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Resumen

El propdsito del presente estudio fue conocer y explicar el impacto que tiene la
motivacion en la generacién del clima organizacional en un grupo de personas, en este
caso en la planta docente de una escuela preparatoria particular. Esta enmarcada en
la teoria del comportamiento organizacional, donde se abordan los temas de
motivacion y clima organizacional. Se investiga la funcién de la direccién de la escuela
que estd a cargo de una religiosa y es quien debe entre otras muchas funciones, crear,
aplicar y supervisar las estrategias de motivacion que se administraran a la planta

docente.

El enfoque de la investigacion es mixto, el método usado fue el estudio de casos,
en su modalidad organizacional. Los instrumentos de recoleccién de informacion
fueron; la entrevista la cual se aplico a la direccion de la escuela, que consta de 15
preguntas, otro instrumento fue la encuesta para diagnosticar el clima organizacional
gue se aplicé a la planta docente a una muestra de 22 maestros y por ultimo se tiene
los datos recabados a través de la observacion que sirvié para triangular los

instrumentos.

Los resultados obtenidos permitieron crear un sistema de deteccion de
necesidades de motivacion, a través de la gestién adecuada de la comunicacién como
estrategia principal. Escuchar, evaluar y aplicar las recomendaciones y sugerencias
de los docentes en sus propias tareas y funciones generan un clima organizacional

positivo en esta institucion escolar.

Palabras clave: direccion, clima organizacional, gestion de la comunicacion.



Abstract

The purpose of this study was to understand and explain the impact of motivation
on the creation of organizational climate within a group of people, specifically the
teaching staff of a private high school. It is framed within the theory of organizational
behavior, addressing topics such as motivation and organizational climate. The study
examines the role of the school administration, led by a religious leader, who is
responsible, among many other functions, for creating, implementing, and supervising

motivational strategies to be applied to the teaching staff.

The research follows a mixed-methods approach, utilizing the case study
method in its organizational modality. Data collection instruments included an interview
conducted with the school administration, consisting of 15 questions; a survey to
diagnose the organizational climate, applied to a sample of 22 teachers; and data

gathered through observation, which served to triangulate the instruments.

The results enabled the development of a system for identifying motivational
needs through effective communication management as the main strategy. Listening
to, evaluating, and applying teachers' recommendations and suggestions in their tasks
and responsibilities contribute to fostering a positive organizational climate in this

educational institution.

Keywords: Management, organizational climate, Communication management.
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Introduccioén

El presente trabajo tiene como objetivo principal analizar, a través del método
cientifico, las estrategias de motivacion implementadas por la direccion de una escuela
preparatoria privada y su impacto en el cuerpo docente, con el fin de evaluar el clima

organizacional. La investigacion se organiza en cinco capitulos.

El primero se centra en la formulacion del objeto de estudio, donde se define el
problema, se establece la hipétesis y se justifican los objetivos generales y especificos,
que buscan comprender las estrategias de motivacién del personal docente, evaluar
el clima laboral y desarrollar un modelo que promueva la motivacion entre los

maestros.

En el segundo capitulo, el marco tedrico se divide en cinco secciones: la primera
revisa investigaciones previas sobre el tema; la segunda aborda la Teoria
organizacional, analizando su definicidén y evolucién; la tercera examina la funcién de
Direccion, centrandose en comunicacion y estilos de liderazgo; la cuarta ofrece un
analisis de teorias de motivacion clasicas (como las de Maslow y Herzberg); y la Ultima
investiga el Clima organizacional, integrando estos conceptos en un contexto mas

amplio.

El tercer capitulo justifica el enfoque de investigacién elegido y detalla el
procedimiento seguido, incluyendo el escenario, los participantes y la recoleccion de
datos mediante entrevistas, encuestas y observacion participante. En el cuarto capitulo

se presentan las categorias de analisis derivadas del diagnostico del clima



organizacional, evaluando aspectos como la satisfaccion laboral y percepcion de

liderazgo.

Finalmente, se presentan los hallazgos y recomendaciones basadas en los
resultados obtenidos, identificando las estrategias de motivacion utilizadas por la
direccion y los factores que contribuyen a un buen clima organizacional, ademas de
proponer un modelo para detectar necesidades motivacionales que favorezca un

ambiente positivo en la escuela preparatoria privada.



Capitulo I. Planteamiento del Problema

El capitulo se centra en el planteamiento del problema relacionado con la
motivacion y su influencia en el clima organizacional de una escuela preparatoria
privada. En un entorno educativo competitivo, la motivacion del personal docente y
administrativo es crucial para el éxito institucional. Sin embargo, muchos centros
educativos enfrentan desafios significativos para crear un ambiente laboral que
fomente la motivacion. Este capitulo analizar4 las probleméticas que afectan la
motivacion en esta preparatoria especifica y como estas dificultades impactan el clima
organizacional. Se busca establecer un marco tedrico y practico que facilite la
comprension de las dinamicas entre motivacién y clima organizacional, asi como

proponer estrategias efectivas para mejorar ambos aspectos en el entorno escolar.

1.1 Contextualizacion

Para situar este trabajo de investigacion, se define el concepto de organizacion.
Amords (2007) la describe como una unidad social coordinada conscientemente,
compuesta por personas que operan con cierta continuidad para alcanzar objetivos.
Esta unidad puede tener fines lucrativos o0 no, y su eficiencia depende de la
coordinacion lograda. Las organizaciones integran recursos materiales, financieros,
humanos y técnicos, cada uno con un proposito especifico que se combina para

cumplir metas concretas.

