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PARTE Il: CONTENIDO DE LA PROPUESTA DE INVESTIGACION

TITULO DEL PROYECTO

1. RESUMEN EJECUTIVO

Latendencia del clima organizacional de las instituciones de educacion superior en el siglo XXI, han hecho
que se visualice a éstas desde otro enfoque debido a que actualmente la tecnologia es indispensable en las

instituciones empresariales y educativas.

La cultura precede al clima, siendo la que parte de lineamientos y politicas que permiten llevar un ambiente
agresivo, pasivo o bien asertivo, por tal razon, el clima parte de la percepcioén que los colaboradores y
usuarios tienen en la estructura empresarial como las medidas y procedimientos a desempefiar, sin olvidar
que repercute mucho la motivacion y las recompensas, siendo estos dos factores evaluados para la mejora
del ambiente laboral e institucional y asi considerar a las empresas como innovadoras por su productividad,

satisfaccion, efectividad y adaptabilidad de los participantes.

La globalizacion ha permitido por otro lado, hablar de “innovar tecnologicamente” puesto que ello ha
traido por ejemplo la llamada intercomunicacion econémica en el caso de adquirir nuevos productos,
usuarios, empresas, y nuevas formas de servicios que todos deben conocer y enfrentar, cambiando de esta

manera la vision institucional para no solo ser competitivas a nivel nacional sino también internacional.

La tecnologia ha permitido que los colaboradores de las empresas desarrollen nuevas habilidades
tecnoldgicas y asi sacar provecho del impacto de las maquinas y programas de alto impacto, pero hay que
considerar con cautela la percepcion que estos, por lo que es importante y necesario conocer no solo las
fortalezas sino también las debilidades o deficiencias, porque permitird tomar correctivos oportunos que

fortalezcan a las organizaciones y poder adoptar herramientas para enfrentar las condiciones globalizadas.

2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Actualmente se ha descuidado el término “innovador” en las instituciones empresariales y educativas y
mucho menos se considera importante y necesario el aspecto tecnologico, debido a que sélo se estan
enfocando en el presente y no visualizan las tendencias, en algunos casos se aplican en orientar a la

institucion de manera tradicional, dejando de lado dicho aspecto.
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El descuido del clima laboral ha logrado que los colaboradores de las organizaciones no laboren en un
entorno de calidad; sino, ha permitido agravar su entorno laboral, bajar la productividad, falta de bienestar,

sentirse insatisfechos o con malestar, descuidar la evaluacion del ambiente laboral (clima y cultura).

Por otro lado, existen instituciones que no velan tanto por el contenido tecnoldgico dejando de lado el
hecho de capacitar, innovar, negandose asi a adquirir nuevos aprendizajes, conocimientos y desarrollo de

nuevas habilidades que sean de impacto positivo a la organizacion.

Otro aspecto y no menos importante, es conocer la psicologia organizacional que permite identificar la
percepcion que tienen los colaboradores de las instituciones donde se desempefian laboralmente,

prohibiéndose de embelesar la creatividad individual y colectiva en los diferentes departamentos.

Se considera que llevar a cabo la presente investigacién solventard algunas interrogantes como el
incremento en la rotacion del personal, desempefio y productividad laboral, herramientas tecnoldgicas

aplicadas al clima laboral, entre otros.

Formulacion del problema:
¢Como ayuda el clima organizacional a mejorar los procesos ensefianza — aprendizaje dentro de los

Institutos Superiores Tecnoldgicos del Distrito Metropolitano de Quito?

3. JUSTIFICACION

Las Instituciones de educacién superior, actualmente no poseen un mecanismo de medicion del clima
laboral, por lo que se ha impedido en muchos casos conocer la situacion actual de sus colaboradores frente

a su percepcion, satisfaceidn, equidad, ete.

La importancia de la presente investigacion, parte de premisa de que el clima organizacional es un
coeficiente de facilidades y obstéculos que el colaborador encuentra en el desempefio de sus labores; es
decir, es un factor muy importante para el cumplimiento de los objetivos institucionales, los mismo que al
ser percibidos, influyen en la actuacién, comportamiento, motivacioén, ensefianza - aprendizaje y que

ademads, son parte de la consecuencias organizacional.

Existen dos enfoques para identificar al clima organizacional. Por un lado, la percepcién que poseen del

entorno y actiian sobre ella (estructuralista) como el estudio de las formas de entendimiento humano, entre
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lo diverso como la psicologia (aceptacion de un hecho) y por otro lado, el que en base a esa percepcion el
individuo se forma su propia opinién con el fin de mantener la satisfaccién de ciertas expectativas

(subjetivista o perceptual) correspondiente al modo de pensar muy propia.

Otra de las razones es la motivacion de poder aplicar herramientas de gestion para efectuarla
adecuadamente como una satisfaccion laboral y subrayar a la frase “apasionarse por el trabajo”, porque

esto conlleva a una repercusion en el proceso enseflanza - aprendizaje.

4. HIPOTESIS O PREGUNTA DE LA INVESTIGACION

El Clima organizacional incide en el proceso ensefianza — aprendizaje dentro de los Institutos Superiores

Tecnologicos del Distrito Metropolitano de Quito.

A esto con la finalidad de conocer de una forma las clara la investigacion, partiremos del desglose de las

variables:

e Variable Independiente: Clima organizacional

e Variable Dependiente: Proceso enseflanza — aprendizaje.

5. OBJETIVOS

Objetivo General:

» Identificar los aspectos que integran el clima organizacional en los institutos superiores

tecnolégicos y la relevancia que tienen en el proceso ensefianza — aprendizaje.

Objetivos Especificos:

e Conocer la problematica de los institutos superiores tecnologicos en cuanto al clima organizacional.
e Obtener informacion actualizada referente al proceso ensefianza - aprendizaje
e Conocer la percepcién y apreciacion de los colaboradores de los Institutos Superiores

Tecnologicos.
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e Diseflar una propuesta basada en el clima organizacional que permita el mejoramiento del proceso

ensefianza - aprendizaje.

6. MARCO TEORICO

IES como organizacion

Dentro de un estudion en la que se describe a las Instituciones como educacién superior Espacios

(2018)afirma:

Los principios de administracion y gestion empresarial han sido acogidos por instituciones de educacion
superior. Por ser parte del mundo globalizado deben estar a la vanguardia de los retos de la “Era del
conocimiento y la comunicacién”, mas ain cuando forman profesionales que se van a desempefiar en
posiciones claves en el mundo empresarial; politico; econdémico y social. En la primera década del siglo
XXI, surge la preocupacién de organismos internacionales de primer mundo de impulsar el desarrollo de
América Latina y el Caribe, mediante el logro de la calidad y estandarizacién en la formacion recibida por
los profesionales. Posteriormente surgen organismos regionales tales como El Instituto Internacional para
la Educacién Superior de América Latina y el Caribe (IESALC), organismo adscrito a la Organizacion de
Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO); La Red Iberoamericana para la
Acreditacion de la Calidad en la Educacion Superior (RIACES); El Consejo Nacional de Evaluacién y
Acreditacion de la Educacion Superior del Ecuador (CONEA); Agencia Nacional de Evaluacion y
Acreditacién de Educacion Superior de Paraguay (Aneaes); Comision Nacional de Evaluacion y
Acreditacion Universitaria de Argentina (CONEAU); Consejo Nacional de Acreditacion Colombia (CNA-
Colombia). (CONEA, 2003) El IESALC, plantea puntos claves para lograr la calidad en la Educacion
Superior en América Latina y el Caribe: integracion regional; movilidad académica- profesional; ofertas
transnacionales y acuerdos de beneficio mutuo. Otro aporte en esta misma linea es el Proyecto Tuning,
financiado por la Comisién Europea en el marco del programa Sécrates, creado para responder al reto de
la Declaracién de Bolofia y del Comunicado de Praga. “Sobre rankings y mediciones cientificas se comenta
mucho en los dltimos afios en el mundo hispano: la competitividad y la producciéon cientifica es uno de los
indices de desarrollo y de posibilidades de crecimiento econdmico y social...Por otra patte, estar en el top
de los rankings significa tener mayores posibilidades de financiacidn publica y privada, y mayor demanda
en el mercado global, lo que es esencial para las propias instituciones investigadoras”, (Informacién y

