llevarlo a un 90%, en la dimensién muy favorable, en ese sentido se los valores
que se trabajaran en este programa son el amor, el respeto, justicia solidaridad,
y la gratitud desde una mirada empresarial y teniendo la visién del valor desde

el enfoque de la Teoria de Risieri Frondizi.

La Organizacion de este Programa tiene dos partes, la primera consiste en
la capacitacion del personal que trabaja en la instituciéon educativa, y la segunda
etapa estd basada en el proceso de evaluacién, en cual consiste en poner en

practica cada uno de los valores mencionados.

1. FUNDAMENTACION
El Programa de formacion basado en valores morales para mejorar el clima
laboral de la Institucion Educativa Particular de Inicial Primaria y

Secundaria de menores “Maria José Sime Barbadillo” esta sustentado en la
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teoria del filésofo argentino Risieri Frondizi, el cual define al valor como
“una cualidad estructural que surge de la reaccidon de un sujeto frente a
propiedades que se hallan en un objeto”. Es decir, el valor es algo
fundamentalmente relacional. Hablamos no de una estructura, sino de una
“cualidad estructural que surge de la reaccion de un sujeto frente a
propiedades que se hallan en un objeto. Por otra parte, esa relaciéon no se
da en el vacio, sino en una situacion fisica y humana determinada”(...) Que
dicha relacion se da una situacion fisica y humana (es decir, en una

situacion objetiva y al mismo tiempo subjetiva). (Remolina Vargas, 2005)

OBJETIVOS :

OBJETIVO GENERAL:
e Mejorar el clima Organizacional en una Institucién educativa

Privada de la ciudad de Jayanca
OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Dar a conocer a cada miembro de la organizaciéon El programa
basado en valores morales para mejorar el clima laboral

e Hacer que cada miembro de la organizacion sea participe del
desarrollo del programa .

.

. LINEA DE ACCION

El Programa de formacion basado valores morales para mejorar el clima

organizacional esta dirigido a todo el personal de la Institucion Educativa

Particular de Inicial, Primaria y Secundaria de Menores “Maria José Sime

Barbadillo” de la ciudad de Jayanca.

. RESPONSABILIDADES

Los responsables de dirigir y llevar a cabo cada una de las actividades de
dicho Programa estaran a cargo de la Direccion General, Direccion

Académica, Jefe de Departamento de Psicologia y Jefe de Personal
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5. CUADRO DE ACTIVIDADES
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07

ACTIVIDAD RESPONSABLE DE DIA HORA PERSONAL
LA DE APOYO
COORDINACION (PONENTE)
Dar a conocer sobre el | Direccion General |28 - | 4.00 p.m | Solis
Programa 02.17 Heriberto
Valores Morales Direccion 04-03- | 3.00 p.m Dr. Reluz
Académica 17 Francisco
El wvalor de amor sus | Departamento de Dr. Mera
principios y sus aplicaciones | Psicologia y | 11-03-17 | 3:00 pm Armando
dentro de la organizacién y su | Direcciéon
implicancia en desarrollo | Académica
personal
El Valor de la Justicia en la
organizacion: Involucramiento
laboral como justicia dentro de | Direccién 18-03- 3:00 pm Dr. Reluz
la organizacion. Condicién | Académica 07 Francisco
laboral como justicia dentro de
la organizacion
El valor del respeto en la Mg. Cabrejos
organizacion: la | Direccion General 25-03- 9:00 a.m Martin
comunicacion como parte del 07
respeto en la organizaciéon
El valor de la Convivencia en Dr. Cervera
la organizacion. Como se | Jefe de personal 25-03- 10:30 a:m Mirtha
refleja en el proceso de la 07
supervision.
Clausura del Plan Direccion General 25-03- 12:30 p.m | Directora.