Robbins y Judge (2020) sostienen que el recurso humano es el mas valioso en
las organizaciones, ya que son las personas quienes utilizan de manera eficiente los

demas recursos (materiales, técnicos y financieros). Las empresas con personal



motivado y con alta moral suelen alcanzar sus objetivos mas rapidamente, como
seflala Molina (2008), quien indica que un ambiente laboral positivo facilita el
cumplimiento de las metas institucionales. Sin embargo, lograr la participacion y
colaboracion de los trabajadores no es sencillo; se deben identificar los factores que

influyen en sus conductas para alinearlas con los objetivos de la empresa.

Los trabajadores tienen expectativas que la empresa debe satisfacer. Segun
Griffin et al. (2020), la relacién entre el personal y las organizaciones es clave para el
clima organizacional, ya que depende de la percepcion de los empleados sobre lo que
la empresa les ofrece y sus interacciones con compafieros, liderazgo y comunicacion.
Esta investigacion se basara en la teoria organizacional, definida por Robbins y Coulter
(2010) como el estudio de como individuos, grupos y estructuras afectan el
comportamiento en las organizaciones, con el fin de aplicar este conocimiento para

mejorar la eficiencia. En este marco se abordan la motivacion y el clima organizacional.

Segun Koontz et al. (2008), el estudio del comportamiento de las personas en
las empresas ha sido un desafio que durante mucho tiempo no fue considerado
importante por los administradores. Sin embargo, a raiz de la corriente humanista de
Elton Mayo, este aspecto se ha vuelto crucial. La organizacion debe adaptarse a las
diferencias entre los empleados, como clase social, religion, etnia, género y edad, ya
que el factor humano es determinante para alcanzar los logros organizacionales. A su
vez, los trabajadores también persiguen sus propias metas, lo que hace que el
comportamiento organizacional recurra a la teoria motivacional para entender y

satisfacer estas expectativas.



Segun Pozner (2023), la percepcion del personal en las organizaciones
educativas no difiere de la de otros ambitos. En las escuelas, los trabajadores son el
recurso mas valioso y son quienes marcan el rumbo y logran los objetivos. Por lo tanto,
los maestros son fundamentales en las instituciones educativas, aunque también es
importante reconocer el papel de los directivos y administrativos en la coordinacién

general de las escuelas.

La labor del docente puede ser percibida de diferentes maneras segun el
contexto, a veces subestimada y otras sobrevalorada. En su ejercicio profesional, el
maestro enfrenta dos realidades en los centros educativos. Por un lado, trabaja de
forma independiente en el aula, o que fomenta su autonomia y lo obliga a desarrollar
estrategias para alcanzar los objetivos. Por otro lado, debe integrarse con otros
académicos que comparten asignaturas o areas de trabajo. En este entorno colectivo,
el docente establece relaciones formales con la jerarquia institucional y vinculos
informales y afectivos con sus colegas, promoviendo la interaccién en el entorno

escolar.

Derivado de esto ultimo surge la siguiente interrogante: ¢ Como lograr que el
maestro pueda realizar estas funciones o realidades de manera Optima?, que este
siempre motivado para realizar su trabajo, que se sienta satisfecho, que no esté en
conflicto con sus comparieros. En la actualidad, como parte de la evolucién en la
gestion las instituciones educativas, han dejado de ser dirigidas de manera tradicional
para ser administradas como cualquier otra empresa que ofrece un servicio o0 un

producto, lo que abre una oportunidad a una nueva visiéon del manejo del recurso



humano, en este caso a los docentes, al ser dirigidas estas organizaciones por un

administrador, gerente o director como en este caso.

El papel del director se entiende como el de un administrador que gestiona
recursos materiales, técnicos, humanos y financieros. Segun Montana (2004), el
término "gestion" abarca todas las acciones de administracién. En el sistema
educativo, las acciones administrativas son tan diversas como en cualquier otra
empresa del sector servicios y comprenden la planificacion, organizacion, direccion y

control de los recursos institucionales.

Es el objeto de esta investigacion, determinar las estrategias de motivacion que
la direccion aplica sobre la planta docente de la preparatoria, y conocer las
determinantes del clima organizacional. En esta gestion se encuentran considerados
los programas, procedimientos, politicas y demas instrumentos que se tienen para el
logro de los objetivos, asi como canales de comunicacion, los niveles de participacion

en la toma de decisiones, el liderazgo y elementos propios de toda funcién directiva.

De la interaccion entre los maestros y estos con la direccion se genera el clima

de la organizacién, conceptualizado como:

El clima laboral es un concepto con una larga tradicién en los estudios sobre el
factor humano en empresas y organizaciones. Es un indicador clave de la vida
de la empresa, influenciado por diversos factores, como las normas internas,
las condiciones ergondmicas del lugar de trabajo, las actitudes del equipo, los

estilos de liderazgo, los salarios y la satisfaccion de los empleados con su labor.