Analisis de América Latina, 2012) Entre los indicadores de calidad, constan las investigaciones;

publicaciones y propiedad intelectual. Los paises de América Latina que llevan la delantera en estos
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indicadores, son: Chile; Uruguay, Argentina;, Brasil; México. En lo que se refiere a publicaciones
cientificas, el Ecuador ocupa el lugar 13 de los paises de América Latina y el quinto en patentes. (Instituto
Internacional para la Educacion Superior en América Latina y el Caribe (IESALC), 2007) En ¢l caso de
Ecuador, es de conocimiento general los avances en la calidad de la educacion superior pablica y privada.
No ha sido ajeno a los cambios internacionales y regionales, por ello el gobierno de la “La Revolucion
Ciudadana”, retoma la direccion y control de las instituciones de Educacion Superior, que tardaron varios
afios para el cumplimiento de la calidad. EI Art. 173 de la Ley Orgénica de Educacién Superior (LOES),
determina que: (Asamblea Nacional del Ecuador, 2010) “El Consejo de Evaluacion, Acreditacion y
Aseguramiento de la Calidad de la Educacién Superior, normard la autoevaluacion institucional, y
ejecutard los procesos de evaluacidn externa, acreditacion, clasificacién académica y el aseguramiento de
la calidad”. Se enfatiza, ademas, que el cambio de imaginarios colectivos se debe realizar a través de
| programas de comunicacion y educacién con la finalidad de que los cambios sean significativos en la época
que vive el pais. Para la autora, los “imaginarios colectivos” estan referidos a la cultura. En algunos
lineamientos de las politicas de gobierno del Plan Nacional de Desarrollo del Buen Vivir (PNBV 2013-
2017), se menciona la creacion de una Cultura de paz, emprendimiento y excelencia, ademas una cultura
de calidad y calidez en cada sector del pais, entre ellos la educacion. Se enfatiza que los principios
establecidos deben formar parte de la cultura organizacional. “De esta forma, la evaluacién de la cultura
de una organizacion es una forma de evaluacion de la calidad de la organizacion por dos razones: primero,
su impacto significativo sobre los resultados de calidad, y segundo, que al conocer la cultura se pueden
identificar barreras para desarrollar una estrategia e implementar un plan de accion para el mejoramiento

de la calidad” (Gonzalez, Fernandez, & Herndndez, 2013)
Identidad institucional

A través de la identidad institucional se construyen y se abordan tres conceptos: individual, grupal y
colectivo. Partiendo de lo individual Marquez (2007, p. 34), sefiala que el sentimiento de identidad “(...)
es el conocimiento de la persona de ser una entidad separada y distinta de las otras”. Es decir, se reconoce
a la persona como Unica y distinta a los demas, involucrando el repertorio y el bagaje que el mismo trae

del proceso socio-historico en el cual se desenvuelve.

El individuo se reconoce desde el yo tal como lo describe Ginberg (2003), como el conjunto de procesos
psicoldgicos, mientras el self indica las formas en que el individuo reacciona ante si mismo. Es decir, el
individuo para sentirse parte de algo, debe comenzar por reconocerse para luego integrarse a un colectivo

y luego interactuar con un grupo. Es importante para la definicion de la identidad institucional, ver cémo
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los seres humanos se sienten parte del entorno, pero que ese entorno lleva consigo una identidad

internalizada que se ve reflejada en la actuacion y comportamiento de los miembros de ese entorno.

Desde la perspectiva organizacional educativa conceptualizar la identidad imstitucional, segtin Martini
(2009) implica concebirla como “el conjunto de repertorios culturales compartidos por la comunidad
educativa, a partir de los cuales se definen a si mismo, orientan sus acciones u otorgan sentido a sus

précticas cotidianas” (p. 13).

La identidad dentro de un contexto escolar debe integrar las costumbres, la cultura, los valores, la misidn,

la visidn, los signos y simbolos y sobre todo el compromiso que engloba a la comunidad educativa.
La identidad institucional, segtin Martini (2009), se manifiesta en dos niveles: el simbdlico y la conciencia:

El primero, esta constituido por los simbolos institucionales, imagen organizacional, los elementos que
comprende la indumentaria académica que distingue a la institucion de otras casas de estudio, cultura,
valores, el himno de la institucion, el lema, entre otros simbolos. El segundo nivel la conciencia, consiste
en la internacionalizacién tanto del significado de los simbolos como de los fines y compromisos sociales
de la institucion con la sociedad; integrando a los diferentes miembros a la practica de la participacion

democrética. (p.56).

Teorias en el estudio del clima organizacional
Teorias de la administracién

Teoria clasica

Alvarez (2008) manifiesta que Fayol resalta, en su teoria clasica de la administracion, el énfasis en la
estructura, la cual parte de un todo organizacional, con el fin de garantizar la eficiencia en todas las partes
involucradas, sean 6rganos o personas. En esta teorfa se toma en cuenta a todos los elementos que

componen la organizacién y afirma que ésta debe cumplir seis funciones:

e Técnicas: produccion de bienes o servicios de la empresa.
e Comerciales: compra, venta e intercambio.

e Financieras: busqueda y gerencia de capitales.

e De seguridad: proteccion de los bienes y de las personas.

e Contables: inventarios, registros, balances, costos y estadisticas.
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Administrativas: integracion de todas las funciones de la direcciéon

Este enfoque aporta 14 principios fundamentales para el ejercicio de la administracion:

10.
11.
12.

13
14.

Division del trabajo: especializacion de las tareas y de personas para aumentar la eficiencia.
Autoridad y responsabilidad: derecho de dar ordenes y el poder esperar obediencia; la
responsabilidad, dada por la autoridad, implica el rendir cuentas. Debe existir equilibrio entre
ambas.

Disciplina: obediencia, dedicacion, energia, comportamiento y respeto de las normas establecidas.
Unidad de mando: recibir érdenes de sélo un superior.

Unidad de direccion: asignacién de un jefe y un plan para cada grupo de actividades que tengan el
mismo objetivo.

Subordinacion de los intereses individuales a los generales: por encima de los intereses de los
empleados estan los intereses de la empresa.

Remuneracion del personal: debe haber satisfaccion justa y garantizada retribucidén, para los
empleados y para la organizacion.

Centralizacidn: concentracion de la autoridad en los altos mandos de la organizacion.

Cadena escalar: linea de autoridad que va desde el nivel més alto al més bajo.

Orden: un lugar para cada cosa y cada cosa en su lugar, refiriéndose a cosas y personas.

Equidad: amabilidad y justicia para alcanzar la lealtad del personal.

Estabilidad del personal: disminuir la rotacion, la cual posee un impacto negativo sobre la eficiencia
organizacional.

Iniciativa: capacidad de visualizar un plan y su éxito.

Espiritu de equipo: armonia y unién entre las personas con el fin de constituir fortalezas para la

organizacion

Si bien, es importante mencionar que el estudio del clima organizacional se fundamenta, practicamente en

su totalidad, en las teorias de las relaciones humanas, como se vera en los siguientes apartados, no se puede

dejar de lado la teoria clasica de Fayol, ya que, a pesar de ser una teoria en la que se veia al ser humano

como un ente econémico, se puede observar dentro de alguno de sus principios el trato equitativo y digno

hacia los empleados, igualmente las teorias humanistas tienen de trasfondo un beneficio econémico.

Teoria del comportamiento organizacional
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Los humanos han transcurrido en una lucha por la busqueda de la igualdad, sin embargo, las caracteristicas
tan especificas y tmicas de los individuos se han perdido en su gran diversidad, lo que ha llevado a un
confuso entendimiento y comprensiéon del comportamiento humano. La teoria del comportamiento
humano, trata de integrar una serie de conceptos y variables que ayudan al estudio de como los individuos
actlan e interactian en sus diferentes contextos. Dentro de las caracteristicas del comportamiento se
desprende una serie de variables como la personalidad, autoestima, inteligencia, caracter, emocion,

motivacion, familia, aprendizaje y cultura, entre otros.