Solis Maria




6.- SUPERVISION Y EVALUACION

La supervision y evaluacion del Programa estara de a cargo de la Direccion
General, Direcci6on académica, Director del departamento de Psicologia y
Jefe de personal y se hara de manera individual a través de la siguiente lista

de cotejos

Nombre y apellidos : Nivel: cargo:

Items si no

Asisti6 a todas las charlas

Asisti6 puntualmente a todas las charlas

Particip6 activamente en cada una de las charlas

Pone en practica los valores senalados en la charlas

Realiz6 alguna actividad con las personas a su cargo

que ponga en practica dichos valores

Busca con sus acciones mejorar cada dia el clima

laboral de la Institucion
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TEST DE GLIMA LABORAL DE SONIA PALMA

CARACTERISTICAS

- Nombre: Clima Laboral CL - SPL

- Autora: Sonia Palma Carrillo

- Variable de estudio: clima laboral

- Numero de items: 50

- Forma de Aplicacion: Individual / Colectiva

- Duracion: 15 a 30 min,

- Significacion: Nivel de percepcion global del ambiente laboral y especifica, con relacion a la autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales.

- Factores de estudio: Realizacion Personal, Involucramiento Laboral, Supervision, Comunicacion y Condiciones
Laborales. Divididos de la siquiente manera:

FACTORES ITEMS
Realizacion Personal |16, 11,16, 21, 26, 31, 36, 41 46.
Involucramiento Laborall 2, 712, 17, 22, 27 32 37 42 41
Supervision 38,13, 18, 23, 28, 33, 38, 43, 48,
Comunicacion (4,9, 14,19 24,29, 34 39, 44 49
Condiciones Laborales [5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45,50

- Puntuacion: de 1 a 5 por cada item, con un total de 50 puntos por factor y 250 en la escala general. Valorados de
|a siquiente manera:

CATEGORIA | FACTORES | PUNTAJE TOTAL

Muy Favorable | 42-50 210 - 250
Favorable M-4 170 - 209
Medio 26-33 130 - 169
Desfavorable 18- 25 90 - 129

WMuy desfavorablel ~ 10-17 50 - 89
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HOJA INFORMATIVA PARA LOS ENCUESTADOS

Institucion  : Institucion Educativa Particular de Inicial Primariay

Secundaria de menores “Maria José Sime Barbadillo”

Responsable de la Investigacion: Heriberto Solis Sosa.

Titulo : Mejora del clima laboral de una Institucion Educativa
Particular de la ciudad de Jayanca mediante un programa

basado en valores morales

Senor/Sefora/Senorita, lo/la invitamos a participar en
una investigaciéon que se esta realizando con la finalidad de mejorar el
clima laboral en la Institucion Educativa Particular “Maria José Sime

Barbadillo” de la ciudad de Jayanca.

Beneficios

Usted se beneficiara de un programa de formaciéon en valores morales,
donde sera capacitado por profesionales de la Universidad Catolica Santo
Toribio de Mogrovejo de la ciudad de Chiclayo,.

Costos e Incentivos

Usted no debera pagar nada por participar en el estudio. Recibira ademas

un certificado otorgado por el Gobierno Regional de Lambayeque.

Riesgo e Incomodidades.

No existen riesgos por participar en el estudio.



Procedimientos
Si decide participar en el estudio, le aplicaremos un cuestionario para que

nos responda 50 preguntas que conforman el test

Confidencialidad:

Le podemos garantizar que la informacion que usted brinde es
absolutamente confidencial, ninguna persona, excepto el investigador
Heriberto Solis Sosao, quien manejara la informacion obtenida, la cual es
anb6nima, pues cada entrevista sera codificada, no se colocara nombres ni
apellidos. Su nombre no sera revelado en ninguna publicacién ni

presentacion de resultados.

Usted puede hacer todas las preguntas que desee antes de decidir si desea
participar o no, le responderé gustosamente. Si, una vez que usted ha
aceptado participar, luego se desanima o ya no desea continuar, puede

hacerlo sin ninguna preocupacion. Porque el trato seguira siendo el mismo

Contacto

Cualquier duda respecto a esta investigacion, puede consultar con el
Investigador, Heriberto Solis Sosa. El correo hsolis@usat.edu.pe y si usted
tiene preguntas sobre los aspectos éticos del estudio, o cree que ha sido
tratado injustamente puede contactar al Comité de Sanciones de la

Instituciéon Educativa

Cordialmente

Heriberto Solis Sosa

DNI 17555999
Investigador.