Esta lista de factores que afectan el clima laboral es extensa y variada. (Gan y

Triginé, 2006, p. 275)

El clima organizacional es un concepto crucial que el director debe entender, ya
que un clima positivo puede influir en la motivacién de los empleados. Hellriegel y
Slocum (2015) definen la motivacion como las fuerzas que impulsan a una persona a
comportarse de cierta manera para alcanzar metas. Por ello, esta investigacion
analizard las teorias de la motivacion para explorar su relacibn con el clima
organizacional. Los autores también indican que la eficacia de las organizaciones
puede incrementarse al crear un clima que satisfaga las necesidades de sus miembros

y dirija su conducta motivada hacia los objetivos de la empresa.

Segun Griffin et al. (2020), la motivacién y el clima organizacional son poco
efectivos si no hay una persona que los dirija y gestione adecuadamente. En un
entorno competitivo, es crucial contar con miembros que se destaquen por sus
habilidades de liderazgo, cooperacion y desempeino. Todo debe orientarse hacia la

productividad, y a estas personas se les considera lideres.

Robbins y Judge (2020) definen a los lideres como aquellas personas capaces
de influir en los demas para que realicen su trabajo de manera eficiente, siendo
fundamentales tanto dentro como fuera de las empresas. Es importante no confundir
a un lider con un administrador; mientras el administrador dirige a las personas, el lider
las motiva e inspira para alcanzar metas. Segun Borboa (2004), la responsabilidad del
lider es mantener unido al grupo y motivarlo para lograr tanto sus objetivos personales

como los de la organizacion. Por lo tanto, el papel de la direccion escolar, encargado



de las tareas administrativas, esta estrechamente relacionado con la motivacion y el

clima organizacional.

1.2 Descripcién del Problema

Cada organizacion es unica y se distingue de las demas, no solo por sus
estructuras formales (como tamafo, puestos y organigramas), sino también por los
individuos y grupos que la componen. Segun Amoros (2007), cada grupo humano crea
una cultura organizacional especifica, que se define por un conjunto de suposiciones,
creencias, valores y normas compartidas por sus miembros, generando asi

caracteristicas distintivas en cada organizacion.

El clima organizacional se refiere a las percepciones que los trabajadores tienen
sobre las estructuras y procesos en su entorno laboral. Segun Litwin y Stinger (1978),
citado por Gan y Trigine (2006), este clima actia como un filtro a través del cual se
interpretan fendmenos objetivos de la empresa, como la estructura, el liderazgo y la
toma de decisiones. Estudiar el clima organizacional permite entender lo que sucede
en la organizacibn y cémo estos fendmenos afectan las motivaciones vy
comportamientos de sus miembros. Las percepciones sobre el clima dependen de las

actividades, interacciones y experiencias de cada individuo dentro de la escuela.

El clima organizacional en una preparatoria particular se define, segun la opinion
del personal docente, como el ambiente o estado de animo dentro de la escuela. Este
clima esta influenciado por las percepciones de los maestros respecto a la motivacion,
satisfaccion e incentivos que reciben de la autoridad, lo que refleja la interaccion entre

caracteristicas personales y organizacionales. Los factores y estructuras del sistema



organizacional crean un clima especifico, basado en las percepciones de sus
miembros. Este ambiente resultante provoca ciertos comportamientos en los
individuos, que a su vez impactan en la organizacion y, por ende, en el clima,
generando un ciclo que puede ser vicioso 0 virtuoso, dependiendo de las

circunstancias.

Segun Kreitner y Kinicki (2016), entender las organizaciones como unidades
sociales permite verlas como entidades vivas con una estructura formal que define
puestos, funciones y politicas. Ademas, existe una estructura informal que surge de
las relaciones de afinidad entre los trabajadores. La combinacién de estas dos
estructuras convierte a las organizaciones en verdaderas unidades sociales. Cascio y
Aguinis (2019) afiaden que en cualquier actividad grupal hay intenciones, ya sean
explicitas o implicitas, que incluyen relaciones de poder, efectos conductuales, valores
individuales y colectivos, representaciones simbdlicas y lenguajes. Estos elementos

son fundamentales para dar forma y enriquecer la vida organizacional.

La gestidon de las relaciones interpersonales en las organizaciones representa
un desafio para la administracion escolar. Es necesario contar con habilidades
gerenciales que faciliten la gestion de la relacién entre la motivacion que aplica la
direccién del centro educativo, la satisfaccion que esta genera en el personal docente
y el clima que se percibe a partir de la interaccion entre directivos y maestros en el

entorno de aprendizaje.

Segun Pozner (2023), el papel del docente es crucial para que las tareas se

realicen segun las necesidades de las organizaciones educativas, lo que lo convierte



en un factor determinante para el éxito o fracaso de estas. Por ello, es fundamental
evaluar el nivel de responsabilidad del docente en el éxito de la organizacion escolar

y analizar las estrategias de motivacion que la direccion implementa para apoyarlos.

Esta investigacion, pretende determinar las estrategias de motivacion que la
direccion escolar gestiona, cuales son los factores que motivan a los docentes y
favorecen la formacion de un clima organizacional positivo en la preparatoria, la cual
que se llevo a cabo en el Escuela Particular, Colegios Sinaloa, Seccién Preparatoria,
Plantel Horizontes, actualmente dirigido por una religiosa que pertenece a la orden
fundadora de la escuela. Es una institucion educativa administrada por un grupo de
religiosas pertenecientes a la orden de las Hermanas de Sagrado Corazon de Jesus y

Santa Maria de Guadalupe.