Stephen (1999) indica que en este marco, el psicologo estadounidense Douglas Mc Gregor, afirma con
indiscutibles argumentos que de la teorfa del comportamiento humano se desprenden la mayoria de las

acciones administrativas.

El comportamiento organizacional es uno de los principales enfoques para estudiar el impacto que los
individuos, los grupos y la estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el

proposito de aplicar tal conocimiento al mejoramiento de la eficacia de la misma.
Teoria Xy Teoria Y de Douglas Mcgregor

Fue un ilustre de la escuela administrativa de las relaciones humanas de gran auge en la mitad del siglo
pasado, cuyas ensefianzas tiene aiin hoy bastante aplicacion a pesar de haber soportado el peso de cuatro

décadas de teoria y modas gerenciales.

McGregor en su obra “Fl lado humano de las organizaciones” describio dos formas de pensamiento de los
directivos a los cuales denomina teorfa X y teoria Y los directivos de la primera considera a sus
subordinados como animales de trabajo que solo se mueven ante el yugo o la amenaza, mientras que los
directivos de la segunda se basan en el principio de que la gente quiere y necesita trabajar. El autor lo

distingue de la siguiente manera.

1. Teoria X: Estd basada en el antiguo precepto del garrote y la zanahoria y la presuncién de
mediocridad de las masas, se asume que los individuos tienen tendencia natural al ocio; el trabajo es una
forma de castigo o como dicen por ahi (trabajar estdn maluco que hasta le pagan a uno), lo cual presenta
dos necesidades urgentes para la organizacion: la supervision y la motivacion. Las premisas de la teorfa X
son:

a) Al ser humano no le gusta trabajar y evita a toda costa hacerlo, lo cual da pie a la segunda.
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b) Los trabajadores son como los caballos; si no se les espuelea no trabajan; la gente necesita que la
fuercen, controlen, dirijan y amanecen con castigos para que se esfuercen por son seguir los
objetivos de la empresa.

c¢) El individuo tipico evitara cualquier responsabilidad, tiene poca ambicion y quiere seguridad por
encima de todo, por ello es necesario que lo dirijan.

d) Su dependencia las hace incapaces de autocontrol y autodisciplina; las personas necesitan ser
dirigidas y controladas por la administracion.

2. Teoria Y: Los directivos consideran que sus subordinados encuentran en su empleo una fuente de
satisfaccion y que se esfuerzan siempre por lograr los mejores resultados para la organizacion, siendo asi,
las empresas deben liberar las aptitudes de sus trabajadores en favor de dichos resultados. La premisa de
la teoria Y son:

a) Ll desgaste fisico y mental en el trabajo es tan normal como en el juego o el reposo, al individuo
promedio no le disgusta el trabajo.

b) No es necesaria la coaccién, la fuerza o las amenazas para que los individuos se esfuercen por
conseguir los objetivos de la empresa.

c) Los trabajadores se comprometen con los objetivos empresariales en la medida que se les
recompense por sus logros, la mejor recompensa es la satisfaccion del ego y puede ser originada
por el esfuerzo hecho para conseguir los objetivos de la organizacion.

d) Ampliacién del cargo para mayor satisfaccion del trabajo, para que las personas puedan conocer el
significado de lo que hacen y tener una idea de su contribucidén personal para las operacion de la
empresa como un todo.

e) Descentralizacién de las decisiones y delegaciones de responsabilidades, para que las personas
dirijan ellas mismas sus tareas y asuman los desafios y satisfagan sus necesidades de

autorrealizacion.
Definicion de clima organizacional.

Para definir que es un clima organizacional, se requiere separar estos dos vocablos. Primero, analizaremos

el término organizacion, después clima y, finalmente definiremos clima organizacional.

Para James (1996) una organizacion es “un patrén de relaciones, por medio de las cuales las personas, bajo

el mando de los gerentes, persiguen metas comunes” (p.9).

Ademés el primer paso crucial para organizar, menciona nuevamente James (1996) es el proceso de disefio

organizacional: “el patrén especifico de relaciones que los gerentes crean en este proceso se llama
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estructura organizacional, que es un marco que prepara a los gerentes para dividir y coordinar las
actividades de los miembros de una organizacion” (p.9). Por otro lado, Garcia y Medina (2008) manifiestan

que en el campo escolar la organizacién puede ser entendida con otros sentidos mas determinados:

e En una acepcién muy amplia (macro-organizacion), como sistema de elementos y factores reales
ordenados a posibilitar el mejor cumplimiento de la accién educativa. En este sentido amplio,
instrumental, la organizacion comprenderia la politica educativa (gobierno de la educacion por el
poder politico del Estado); la administracion escolar (conjunto de acciones para llevar a efecto las
directrices de la politica educativa); la legislacion educativa (sistema de normas tendentes a
concretar la accion educativa del Estado) y la organizacion escolar propiamente dicha (cuya
normatividad técnico-pedagdgica se centra en los elementos de las instituciones escolares y del

entorno préximo). (p. 190).

En relacién al clima, Etkin (2007) dice que utilizar el concepto de clima “tiene un sentido metafdrico y
refiere al estado del tiempo, en el cual se trabaja en la organizacién, si es favorable o contrario a las
actividades, sobre todo en el plano de lo social”. (p.23). Asimismo, manifiesta que el clima en la
organizacion es un concepto que refiere a las apreciaciones subjetivas en el marco de las relaciones de

trabajo.

Finalmente Etkin (2007, p.24) afirma que “el clima no es una causa en si misma sino un enlace que se
construye entre diferentes actores, y que hace posible una relacion virtuosa entre el individuo y la
organizacién”. Por ejemplo, una estructura 10 democréatica favorece, aunque no determina, un ambiente en
donde es posible una fuerte motivacién que mejore el desempefio. Y esto a su vez permite sostener una

estructura que se considera deseable.

Basado en lo expuesto, es posible establecer la definicion de clima organizacional. Chiang (2010) nos
manifiesta que la definicién de clima organizacional ha evolucionado a través de distintas aproximaciones

conceptuales:

e Las primeras aportaciones resaltaron las propiedades o caracteristicas organizacionales dominando
en primera instancia los factores organizacionales o situacionales. Posteriormente aparecieron un
segundo grupo de definiciones que dieron mayor relevancia a las representaciones cognitivas y

representaciones en los que los factores individuales son determinantes. Una tercera aproximacion
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conceptual ha considerado el clima con un conjunto de percepciones fundamentales o globales en

que se considera la interaccion entre la persona y la situacion. (p. 34).

Taigiuri en 1951 (en Chiang, 2010): “Es una cualidad relativamente duradera del ambiente total que a) es
experimentada por sus ocupantes, b) influye en su conducta, ¢) puede ser descrita en términos de valores
de un conjunto particular de caracteristicas (o atributos) del ambiente. El clima es fenomenolégicamente

externo al actor, pero estd en la mente del observador. (p.44).
Enfoques del clima organizacional.

Rodriguez (2004) menciona los diferentes enfoques catalogando desde su perspectiva el clima

organizacional:

Perspectiva objetiva o realista: El clima consiste en la descripcién de las caracteristicas de la
organizacion, que diferencian a unas organizaciones de otras, son relativamente perdurables e influyen en

la relacién de las personas con el medio laboral.

Perspectiva fenomenologica o subjetiva: Se considera al clima como un atributo de las personas, es de
caracter subjetivo y su origen estd en las percepciones que tienen los sujetos acerca de las diferentes
caracteristicas del contexto laboral. Se pone el énfasis, pues, en las variables individuales, a diferencia del
anterior, que lo ponia en las caracteristicas de la organizacion. Perspectiva interaccionista: El clima consiste
en las percepciones personales globales que reflejan la interaccion entre ambos tipos de factores: objetivos

y subjetivos. (p.56).

Factores del clima organizacional.