68


mailto:@usat.edu.pe

ESCALA CLIMA LABORAL CL-SPC

DATOS PERSONALES:

Apellidas y Nombres: Edad: Cargo:
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Sexo: Masculingl ) Femenina()  Empresa:

Fecha:

A continuacion encontrard proposiciones sobres aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo
que usted frecuenta. Cada una de las proposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa
mejor su Ambiente Laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y marque canun aspa (X) solo una alternativa, la que
mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las prequntas. No hay respuestas buenas ni malas,

Ninguno
0 nunca

)

Paco
@

Regular
odlgo

3

Mucha
)

Todo o
siempre

)

1, Existen oportunidades de progresar en la institucicn.

2, Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

3. El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.,

4. 5e cuenta con accese a la informacidn necesaria para cumplir con el trabajo.

5. Los comparieros de trabajo cooperan entre si,

6. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados,

7. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

8. En la organizacidn, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

g. En mi oficing, la informacidn fluye adecuadamente.

10, Los objetivos de trabajo son retadores.

11, 5e participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

12. (ada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion.

13. La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar |a tarea.

14, En los grupos de trabajo, existe una relacidn armeniosa,

15. Los trabajadores tienen |a oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus
responsabilidades

16. Se valora los altos niveles de desemperic.

17. Los trabajadores estan comprometides con |2 organizacion,

18, 5e recibe |a preparacion necesaria para realizar el trabajo,

19, Existen suficientes canales de comunicacion.




&

20, El grupo con el que trabaje, funciona come un equipo bien integrade.

21, Los supervisores expresan reconecimiente por los logros,

22, En [a oficing, se hacen mejor las cosas cada dia.

23. Las responsabilidades del puesto estén claramente definidas.

24, Es posible |a interaccion con personas de mayor jerarquia,

25, 5e cuenta con |z oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede,

26, Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.,

27. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del
persenal,

28, Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.

29, En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

30. Existe buena administracidn de los recurses,

31, Los jefes promueven |a capacitacion que se necesita,

32. Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34. La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna,

35. La remuneracidn es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones,

36. La empresa promueve el desarrolle del personal.

37. Los productes ylo servicios de |a erganizacidn, son motive de orgulle del
personal,

38, Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39. El Supervisor escucha los planteamientos que se le hacen,

40. Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de [a institucicn,

41.5e promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

42, Hay clara definicion de vision, misidn y valores en la institucian.

43, El trabajo se realiza en funcidn a métodos o planes establecides,

44, Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

45. Se dispone de tecnologia que facilite el trabaje.

46. Se reconocen los logros en el trabajo.

47, La organizacion es buena opcidn para alcanzar calidad de vida laboral,

48, Existe un trato justo en la institucion.,

49. Se conocen los avances en las otras dreas de |a organizacion.

5o, La remuneracidn esta de acuerdo al desempefio y los logros.
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Evidencias del desarrollo del Plan

Colaboradores dela Institucion Educativa Particular
“Maria José Sime Barbadillo

Evidencias del desarrollo del Plan

Colaboradores dela Institucion Educativa Particular
“Maria José Sime Barbadillo

T a— — — —

INSTITUCION EDUCATIVA PARTICU
et . PRIMARIA - SECUNIA
NS N - PRNARU - S

R.D. 005

e

Ponente : Doctor Dr. Francisco Reluz Barturén
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Ponente Dr. Amando Mera

INSTITUCION EDUCATIVA PARTIC

E SIME BAF

"\ ! \
PJZLE H{IP/H \RIA - SECUNDARIA

D. 00539-92

Ponente: Mirtha Flor Cervera Vallejos
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Universidad
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. Autora del libro:
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P. Maria J. Sime Barbadillo
Calle Miguel Grau N® 889

Ponente: Lic. Martin Cabrejos Fernandez
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