Ivancevich et al. (2016) sefialan que la motivacioén efectiva ha sido una de las
tareas mas desafiantes e importantes para la direccion. Lograr el éxito en este ambito
se ha convertido en un reto, especialmente ante las tendencias organizativas de
reduccion y las dificultades en la gestion de una fuerza laboral diversa. La direccion
del plantel es responsable tanto de los aspectos académicos como administrativos,
incluyendo la gestion del personal docente. En este contexto, es fundamental que la
direccién identifigue las estrategias de motivacion que fomentan un clima
organizacional positivo en la Escuela Preparatoria Particular. Sin embargo, en el primer
contacto con la institucién, no se observa un programa o sistema claro de motivacion

para los maestros, lo que dificulta responder a esta cuestién.
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Histéricamente la escuela ha sido administrada y dirigida por una religiosa, la
cual cuentan con formacion profesional y pedagogica que le permite desarrollar sus
labores. En los dltimos afios el personal docente que cuenta con un gran sentido de
identidad hacia la institucion segun expresiones de ellos mismos ha sufrido una baja
sensible en la satisfaccion que le genera trabajar para la escuela, provocando un clima
organizacional negativo, acentuada por divisiones entre profesores, falta de
participacion en programas extracurriculares, desanimo en la practica docente e

inconformidad con las decisiones tomadas por la administracion del plantel.

Estos sintomas que, aunque parecieran desapercibidos a simple vista, son
claramente manifestados entre los pasillos y sala de maestros. La institucién en
administraciones anteriores ha realizado esfuerzos por mejorar las condiciones de
trabajo, pero desafortunadamente no se ha ido més alla de cursos y pequefias
intervenciones, debido a que la situacién no es considerada como critica o bien como

un factor determinante en el comportamiento organizacional.

Para explicar que sucede en la escuela es necesario conocer los sustentos
tedricos motivacionales a los que se apega la direccion en la administracién del
personal, conocer y medir el grado de motivacién y clima organizacional que impera
en la planta docente y determinar a partir de esta investigacion los elementos tedéricos
gue debera comprender un programa de motivacion que se apegue a las necesidades

y caracteristicas de la preparatoria.

Es importante que las practicas y estrategias de gestion que la direccion

implemente impacten en el rendimiento académico, para esto se debera de encontrar
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los factores internos y externos que motiven a los docentes, que les genere
satisfaccion dentro y fuera de las aulas de clases. De esta manera tener una
concepcion adecuada de los determinantes del clima, permitira hacer una valoracion
precisa de la importancia que tiene que el director administre de manera eficiente la
motivacion en el personal, siempre y cuando sea parte de un modelo, programa o

sistema de gestion y no solo acciones aisladas.

1.3 Hipotesis

Segun Hernandez et al. (2014), las hipétesis indican lo que se busca o se intenta
probar y pueden definirse como explicaciones provisionales del fenémeno investigado.
Sin embargo, no toda conjetura es una hipétesis cientifica; esta ultima solo cumple su
funcion si se relaciona con el conocimiento existente, conectando lo conocido con lo

gue se desea descubrir. Nuestra hipotesis de investigacion es la siguiente:

“La motivacion a través de incentivos econdmicos impacta en la planta docente
de tal manera que genera un clima organizacional positivo en la escuela preparatoria

particular”.

1.4 Justificacion

Garantizar un ambiente de trabajo saludable es un indicador de que la
organizacién esta funcionando correctamente, ya que es esencial que los empleados
realicen sus tareas en las mejores condiciones posibles (Luthans y Doh, 2015). Las
empresas invierten considerablemente en asegurar la satisfaccion de los trabajadores
y fomentar un clima organizacional positivo. Esto incluye cursos de capacitacion,
seminarios de valores, induccién de personal, empowerment, coaching y planeacion

12



estratégica, entre otras herramientas que el departamento de recursos humanos
proporciona a los administradores para promover la satisfaccion, productividad y

calidad en el trabajo.

Segun Schein (2018), las organizaciones son complejas y su grado de
complejidad depende de factores como tamano, sector, contexto y recursos. Un
elemento central en esta complejidad es el recurso humano, que puede ser decisivo
para el éxito o fracaso de la organizacion. Por ello, es crucial entender los factores que

influyen en el comportamiento e interaccion de las personas dentro de la organizacion.

La presente investigacion tiene como objetivo diagnosticar el clima
organizacional en una preparatoria particular, enfocandose en la gestion de la
direccidn y sus estrategias motivacionales. Es fundamental identificar los factores que
influyen en el comportamiento de los docentes, ya que sus percepciones afectan
directamente su motivacion, rendimiento profesional y satisfaccion laboral. Esto
permitira comprender mejor como las estrategias implementadas por la direccion

impactan en el ambiente de trabajo y en la efectividad educativa.

La motivacion, segun Pérez (2017), influye en la intensidad, compromiso,
dedicacion y calidad del trabajo del docente, asi como en su satisfaccion laboral.
Cuando un docente se siente satisfecho con lo que la organizacion le ofrece, su
relacion con comparieros y superiores es cordial, lo que contribuye a un clima positivo.
Sin embargo, si no se gestionan adecuadamente los factores de motivacion y

satisfaccion laboral, sera dificil alcanzar los objetivos establecidos al inicio del curso.
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Las practicas de gestion de la direccion escolar tienen un impacto directo en la
labor docente y en el clima organizacional, afectando tanto a los docentes como al
personal administrativo. Por ello, es esencial crear politicas o programas de gestion
gue incluyan estrategias de motivacion adaptadas a las caracteristicas especificas de
la institucion. Estos programas deben tener en cuenta factores como el tamafio de la
organizacion, su cultura y otros elementos que le otorgan una identidad Unica, dado

gue cada institucion presenta estructuras y dinamicas diferentes.