Chiavenato (1992) indica que los factores que determinan el clima organizacional son los siguientes:
Factores externos

Los factores externos de la organizacion como los clientes, proveedores, presiones sindicales y los medios

de comunicacion.
Factores psicologicos

Los factores psicolégicos que estdn presentes como las actitudes, las opiniones, las percepciones, las

motivaciones y las expectativas de las personas durante sus interacciones.
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Factores individuales, grupales y estructurales

Las caracteristicas de cada individuo, comprende sus actitudes, percepciones, personalidad, valores,
motivaciones y el nivel de estrés que puedan sentir influye sobre su comportamiento y sobre o ambiente al

interior de la organizacion.

Los grupos, la dindmica de los grupos formales e informales que existen dentro de la organizacidn, su
estructura, procesos de comunicacion, identificacion, nivel de cohesion, espiritu de cuerpo, normas y
codigos de las relaciones, roles y papeles al interior de los mismos, también afectan sobre el clima

organizacional.

La estructura est4 compuesta por las normas de trabajo, las politicas empresariales, el sistema y flujo de
comunicacion y las relaciones de poder. La forma como esta disefiada la estructura organizacional, las
jerarquias y los niveles organizacionales, las tareas, roles y funciones de los miembros, la carga y la presion

en el trabajo, afectan sobre el clima organizacional.

Asimismo la psicologia organizacional se encarga del estudio del comportamiento de las personas en el

seno de una organizacion.
Enfoque de los Factores clima organizacional.
Psicologicos individuales

El enfoque de Factores Psicoldgicos individuales esta determinado por los procesos psicoldgicos, tal como

la plantea (Schneider, 1983).
Los tres procesos que el individuo tiene en la organizacion se destacan por:

a) Lanecesidad que aquél siente de establecer interaccion social, para ello busca y selecciona a otros.

b) Necesidad de establecer sentimientos de afinidad hacia la organizacion.

c) Construccién de un sentimiento positivo o negativo al sentir pertenencia a la organizacién. Se
observa también que el aspecto psicologico abarca el sentir y la manera de reaccionar de las
personas frente a las caracteristicas de cada organizacion y ante determinadas situaciones segin sus
construcciones personales como: autonomia individual, grado de satisfaccion, motivacién, sentido
de pertenencia, compromiso y lealtad con los objetivos, responsabilidad en el desempefio y

disposicién al cambio; estos factores estdn directamente relacionados con el concepto de clima
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laboral, el cual se define como un conjunto de propiedades del ambiente laboral percibidas

directamente o indirectamente por los trabajadores que influye en la conducta del empleado.
Factores Grupales

Toro (2005) define al clima como la percepcion colectiva y compartida de las realidades internas del grupo
donde los aspectos sociales de la tarea se convierten en una fuente de satisfacciones permanentes, se genera
crecimiento personal, se aprende a ser tolerante, a cooperar, a respetar las diferencias. Esto genera un clima
de paz, que en consecuencia reduce la agresividad interpersonal, deriva aprendizaje de los conflictos
cuando llegan a ocurrir, los cuales benefician a las organizaciones y a sus miembros para alcanzar mejores
resultados para la sociedad. Estos factores son: Espiritu de cooperacion; confianza en el jefe; relaciones

interpersonales, desarrollo de trabajo en equipo, liderazgo y valores colectivos.
Factores Organizacionales

Cada una de las organizaciones cuenta con sus propias caracteristicas y propiedades, a veces unicas y
exclusivas, que afectan el ambiente interno o clima organizacional de las mismas, y repercuten en el
comportamiento del trabajador, y por consiguiente en la productividad de la empresa. Entre estos factores
algunos autores destacan: la comunicacion y difusion de politicas, modelo de toma de decisiones, estructura
organizacional, Nivel jerarquico y su influencia en el cargo, Riesgos laborales e institucionales,

infraestructura fisica, equipamiento tecnologico.
Caracteristicas del clima organizacional.

Para Alcocer (2003) el sistema en una organizacion proyecta un determinado clima organizacional,
influyendo en las actitudes y el comportamiento de los individuos. Las actitudes manifiestas pueden
vincularse a aspectos como desempefio, produccion, satisfaccion, adaptacion, ete., revistiéndola de ciertas

caracteristicas.

En tal sentido, es posible asumir que el clima organizacional, como menciona Alcocer (2003), posee las

siguientes caracteristicas:

e [El clima se circunscribe al ambiente laboral.
e Ellas son percibidas directa o indirectamente por los colaboradores que se desempefian en ese
contexto ambiental.

e El clima repercute en el comportamiento laboral.
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e Flclima es una variable mediadora entre el sistema organizacional y el comportamiento individual.

e Las caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el tiempo, diferencidndose
entre las una organizaciones, asi como a nivel intra-organizacional.

e Kl clima, las estructuras y caracteristicas organizacionales, asi como los individuos que la

componen, conforman un sistema interdependiente y dinamico. (p.90).
Dimensiones del clima organizacional.

Litwin y Stinger (1998) indican nueve dimensiones vinculadas al clima en la organizacién: estructura,
recompensa, relaciones, identidad, cooperacion, estandares, conflictos, responsabilidad y desafio. Pero se
consideran para la investigacion estas cuatro dimensiones: estructura, recompensa, relaciones, identidad;

por ser las que se adaptan a la realidad descrita en la institucion educativa de estudio.
1. Estructura

Para Méndez (2006) la dimension estructura se conceptualiza: “Los directivos definen politicas, objetivos,
deberes, normas, reglas, procedimiento, metas, estdndares de trabajo que guian el comportamiento de las
personas, las comunican e informan. Los empleados las conocen y las incorporan a sus funciones y
responsabilidad. Tal conocimiento permite identificar oportunidades de desarrollo y capacidad para tomar

decisiones; ademas, propicia el trabajo en equipo y la calidad en el proceso de comunicaciones” (p.46).
2. Recompensa

Ademas, Méndez (2006) explica la dimension recompensa a la que denomina exactamente resultados y
recompensas (p.47): “La organizacion define sistemas de supervision que propician en los empleados la
correcta ejecucion del trabajo asignado, asi como el cumplimiento de los objetivos y metas propuestas. Tal
situacion los motiva a trabajar mejor con el propoésito de alcanzar beneficios, como las recompensas y los

estimulos a su rendimiento, determinados por la institucion”.
3. Relaciones

Méndez (2006) define la dimension relaciones como: “Las relaciones interpersonales satisfactorias que el
empleado tenga con el grupo de trabajo, con los supervisores y/o jefes, propicia el apoyo y colaboracion

para obtener resultados, asi como un ambiente positivo que influye en el nivel de satisfaccion” (p.47)

4. Identidad
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En Litwin y Stinger (1998) “es el sentimiento de pertenencia que los vincula a la organizacion, tornandose
en un elemento importante y valioso para la institucién y para los individuos, ya que en ello se comparten

los objetivos personales y los de la organizacion”™. (p.144).

En cuanto a la dimension identidad Martini (2009) refiere que “(...) la identidad escolar, no resulta del
simple hecho de ser miembro de la comunidad educativa, sino de un proceso social que implica conocer y
compartir los valores, la historia, las tradiciones, los simbolos, las aspiraciones, las préacticas cotidianas y

los compromisos sociales que conforman el ser y quehacer de la institucion” (p.56).

Asimismo, Acero (2003), quien se basa en los fundamentos de Lickert (1978) plantea que el clima

organizacional contempla las siguientes dimensiones:

e Relaciones interpersonales: grado en que los empleados se ayudan entre si y sus relaciones son
respetuosas y consideradas.

e [Dstilo de direccidon: grado en que los jefes apoyan, estimulan y dan participacién a sus
colaboradores.

e Sentido de pertenencia: grado de orgullo derivado de la vinculacion a la empresa. Sentimiento de
compromiso y responsabilidad en relacion con sus objetivos y programas.

e Retribucion: grado de equidad en la remuneracién y los beneficios derivados del trabajo

e Disponibilidad de recursos: grado en que los empleados cuentan con la informacion, los equipos y
el aporte requerido de otras personas y dependencias para la realizacion de sus trabajos.

e Estabilidad: grado en que los empleados ven en la empresa claras posibilidades de pertenencia y
estiman que a la gente se la conserva o despide con criterio justo.

e (laridad y coherencia en la direccion: grado de claridad de la alta direccion sobre el futuro de la
empresa. Medida en que las metas y programas de las areas son consistentes con los criterios y
politicas de la alta gerencia.

e Valores colectivos: grado en el que se perciben en el medio interno: cooperacion, responsabilidad

y respeto. (p.67).
Motivacion laboral

Segtin (Robbins, 2008), la motivacion “Es la disposicion para hacer algo, en donde la habilidad de la

persona para satisfacer alguna necesidad condicionada de ese algo” (Pag.100).
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Segun (Stoner y Freeman , 1996), el proceso de motivacion se considera: El proceso de motivacion en el
drea administrativa busca influenciar en la conducta de las personas, con la premisa bésica de que es el
motor principal para que la gente trabaje en forma mads eficiente, e incluye factores que ocasionan,

canalizan y sustentan la psicologia humana en un sentido particular y comprometida (p.45).

Lamotivacion es: “Un término genérico que se aplica a una serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos

y fuerzas similares” (Coontz, 1998, pag. 571).
Desempeiio laboral

Chiavenato (2000), define el desempefio, como las acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion. En efecto, afirma que un

buen desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion.

Bittel (2000), plantea que el desempefio es influenciado en gran parte por las expectativas del empleado
sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de armonia. Por tanto, el desempefio se relaciona
o vincula con las habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro de consolidar

los objetivos de la empresa.

Ghiselli (1998), sefiala como el desempefio estd influenciado por cuatro factores: la motivacion,

habilidades y rasgos personales; claridad y aceptacion del rol; oportunidades para realizarse.

Satisfaccion laboral

Weihrich (2004) sefiala que la satisfaccion se refiere al gusto que se experimenta una vez que se ha
cumplido un deseo o una meta, en otras palabras la satisfaccion es un resultado ya experimentado. Esto es

sustentado con las diferentes teorias, Segtn a los diferentes autores:

e Teoria del ajuste en el trabajo.

Esta teoria ha sido calificada como una de las teorias mads completas del cumplimiento de necesidades y
valores. Esta teorfa est4 centrada en la interaccion entre el individuo y el ambiente; la base de la misma es
el concepto de correspondencia entre el individuo y el ambiente, en este caso el ambiente laboral, el
mantenimiento de esta correspondencia es un proceso continuo y dindmico denominado por los autores
ajuste en el trabajo. La satisfaccion no se deriva tnicamente del grado en que se cubren las necesidades de

los trabajadores, sino del grado en que el contexto laboral atiende, ademas de las necesidades, los valores
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de dichos trabajadores. Sefialan que hay tres variables dependientes que son, la satisfaccion laboral del
individuo, los resultados satisfactorios y la antigliedad laboral. Las variables independientes, destrezas y
habilidades personales, las destrezas y habilidades requeridas por una posicion dada, la correspondencia
entre ambos tipos de destrezas y habilidades, las necesidades y los valores de la persona, y los refuerzos

ocupacionales.
e Teoria del grupo de referencia social.

Se basa en que los empleados toman como marco de referencia para evaluar su trabajo las normas y valores
de un grupo de referencia y las caracteristicas socio-econdmicas de la comunidad en que labora, son estas

influencias en las que se realizaran apreciaciones laborales que determinarén el grado de satisfaccion.

e Teoria de la discrepancia.

Esta teoria fue parte del planteamiento, que la satisfaccion laboral esta en funcion de los valores laborales
mads importantes para las personas que pueden ser obtenidos a través del propio trabajo y las necesidades
de ésta. Los valores de una persona estdn ordenados en funcién de su importancia, de modo que cada
persona mantiene una jerarquia de valores. Las emociones son consideradas como la forma con que se
experimenta la obtencion o la frustracion de un valor dado. La satisfaccion laboral resulta de la percepcion,
que un puesto cumple o permite el cumplimiento de valores laborales importantes para la persona,

condicionado al grado en que esos valores son congruentes con las necesidades del individuo.

e Teoria de los eventos situacionales.

La teoria de los eventos situacionales mantiene que la satisfaccion laboral esté determinada por dos factores
denominados; caracteristicas situacionales y eventos situacionales: Caracteristicas situacionales, son las
facetas laborales que la persona tiende a evaluar antes de aceptar el puesto, tales como la paga, las
oportunidades de promocidn, las condiciones de trabajo, la politica de la compafiia y la supervision, esta
informacion es comunicada antes de ocupar el puesto. Eventos situacionales, son facetas laborales que no
tienden a ser pre-evaluadas, sino que ocurren una vez que el trabajador ocupa el puesto, a menudo no son
esperadas por ¢l y pueden causar sorpresa al individuo. Las caracteristicas situacionales pueden ser
facilmente categorizadas. Caracteristicas de los eventos situacionales, son especificos de cada situacion.
Esta teoria asume que la satisfaccion laboral es resultado de las respuestas emocionales ante la situacion

con la que se encuentra la persona en su organizacion.

Factores del desempefio laboral
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Bain (2003) sefiala que existen dos factores que pueden contribuir al mejoramiento de la productividad.

a) Factores internos.

Algunos factores internos son susceptibles de modificarse mas facilmente que otros, por lo que se les
clasifica en dos grupos, duros y blandos. Los factores duros incluyen los productos, la tecnologia, el equipo
y las materias primas; mientras que los factores blandos incluyen la fuerza de trabajo, los sistemas y

procedimiento de organizacion, los estilos de direccion y los métodos de trabajo.

e Factores duros

La productividad de este factor significa el grado en el que el producto satisface las exigencias del cliente;
y se le puede mejorar mediante un perfeccionamiento del disefio y de las especificaciones. Planta y equipo.
La productividad de este factor se puede mejorar el prestar atencion a la utilizacion, la antigiiedad, la
modernizacion, el costo, la inversion, el equipo producido internamente, el mantenimiento y la expansion

de la capacidad, el control de los inventarios, la planificacion y control de la produccion, entre otros.

e Factores blandos

Se puede mejorar la productividad de este factor para obtener la cooperacion y participacién de los
trabajadores, a través de una buena motivacion, de la constitucion de un conjunto de valores favorables al
aumento de la productividad, de un adecuado programa de sueldos y salarios, de una buena formacion y
educacion, y de programas de seguridad. Organizacion y sistemas. Para mejorar su productividad se debe
volver mas flexible, capaz de prever los cambios del mercado y de responder a ellos, estar pendientes de
las nuevas capacidades de la mano de obra, de las innovaciones tecnoldgicas, asi como poseer una buena
comunicacién en todos los niveles. Métodos de trabajo. Se debe realizar un analisis sistematico de los
métodos actuales, la eliminacion del trabajo innecesario y la realizacion del trabajo necesario con mas
eficacia, a través de un estudio del trabajo y de la formacion profesional. Estilos de direccion. Es el
responsable del uso eficaz de todos los recursos sometidos al control de la empresa, debido a que influye
en el disefio organizativo, las politicas de personal, la descripcidn del puesto de trabajo, la planificacion y
controles operativos, las politicas de mantenimiento y las compras, los costos de capital, las fuentes de

capital, los sistemas de elaboracion del presupuesto, las técnicas de control de costos y otros.

b) Factores externos.
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La productividad determina en gran medida los ingresos reales, la inflacion, la competitividad y el bienestar
de la poblacion, razon por la cual las organizaciones se esfuerzan por descubrir las razones reales del

crecimiento o de la disminucién de la productividad. Dentro de estos factores, se tienen los siguientes:

e Ajustes estructurales. Los cambios estructurales de la sociedad influyen a menudo en la
productividad nacional y de la empresa independientemente de la direccion adoptada por las
compafiias. Sin embargo a largo plazo los cambios en la productividad tienden a modificar a esta
estructura.

e (Cambios econoémicos. El traslado de empleo de la agricultura a la industria manufacturera; el paso
del sector manufacturero a las industrias de servicio; y por otro lado las variaciones en la
composicion del capital, el impacto estructural de las actividades de investigacion, desarrollo y
tecnologia, las economias de escala, y la competitividad industrial.