El objetivo de esta investigacion es, mediante un diagnéstico organizacional,
desarrollar un modelo tedrico de gestién que se base en estrategias de motivacion
valoradas por los docentes. Este modelo tiene como fin promover un clima
organizacional positivo que atienda las necesidades especificas del profesorado de

nivel preparatoria, mejorando asi su desempefio y satisfaccion laboral.

La mayoria de los modelos de motivacion y clima organizacional han sido
desarrollados en contextos europeos y estadounidenses, donde las caracteristicas
laborales y los valores asociados a la responsabilidad y disciplina son diferentes. Por
lo tanto, es crucial crear un modelo que se adapte a las particularidades culturales y
organizacionales de los docentes en una preparatoria privada en Culiacan, Sinaloa,
para asegurar su relevancia y efectividad en este contexto local. Esto permitira abordar
de manera mas efectiva las necesidades especificas del profesorado y mejorar el clima

organizacional.
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1.5 Objetivos

Toda investigacion tiene un propoésito especifico, que busca resolver un
problema mediante una metodologia rigurosa y cientifica. Para ello, se establecen
objetivos que sirven como guia para mantener el enfoque en el estudio. Segun
Hernandez et al. (2014), los objetivos son las metas que el investigador se propone
alcanzar en relacion con los aspectos que desea investigar y conocer, reflejando asi

el resultado esperado del proceso investigativo. El objetivo de esta investigacion es:

1.5.1 Objetivo General

Identificar el impacto generado por los factores de motivacion que emplea la direccion
actual en una preparatoria particular con el propdsito de determinar el tipo de clima

organizacional existente.

1.5.2 Objetivos Especificos

1. Conocer los factores de motivacién que emplea la direccibn como parte de la

gestion de la preparatoria particular con su planta docente.

2. Determinar el tipo de clima organizacional existente en la planta docente de la

escuela preparatoria particular del municipio de Culiacan.

3. ldentificar los factores motivacionales que los docentes de la preparatoria

particular valoran.
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1.6 Preguntas de Investigacién

Ademas de establecer los objetivos de la investigacion, Christensen (1980),
citado por Baena (2017), sugiere que es util formular el problema a través de una o
varias preguntas, segun corresponda. Plantear el problema en forma de preguntas
permite presentarlo de manera clara, reduciendo distorsiones y ayudando a enfocar la
investigacion en lineas de accion especificas. Esto delimita el estudio al identificar los
factores relevantes. Para esta investigacion, se han formulado la siguiente pregunta

general y preguntas especificas:

1.6.1 Pregunta General

¢Como impactan en el clima organizacional de una preparatoria particular las
estrategias de motivacién empleadas por la direccion actual, en la planta docente de

la escuela preparatoria particular del municipio de Culiacan?

1.6.2 Preguntas Especificas de Investigacion

1. ¢Cudles son las estrategias de motivacién que emplea la direccidén actual como

parte de la gestion de la preparatoria particular con su planta docente?

2. ¢Cual es el estado del clima organizacional existente en la planta docente de la

escuela preparatoria particular del municipio de Culiacan?

3. ¢Cuales son los elementos y factores de motivacion que valoran los docentes

de la preparatoria particular del municipio de Culiacan?
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1.7 Delimitacion del Problema

La delimitacion del objeto de investigacion es esencial para enmarcar el estudio.
Segun Baena (2017), esta delimitacion debe considerar el tiempo y el espacio,
situando el problema en un contexto definido. La investigacion se realizo en la escuela
preparatoria particular del Colegio Sinaloa, Plantel Horizontes, en Culiacan, Sinaloa,
analizando la gestion de la directora durante el periodo de enero de 2023 a febrero de
2024. Se evaluo su actuacién gerencial en relacion con la motivacion que ejerce sobre

los 37 docentes del plantel.

La teoria explorada es la organizacional, definida por Chiavenato (2016) como el
estudio del impacto de individuos, grupos y estructuras en el comportamiento dentro
de las organizaciones. Ademas, se examinan las relaciones de motivacién, que segun
Yukl (2019), es un proceso que estimula a las personas a actuar para satisfacer sus
necesidades y alcanzar metas. También se considera el clima organizacional,
entendido por Griffin et al. (2020) como el ambiente humano donde los trabajadores

desarrollan sus actividades.
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Capitulo II. Marco Teoérico

El capitulo se dedica al desarrollo del marco tedrico que fundamenta la
investigacion sobre la motivacion y su impacto en el clima organizacional de una
escuela preparatoria privada. Este marco es crucial para entender los conceptos y
teorias que sustentan el analisis de las dinamicas laborales en el contexto educativo.
Se revisaran estudios previos que han explorado la relacién entre motivacion y clima
organizacional, destacando hallazgos relevantes y sus implicaciones practicas para
las instituciones educativas. Ademas de proporcionar una base tedrica soélida, este
capitulo permitira identificar areas criticas que requieren atencién y mejora dentro de
la escuela, contribuyendo a la formulacién de estrategias efectivas para optimizar tanto

la motivacion del personal como el clima laboral en general.