e (Cambios demogréficos y sociales. Dentro de este aspecto destacan las tasas de natalidad y las de
mortalidad, ya que a largo plazo tienden a repercutir en el mercado de trabajo, la incorporacién de
las mujeres a la fuerza de trabajo y los ingresos que perciben, la edad de jubilacion, y los valores y
actitudes culturales.

e Recursos naturales. Comprenden la mano de obra, capacidad técnica, educacién, formacioén
profesional, salud, actitudes, motivaciones, y perfeccionamiento profesional; la tierra y el grado de
erosion que tiene, la contaminacion del suelo, la disponibilidad de tierras, la energia y su oferta, las
materias primas y sus precios, asi como su abundancia.

e Administraciéon publica e infraestructura. Comprende las leyes, reglamentos o practicas

institucionales que se llevan a cabo y que repercuten directamente en la productividad.
Dimensiones del desempefio laboral
Dimension Productividad laboral

D’Alessio (2012), la productividad es definido como la relacién entre la produccion obtenida por un
sistema de produccion de bienes o servicios y los recursos utilizados para obtenerla, decir, el uso eficiente
de los recurso (trabajo, capital, tierra, materiales, energia, informacién) en la produccion de bienes y
servicios. Es la relacién entre los resultados obtenidos con relacién a los recursos usados y el tiempo que

lleva conseguirlo, y se representa generalmente asi.

Productos  Productos

Productividad = Tnotmes  Resuliadas
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“La productividad es el cociente de la produccion (bienes y servicios) y los factores productivos (recursos

como el trabajo y el capital” (Heizer & Render , 2007).

“La productividad implica la mejora del proceso productivo. La mejora significa una comparacion
favorable entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de bienes y servicios producidos” (Paz &

Gonzales, 2013).

Cantidad de productos o servicios realizados

Productividad =
PEGLLECLLILRG Cantidad de Recursos utilizados

Dimension eficacia

Eficacia se define como "hacer las cosas correctas", es decir; las actividades de trabajo con las que la

organizacion alcanza sus objetivos” (Coulter R. y., 2008).

La eficacia "esta relacionada con el logro de los objetivos/resultados propuestos, es decir con la realizacion
de actividades que permitan alcanzar las metas establecidas. La eficacia es la medida en que alcanzamos

el objetivo o resultado" (Da Silva O.Reinaldo, 2008).
Dimension eficiencia laboral

Eficiencia "significa utilizacion correcta de los recursos (medios de produccién) disponibles. Puede
definirse mediante la ecuacion E=P/Donde P son los productos resultantes y R los recursos utilizados"

(Chiavenato 1., 2010).

La eficiencia es “el logro de las metas con la menor cantidad de recursos" (Weihrich, 2010).

La eficiencia consiste en "obtener los mayores resultados con la minima inversion" (Coulter R., 2010).
Satisfacciéon laboral

Dentro de los aportes de Gamboa Ruiz (2010)menciona a otros aportes:

Dentro de las ciencias de la organizacion, «la satisfaccion laboral es probablemente la mas comin y mas
antigua forma de operacionalizacion de la felicidad en el lugar de trabajo» (Wright y Bonett, 2007:143).
Con base en la revision de los articulos de investigacion, se encontraron las siguientes definiciones del

constructo «satisfaccion laboral»:
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La satisfaccion en el trabajo «es una resultante afectiva del trabajador a la vista de los papeles de trabajo
que este detenta, resultante final de la interaccidon dinamica de dos conjuntos de coordenadas llamadas

necesidades humanas e incitaciones del empleado» (Sikula, 1992 en Morillo, 2006:47).

Spector (1997 en Alas, 2007:29) sefiala que «la satisfaccion laboral es una variable actitudinal que puede

ser un indicador diagnéstico del grado en que a las personas les gusta su trabajo».

Y asi, varios aportes en donde hace mencién a la forma en que un estado emocional se involucra en una

actividad para ser desarrollada de manera eficiente, después de involucrar varias de las teorias y factores.
Mejora de calidad educativa

En un estudio realizado por Quintero & Sanchez (2019), busca realizar un enfoque mixto debido a que
mide variables de diferentes escalas cualitativas y cuantitativas, donde describe el clima organizacional de
los docentes para identificar retos que se presentan en la gestion interna de las instituciones, analizando
factores determinantes en los aspectos motivacionales del individuo e influyen de manera positiva o
negativa en el comportamiento de las personas llevando consigo una consecuencia en la organizacion

(Martinez Esparza, Romo Rojas, & Rangel Jiménez, 2013, pag. 5).

Entre variables que se analizan a fin de garantizar un mejoramiento de la calidad educativa, parte de ciertas
dimensiones como: Motivacion y Satisfaccion, estando implicitamente el anélisis de ciertos indicadores
como son: Compromiso, Liderazgo, Gestién de Talento Humano, Eficiencia Organizativa, Factores

Higiénicos.
Educacion

Siguiendo a Arturo Ramo Garcia (2005: Internet), la educacion conduce a la formacion de un hombre més
maduro, mas completo y mas coherente. El hombre es maduro cuando alcanza un buen equilibrio personal
entre sus facultades intelectuales, su cuerpo y sus relaciones sociales. Es completo cuando sabe integrar
diversas vertientes adecuadamente y es coherente cuando establece una armonia ente las ideas y la
conducta, entre la teoria y la préactica. El hombre formado es mas humano y méas espiritual, mas duefio de

si mismo.

Pedagogia
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La pedagogia es un conjunto de saberes que buscan tener impacto en el proceso educativo, en cualquiera
de las dimensiones que este tenga, asi como en la comprensiéon y organizaciéon de la cultura y la
construccion del sujeto. A pesar de que se piensa que es una ciencia de cardcter psicosocial que tiene por
objeto el estudio de la educacion con el fin de conocerla, analizarla y perfeccionarla, y a pesar de que la
pedagogia es una ciencia que se nutre de disciplinas como la sociologia, la economia, la antropologia, la
psicologia, la historia, la medicina, etc., es preciso sefialar que es fundamentalmente filoséfica y que su
objeto de estudio es la Formacion, es decir en palabras de Hegel, de aquel proceso en donde el sujeto pasa
de una «conciencia en si» a una «conciencia para si» y donde el sujeto reconoce el lugar que ocupa en el

mundo y se reconoce como constructor y transformador de éste.
Proceso Ensefianza Aprendizaje

Segin NAVARRO, Rubén Edel (2006: Internet), “es el proceso mediante el cual se comunican o
transmiten conocimientos especiales o generales sobre una materia. Este concepto es més restringido que
el de educacion, ya que ésta tiene por objeto la formacion integral de la persona humana, mientras que la
ensefianza se limita a transmitir, por medios diversos, determinados conocimientos. En este sentido la

educacion comprende la ensefianza propiamente dicha”

El Proceso Ensefianza-Aprendizaje dentro del Constructivismo

NAVARRO, Rubén Edel (2006) Los docentes trabajan con lo cercano y conocido al entorno de los
estudiantes, sabiendo que estos son conceptos relativos que se van modificando en el tiempo. Debe ser el
garante de que lo cercano se amplie siempre mas, tomando en cuenta que el estudiante es portador de
saberes y va al colegio para reflexionar sobre sus conocimientos, organizarlos, profundizarlos,
enriquecerlos y desarrollarlos en el grupo. El estudiante puede llevar sus experiencias al aula, y desde estas

debe partir el docente.
Ambiente de Estudio

El ambiente estd constituido por los elementos fisicos y psicolégicos que rodean a una persona El
estudiante se encuentra en permanente interaccion con el medio, captando los estimulos, reaccionando y
proyectando su accion. Es por ello benéfico organizar el lugar de estudio para propiciar la lectura y la

adquisicion de conocimientos.
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Existe relacion entre el bajo desempefio académico y el ambiente inadecuado u hostil: mesa de estudio con

muchos objetos en desorden, habitacion oscura, interferencia de ruidos y sonidos.
Papel Docente en los Procesos de Ensefianza-Aprendizaje.