2.1 Estado del Arte

En la actualidad, el recurso humano es considerado un elemento estratégico
clave para alcanzar los objetivos de las empresas, independientemente de su tamafio
0 sector, segun Martinez (2005). A lo largo del tiempo, las exigencias sobre este
recurso han aumentado debido a los cambios en el contexto organizacional. Desde la
revolucion industrial del siglo XVIII, los avances tecnolégicos transformaron la forma
de trabajar, generando una transformacion cultural, social y econémica. Esto llevé a
una reestructuracion del trabajo y a la necesidad de que los trabajadores adquirieran
nuevas habilidades, conocimientos y competencias para enfrentar los desafios

emergentes en sus organizaciones.
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En el siglo XXI, las organizaciones educativas también estan inmersas en esta
evolucion histérica y requieren que sus estructuras sean gestionadas por personas
capaces de enfrentar nuevos retos. El papel del docente es crucial para el
funcionamiento eficiente de las instituciones educativas, por lo que los directivos deben
implementar estrategias de motivacion que fomenten un clima organizacional
adecuado. Segun Baguer (2001), este clima es el ambiente humano en el que los
trabajadores realizan sus actividades, y afecta su estado de animo y satisfaccion
laboral. Estos aspectos son de gran interés para quienes buscan maximizar el
potencial de sus empleados, lo que ha llevado a investigaciones a nivel internacional,

nacional y local.

Para poder entender la importancia de la motivacion y la satisfaccién laboral
gue se logra con un buen programa motivacional y el clima organizacional positivo que
se puede generar, hay que revisar segun Barba (2002), ¢Qué se esta haciendo en el
mundo respecto este tema?, ¢ Qué se estd investigando?, ¢Quiénes lo hacen? y ¢A
gué resultados se han llegado? para dar respuesta a estas interrogantes daremos una

revision a los trabajos mas significativos de Latinoamérica, México y Sinaloa.

En los ultimos afios, la investigacién sobre motivacion y su relacion con el clima
organizacional ha despertado un notable interés académico. A nivel internacional, la
tesis de Galarreta Aragon (2020), titulada Andlisis del clima organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores, evalia como un ambiente laboral positivo
puede aumentar la motivacion y el rendimiento en las organizaciones. Esta
investigacion utiliza un enfoque cuantitativo, mediante encuestas y entrevistas a
empleados de diversas empresas, con el objetivo de identificar los factores del clima
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organizacional que afectan la motivacion laboral. Los resultados revelan que un clima
favorable, caracterizado por una comunicacion efectiva y un liderazgo positivo, se
correlaciona con altos niveles de motivacion y desempefio entre los trabajadores. Se
sugiere que las organizaciones deben priorizar la mejora del clima laboral para
optimizar el rendimiento de sus empleados, destacando la importancia de crear un

ambiente que fomente la motivacion y satisfaccion laboral.

Otra investigacion significativa es la de Reyes y Velasquez (2017), que presenta
un modelo tedrico sobre la influencia del clima organizacional en la motivacion de los
empleados. El objetivo general del estudio fue comprender las dinAmicas entre ambos
factores en empresas del sector privado. Utilizando una metodologia descriptiva y
cualitativa, se realizaron entrevistas a profundidad con empleados y directivos. Los
resultados mostraron que un ambiente laboral positivo no solo incrementa la
motivacion intrinseca, sino que también refuerza el compromiso con la organizacion.
La conclusion subraya que las empresas deben implementar estrategias para mejorar
el clima organizacional, lo cual es esencial para mantener altos niveles de motivacion

entre sus empleados.

La tesis de Mena (2018), titulada Clima organizacional y motivacién en
empresas tecnoldgicas, emplea una metodologia mixta para analizar la relacion entre
estas variables en diversas empresas del sector. Su objetivo fue determinar como el
clima organizacional influye en la motivacion de los empleados en este contexto.
Mediante encuestas y grupos focales, se identificaron factores clave, como la
flexibilidad laboral y el reconocimiento profesional, que impactan positivamente en la
motivacion. Los resultados indican que las empresas tecnologicas deben fomentar
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entornos laborales que promuevan el bienestar emocional y el desarrollo profesional

para maximizar la motivacion de sus trabajadores.

A nivel nacional, Ayala (2020) realiz6 un estudio titulado Medicion del clima
organizacional y su impacto en la motivacion del personal, donde propuso un modelo
de intervencién basado en encuestas a empleados de una universidad publica. El
objetivo fue diagnosticar como los elementos del clima organizacional afectan la
motivacion del personal académico. Los hallazgos indicaron que un clima
organizacional negativo disminuye la motivacion, sugiriendo que las instituciones
educativas deben mejorar su ambiente laboral para aumentar la satisfaccion y el

compromiso de sus docentes.

En otro estudio nacional, Sanchez Grajales et al. (2016) examinaron el clima
organizacional en una dependencia publica de Veracruz, concluyendo que un
ambiente laboral positivo aumenta la motivaciéon y mejora el desempefio de los
empleados. A través de una metodologia cuantitativa basada en encuestas
estructuradas, identificaron variables clave como el liderazgo efectivo y la
comunicacién abierta, que influyen directamente en la motivacion laboral. Las
conclusiones subrayan la importancia de implementar politicas que fomenten un clima

saludable para mejorar tanto la satisfaccion laboral como los resultados institucionales.