En un contexto social que provee a los ciudadanos de todo tipo de informaciéon e instrumentos para
procesarla, el papel del docente se centrard en ayudar a los estudiantes para que puedan, sepan y quieran
aprender. Y en este sentido les proporcionard especialmente: orientacion, motivacion y recursos didécticos.
Los estudiantes, que pretenden realizar determinados aprendizajes a partir de las indicaciones del profesor
mediante la interaccion con los recursos formativos que tienen a su alcance.

La gestion educacional no solo es tarea de la persona lider, todas las personas integrantes de la organizacion
son gestores en potencia. No obstante, claramente las personas lideres de una institucion tienen una mayor
posibilidad de que su gestion tenga impacto positivo o negativo de forma permanente. Como esta tarea no
es nada facil, una buena herramienta es tener la vision de distribuir el liderazgo (Fullan, 2002; Harris,
2008). Cuando se gestionan procesos educativos deben estar bien planificados y desarrollados por lideres.
El conocer procesos claros y bien definidos aporta en bajar los niveles de ansiedad en quienes conforman
una comunidad, logrando avanzar y desarrollar las actividades con seguridad y buenas cuotas de

certidumbre (Ngozi, Jones y Prince, 2015).

7. DESCRIPCION DE LA METODOLOGIA

Nivel o tipo de Investigacion:

El enfoque que se brindara en el presente estudio correspondera al aspecto cuanli cuantitativo, que
permitira recopilar informacién actualizada, verificable y veridica; es decir, el aspecto cualitativo
mencionara lo referente a las cualidades y/o caracteristicas de la investigacion a realizar o levantar,
mediantes enfoques criticos del clima organizacional de los institutos tecnolégicos superiores; por otra
parte; en lo cuantitativo se mostrara los aspectos estadistico y medibles en cantidades que permitan de
mejor manera poder tabular y obtener los mejores resultados. La finalidad del estudio es conocer la
interaccion de estas variables, para dar propuestas sustentables en beneficio de los colaboradores y para

lograr un mejor ambiente interno que se vea reflejado en el proceso ensefianza aprendizaje.

Investigacion de Campo:
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Las opiniones que tomaremos en cuenta corresponderan a los colaboradores que laboran en los institutos
tecnoldgicos con la finalidad de conocer parte del clima organizacional que se ha creado desde la cultura,

con la intencion de obtener la informacidén mas precisa y veridica.

Poblacion y Muestra:

El publico objetivo al que va dirigido la siguiente investigacion, recae a la comunidad académica de
institutos tecnolégicos (Conservatorios, Institutos, etc,), ejecutdndose en las instituciones del Distrito

Metropolitano de Quito.

Técnica e instrumentos para la recopilacién de la informacion:

Revision Documental: Tomado en consideracion el aspecto geografico de los institutos tecnoldgicos
localizados en el Distrito Metropolitano de Quito y a su comunidad educativa que laboran en dichas

instituciones.

Instrumentos y/o herramientas:
Se ha planteado la utilizacion de encuestas, enfrevistas y otros instrumentos acorde a la metodologia que

se vaya aplicar con la intencionalidad de conocer de manera mas clara la problematica.

8. RESULTADOS ESPERADOS

Identificar la realidad en cuanto al clima organizacional de los institutos tecnolégicos; es decir, la estructura
organizacional, liderazgo, toma de decisiones, motivacién y comportamientos individuales, etc., que
puedan ser adaptados al Instituto Superior Tecnoldgico Japon para promover el clima organizacional como

impulso al mejoramiento del proceso ensefianza - aprendizaje.

GENERACION DE NUEVO CONOCIMIENTO

RESULTADO
TIPO DE RESULTADOS ESPERADO E
PRODUCTO ESPERADOS INDICADOR INDICADOR
VERIFICABLE
Identificar larealidad en | Ensayo cientifico del | Se espera el
Identificaciones de la | cyanto al clima | “Fl clima meioramiento de 1
problemética y | organizacional de las organizacional  como ! ¢
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mecanismos adecuados

dentro del clima
organizacional a partir
del analisis de las
actividades para
garantizar el proceso
ensefianza -
aprendizaje.

instituciones de
educacion superior; es
estructura

decir, la

organizacional,

de
decisiones, motivacion
y comportamientos
individuales cuyos para
proponer mecanismos
correctivos.

liderazgo, toma

una estrategia para el
mejoramiento del
proceso ensefianza -
aprendizaje en los IST
del DMQ.

calidad en la educacién
superior y con ello el
clima  organizacional
que serd verificable en
una buena atencion y
servicio al cliente,
viéndose reflejados por
los

el Dbienestar de

colaboradores.

APROPIACION ACADEMICA, SOCIAL Y PRODUCTIVA DEL NUEVO CONOCIMIENTO

RESULTADO
TIPO DE RESULTADOS ESPERADO E
PRODUCTO ESPERADOS INDICADOR INDICADOR
VERIFICABLE
Aplicacion  de  los | Ejecucion de la | Socializacion y | Flexibilidad y
mecanismos del clima | propuesta para mejorar | comunicacion de la | adaptacion a los
organizacional  dentro | el clima institucional. propuesta. cambios del personal
del Instituto Superior que labora el en ISTJ.
Tecnolégico Japon
ISTT.
9. PLAN DE TRABAJO
CRONOGRAMA
Niamer
Actividad / Responsable Desde Hasta Tiempo
0
1 Levantamiento de Informacion - Marco )
Teorico (Daniel Espin y Karina Jacome) 010420 | SBO0HERD 19 hares
Elaboracion del marco muestral e
& instrumentos para la aplicacion de 01/05/2020 | 08/05/2020 % bisfag
encuestas y entrevistas (Daniel Espin y
Karina Jacome)
Capacitacion a los encuestadores y
3 entrevistadores (Daniel Espin y Karina 11/05/2020 | 13/05/2020 25 horas
Jacome)
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Pruebas piloto (Aplicacion de encuestas y
Entrevistas-previas)/ (Daniel Espin,
Karina Jacome y aplicadores de
encuestas)

14/05/2020

29/05/2020

25 horas

Grupos de discusion y correccion de
instrumentos (Daniel Espin, Karina
Jacome y aplicadores de encuestas)

29/05/2020

05/06/2020

25 horas

Levantamiento de informacion (final)/
(Daniel Espin, Karina Jicome y
aplicadores de encuestas)

08/06/2020

22/06/2020

50 horas

Informe de levantamiento de informacion
- avance de resultados (Daniel Espin y
Karina Jicome)

23/06/2020

30/06/2020

25 horas

Andlisis de calidad de datos (encuestas y
entrevistas)

01/07/2020

10/07/2020

25 horas

Tabulacion de encuestas y entrevistas
(Daniel Espin y Karina Jacome)

13/07/2020

31/07/2020

25 horas

10

Andlisis e interpretacion de resultados,
encuestas - entrevistas (Daniel Espin y
Karina Jacome)

03/08/2020

07/08/2020

25 horas

11

Elaboracion de propuesta para solucionar
problematicas (Daniel Espin y Karina
Jacome)

10/08/2020

28/08/2020

40 horas

12

Presentacion de propuesta para solucionar
problematicas (Daniel Espin y Karina
Jacome)

31/08/2020

04/09/2020

10 horas

13

Implementacién de propuesta (Daniel
Espin y Karina Jacome)

07/09/2020

17/09/2020

75 horas

14

Seguimiento de la propuesta

18/09/2020

29/09/2020

75 horas

15

Elaboracién de informe final del proyecto
(Daniel Espin y Karina Jdcome)

30/09/2020

05/10/2020

25 horas

16

Elaboracion de ensayo y/o articulo
cientifico para la difusién de los
resultados encontrados en la revista
cientifica del IST Japén (Daniel Espin y
Karina Jacome)

06/10/2020

15/10/2020

40 horas

17

Publicacion de resultados en la pagina
web (Daniel Espin y Karina Jacome)

16/10/2020

30/10/2020

10 horas

La informacion descrita en el cronograma comprenden los 7 meses que durara el proyecto de investigacion.

10. PRESUPUESTO

NOTA.: El formato de presupuesto es un archivo electrénico en Excel que se adjunta a este documento.
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11. BENEFICIARIOS DIRECTOS E INDIRECTOS

Beneficiarios Directos:

Institutos Superiores Tecnologicos.
Colaboradores de dichas instituciones.

Estudiantes actuales y potenciales.

Beneficiarios Indirectos:

Publico en general.

12. IMPACTOS DE RESULTADOS

Esperando tener los mejores resultados que sean un punto de partida para futuras investigaciones, se puede

mencionar que independientemente si es bueno o malo el clima laboral, siempre tendra impacto en la

institucién sea este positivo o negativo en cuanto a la percepcion que los colaboradores de la organizacion

hacia la misma, pero esperando que el estudio investigativo sea positivo, su impacto sera:

Satisfaccion laboral por parte de docentes y personal administrativo cuya obtencién es mejorar el
proceso ensefianza — aprendizaje.

Colaboradores motivados y prestos

Personal con iniciativa e innovacidon

Logro de objetivos personales y colectivos

Usar la mejor comunicacion y buen trato entre compafieros

Mejoramiento del ambiente laboral, de la productividad y de la calidad del proceso ensefianza —
aprendizaje.

Procesos de influencia, proceso administrativo (planificar, organizar, dirigir y controlar)
Mejoramiento de la toma de decisiones

Estructura organizacional

Responsabilidad individual y colectiva

13. FORMAS DE DIFUSION

Los resultados se difundirdn a través de la pagina web en publicaciones - proyectos de investigacion,

articulo o ensayo cientifico y redes sociales.
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INFORMACION DE CONTACTO
INVESTIGADOR PRINCIPAL/LIDER DE PROYECTO

CEDULA:
NOMBRES Y APELLIDOS: Darwin Daniel Espin Salas
1804216495
TELEFONO MOVIL:
E-MAIL: daniel espin87@hotmail.com
0984717378
NIVEL POSGRADO:
PREGRADOQO: Economista
Maestria - MBA
CARGO ACTUAL: Docente de la carrera de Administracion de GRUPO DE INVESTIGACION:

Empresas.

Ciencias Administrativas

INFORMACION DE CONTACTO

CO - INVESTIGADOR

NOMBRES Y APELLIDOS: Karina Elizabeth Jacome Pupiales

CEDULA: 1717205916

TELEFONO MOVIL:
E-MAIL: karinaelizabeth,jacome@hotmail.com

0992818686
PREGRADO: Ing. en Administraciéon de Empresas NIVEL POSGRADO: 3er
CARGO ACTUAL: Coordinadora y Docente de la carrera de GRUPO DE INVESTIGACION:

Administraciéon de Empresas

Ciencias Administrativas
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PARTE V: AVAL ACADEMICO DEL PROYECTO

APROBACION DEL CONSEJO ACADEMICOSUPERIOR

EL QUE SUSCRIBE
Mediante resolucion OCS-ITSJ-SE-RO-No 016-2020-ACTA-No. OCS-ITSJ-PDFI-No 016-2020-DMQ
06 DE ABRIL DEL 2020 PDFI EL HONORABLE ORGANO COLEGIADO SUPERIOR, se aprueba el
proyecto denominado “El clima organizacional como una estrategia para el mejoramiento del proceso
ensefianza - aprendizaje en los IST del DMQ..”, avalado por el Instituto Tecnoldgico Superior cuenta con
la rigurosidad técnica necesaria y se enmarca dentro del Plan de Trabajo y de la linea de investigacidn
aprobada. El presente proyecto se encuentra a cargo del investigador principal Darwin Daniel Espin Salas,
docente de la institucion quien estard a cargo del desarrollo exitoso del proyecto. Areas estratégicas de
. avestigacion Institucionales con las que se alinea el proyecto: El clima organizacional como una estrategia

para el mejoramiento del proceso ensefianza - aprendizaje en los IST del DMQ.

Es cuanto certifico en honor a la verdad.

QUITO, 06 DE ABRIL DEL 2020 N
/a /, . 3 \
f s 1AV s
\ N G 4
; . ' s
FIRMA: SR YY)/ ~—
AN / /A CRETARIA GENERAL
J’J = | PR \;CL}Y-‘:\L ﬁj!\

32 de 36



VICERRECTOR

EL QUE SUSCRIBE

Milton Altamirano Pazmiiio con C.C. No: 1718006370, Vicerrector del Instituto Superior Tecnologico
Japodn certifica que el Proyecto de Investigacion: Construccion de un vehiculo eléctrico monoplaza como
estrategia de cuidado del medio ambiente en la ciudad de Quito se enmarca dentro la linea de investigacion
aprobadas que impulsa y prioriza la Institucion. El presente proyecto cuenta con la rigurosidad técnica
necesaria para alcanzar los objetivos propuestos bajo el liderazgo del investigador principal Mgs Darwin
Daniel Espin docente de la carrera de Administracion de Empresas, quien cuenta con la autorizacion
respectiva para liderar el presente proyecto. Areas estratégicas de investigacion Institucionales con las que
se alinea el proyecto: El clima organizacional como una estrategia para el mejoramiento del proceso

ensefianza - aprendizaje en los IST del DMQ.

Es cuanto certifico en honor a la verdad.

Mgs Milton Altamirano Pazmifio.
Vicerrector

QUITO, 6 de abril del 2020

FIRMA Vicerrector:
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DIRECCION DE INVESTIGACION

EL QUE SUSCRIBE
Lucia Begnini Dominguez con C.C. 17112622798, Directora del Departamento de Investigacion, certifica
que el Proyecto de Investigacion denominado “El clima organizacional como una estrategia para el
mejoramiento del proceso ensefianza - aprendizaje en los IST del DMQ”, cuenta con un componente
técnico riguroso que se enmarca dentro la linea de investigacion aprobadas, que impulsa el Departamento,
el cual garantiza que los compromisos planteados se materialicen. El presente proyecto se encuentra a
cargo del investigador principal Darwin Daniel Espin Salas, docente de la carrera de Administracion de

Empresas.
Bg cuanto certifico en honor a la verdad

QUITO, 06 DE ABRIL DEL 2020 /Z

FIRMA DEL DIRECTOR DEL DEPARTA yNTO DE INVESTIGACION:

i ; ‘{/ '/\
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DIRECCION ACADEMICA

EL QUE SUSCRIBE

Alexis Benavides Vinueza con C.C. No. 1716917181, Director Académico del Instituto Tecnoldgico
Superior Japon certifica que el Proyecto de Investigacion “El clima organizacional como una estrategia
para el mejoramiento del proceso ensefianza - aprendizaje en los IST del DMQ” se enmarca dentro la
linea de investigacion aprobadas que impulsa y prioriza la Institucion. El presente proyecto cuenta con la
rigurosidad técnica necesaria para alcanzar los objetivos propuestos bajo el liderazgo del investigador
principal Darwin Daniel Espin Salas, docente de la carrera de Administracion de Empresas, quien cuenta
con la autorizacion respectiva para liderar el presente proyecto. Areas estratégicas de investigacion de la
carrera de Administracion de Empresas con las que se alinea el proyecto: Gestion del talento humano en
pequefias y medianas empresas; Cultura y clima organizacional en las pequefias y medianas empresas;

Gerencia Empresarial y Publica.

Es cuanto certifico en honor a la verdad.

QUITO, 06 DE ABRIL DEL 2020

FIRMA DIRECTOR ACADEMICO:
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PARTE VI: LISTA DE CHEQUEO PARA PRESENTAR UNA PROPUESTA

Parte

TITULO DEL PROYECTO
No.
1. INFORMACION GENERAL DE PROYECTO ST NO
2. CONTENIDO DE LA PROPUESTA DE INVESTIGACION ST NO
3. PRESUPUESTO EN EXCEL SI NO
4. INFORMACION DE CONTACTO DE LOS INVESTIGADORES ST NO
5. AVAL ACADEMICO DEL PROYECTO ST NO
6. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES SI NO
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