En Sinaloa, Reyes (2022) investigd el impacto del clima organizacional en la
motivacion de los docentes en una institucion educativa local. Utilizando un enfoque
cuantitativo y cualitativo, encontr6 que un buen clima escolar es esencial para

mantener alta la motivacion entre los docentes. A través de encuestas y entrevistas,
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identifico factores como el apoyo administrativo y las oportunidades de desarrollo
profesional como claves para una mayor motivacion. La investigacion concluye que
mejorar las condiciones laborales es fundamental para aumentar el compromiso y el

rendimiento educativo.

Finalmente, Cruz (2023) investigo el clima organizacional y su relacion con la
motivacion en empresas agricolas de Sinaloa. Utilizando encuestas a trabajadores
agricolas, concluyd que mejorar las condiciones laborales puede aumentar
significativamente la motivacion. Los resultados mostraron una correlacion positiva
entre un ambiente laboral favorable y altos niveles de satisfaccion entre los empleados.
La investigacion sugiere que las empresas del sector agricola deben prestar atencion

al clima organizacional para mejorar la retencién del talento humano

Las investigaciones sobre motivacion y clima organizacional realizadas en los
altimos siete afios destacan la importancia de un ambiente laboral positivo para
fomentar la motivacion de los empleados. A nivel internacional, estudios como los de
Galarreta Aragon (2020), Reyes y Velasquez (2017) y Mena (2018) enfatizan que un
clima organizacional favorable, caracterizado por una comunicacién efectiva, liderazgo
positivo y oportunidades de desarrollo, se traduce en un aumento significativo de la
motivacion y el desempefio laboral. En el ambito nacional, investigaciones de Ayala
(2020) y Sanchez et al. (2016) refuerzan esta idea, evidenciando que un entorno
laboral saludable impacta directamente en la satisfaccion y el compromiso del

personal.
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Asimismo, los estudios realizados en Sinaloa por Reyes (2022) y Cruz (2023)
coinciden en que mejorar las condiciones laborales es crucial para elevar la motivacion
entre docentes y trabajadores agricolas. Entre los elementos comunes de estas
investigaciones se encuentran la relacion directa entre un clima organizacional positivo
y el aumento de la motivacién laboral, asi como la identificacion de factores clave como
la comunicacion efectiva, el liderazgo positivo y las oportunidades de desarrollo

profesional.

2.2 La Teoria Organizacional

Desde la aparicion del ser humano en la Tierra, ha existido la necesidad de
trabajar para subsistir, buscando maximizar el rendimiento de sus esfuerzos y
aprovechar al maximo los recursos disponibles. Segun Griffin y Moorhead (2017), este
proceso no fue inmediato; el ser primitivo tuvo que evolucionar, aprender de sus
experiencias diarias y adaptarse a su entorno para desarrollar mecanismos que le
permitieran realizar sus tareas de manera eficiente, con el menor esfuerzo y
desperdicio posible.

Segun Munch (2009), el surgimiento de los mecanismos de organizacién que
facilitaron el trabajo de los primeros humanos fue un proceso causal, no casual. Este
desarrollo fue impulsado por la creciente complejidad y cantidad de sus necesidades,
gue se volvian mas dificiles de satisfacer. Asi, al agruparse con otros de su especie
para buscar lo que necesitaban, comenzaron a surgir las primeras manifestaciones de
una vida organizada.

La historia del ser humano es también la historia de las organizaciones, ya que
su evolucion ha dependido de su capacidad para adaptarse y vivir en sociedad. Segun
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Minch (2007), la comunidad primitiva fue la primera forma de organizacion que
permitidé a los hombres satisfacer sus necesidades. En la modernidad, la invencion de
la maquina de vapor y la Revolucion Industrial marcaron un cambio significativo.
Minch (2009) sefala que estos avances transformaron la produccion y la estructura
social, reemplazando talleres artesanales por industrias y estableciendo un nuevo

orden social basado en clases: baja, media y alta.

2.2.1 Concepto y Elementos

Para que una organizacion exista, no es suficiente contar con un grupo de personas o
un propésito comun. Segun Amords (2007), lo decisivo es que coordinen sus
actividades de manera conjunta para alcanzar resultados que, aunque sean diversos,
son de interés para todos. Esto sugiere que la conceptualizacion de las organizaciones
va mas alla de las simples interacciones entre individuos, por lo que revisaremos a
varios autores para identificar sus elementos fundamentales.

Ivancevich et al. (2017) definen la organizacion como un grupo de personas con
una estructura que unen esfuerzos para alcanzar metas que no podrian lograr
individualmente. Destacan dos elementos clave: la estructura, que establece
relaciones, funciones y recursos, y la importancia de la organizacion para alcanzar
objetivos. Por su parte, Robbins y Coulter (2010) describen a la organizacion como un
acuerdo deliberado de personas para cumplir un propésito especifico, caracterizandola
por tres aspectos: un propésito definido, la necesidad de personas para realizar el
trabajo y una estructura deliberada que permite a los miembros llevar a cabo sus
tareas, ya sea de manera flexible o con roles claramente definidos.

solamente un conjunto de persona o sin ningun o pocos elementos en comun.
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Chester, citado por Chiavenato (2007), define la organizacion como un sistema
de actividades coordinadas entre dos 0 mas personas. Esta coordinacion implica
cuatro elementos comunes: esfuerzos conjuntos, un objetivo comun, division del
trabajo y jerarquia de autoridad. Estos componentes forman la estructura que facilita
la organizacion, logrando la coordinacion mediante normas, politicas y reglamentos
gue definen tareas y responsabilidades para alcanzar un objetivo comun.

Debido a las limitaciones individuales, los seres humanos deben cooperar
formando organizaciones que les permitan alcanzar objetivos que no podrian lograr
solos. Segun Chiavenato (2007), las organizaciones son sistemas de actividades
coordinadas entre dos 0 mas personas, donde la cooperacion reciproca es esencial.
Estas organizaciones solo existen si sus miembros se comunican, actlian en conjunto
y buscan un objetivo comun.

Figura 1

Elementos de la organizacion.
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Nota: tomado de Chiavenato (2007).
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Para esta investigacion, una organizacion se define como un sistema social
abierto, dindmico y estructurado, que integra recursos materiales, financieros y
humanos. Al combinarse de manera coordinada, estos recursos producen bienes o
servicios que satisfacen necesidades individuales y colectivas. Como sistema abierto,
la organizacion debe ser adaptable y flexible para interactuar con su entorno. El
recurso humano es clave, ya que gestiona y transforma los recursos para satisfacer
las necesidades de la sociedad y de si mismo.

La figura 1 muestra la relacidbn de cooperacién entre una organizacion y su
entorno. No se puede entender el orden social, econémico, politico y cultural sin las
organizaciones que lo componen, ni estas acceder a los recursos humanos,
financieros y materiales necesarios para su funcionamiento. Asi, la organizacion se
valida como un sistema social abierto, que no solo adopta recursos externos, sino que
también se adapta a regulaciones, contextos politicos y culturales para perdurar en la
sociedad.

Segun Chiavenato (2017), las organizaciones no suelen ser un fin en si mismas,
sino instrumentos creados para alcanzar objetivos. Esto se refleja en el origen de la

(114

palabra "organizacion", que proviene del griego "6rganon”, que significa instrumento.
Desde la perspectiva de Morgan, una organizacion se disefia para cumplir un objetivo
especifico mediante la disposicion de los recursos necesarios. La innovacion y el

avance tecnologico han sido factores clave en el desarrollo de las organizaciones

desde la Revolucion Industrial hasta hoy.
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2.2.2 Evolucion de la Teoria Organizacional

La teoria segun Argyris y Schon (1996) se refiere a las perspectivas que las
personas utilizan para interpretar sus experiencias, definiéndose como un conjunto de
supuestos que explican relaciones entre hechos observables. Esto permite entender
la teoria organizacional y sus dinamicas internas. Aunque el estudio de las
organizaciones no tiene un inicio exacto, su fase empirica puede considerarse

concluida con la Revolucion Industrial.

Mintzberg et al. (2009) destacan que la teoria clasica, representada por Taylor
y Fayol, ve a la organizacién como un sistema cerrado y racional, enfocandose en el
disefio y la administracién. La burocracia, segun Weber y citada por Yukl (2013), se
basa en normas rigidas y jerarquias formales, ignorando la comunicacion informal.
Teran et al. (2018) identifican tres tipos de autoridad: tradicional, carisméatica y legal,

siendo esta Ultima esencial para la eficiencia organizacional.

La teoria de las relaciones humanas, segun Mancero (2014), surge de
investigaciones de Elton Mayo (1933), que demuestran que la productividad depende
del ambiente social del grupo. El efecto Hawthorne indica que un buen ambiente social
incrementa la motivacion. Finalmente, la teoria de sistemas, segun Arroyo (2018),
analiza la interaccidén entre sistemas y su entorno, considerando cada componente

como parte de un todo complejo e interrelacionado.

27



2.3 La Funcién de Direccién

La direccion es una funcién administrativa definida por Alles (2007) como el
proceso de influir en las personas para que logren con entusiasmo las metas
organizacionales. Dirigir es una de las tareas mas importantes del administrador, ya
gue su capacidad para convencer a los colaboradores determina el cumplimiento de

lo planeado.

Segun Mancero (2014), “cada una de las actividades dentro del centro de
trabajo debe ser regulada y controlada; es basico planearlas desde el inicio para un
funcionamiento coherente” (p. 112). La funcion del director es establecer lineamientos
para asegurar un funcionamiento adecuado, aplicando correctamente los recursos

segun sus habilidades, lo que puede reflejar su autoridad.

Antunez (2000) menciona que, en centros escolares y organizaciones, es
esencial regular y articular elementos como equipos y cargos. La direccién debe
integrar estos componentes de la estructura organizacional, utilizando la autoridad no
como coercion, sino como parte natural de su funcion. Dessler (2017) sefiala que todos
los directores tienen un grado de autoridad formal en el proceso de accidn conjunta en
la escuela. Como lideres, deben combinar su posicidén en el organigrama con poder,

obtenido a través de la gestidon y la comunicacion efectiva.

2.3.1 Elementos de la Direccidon

Segun Minch (2007), la direccion es una tarea de los administradores que

incluye elementos clave que la convierten en una funcion estratégica para la operacion
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de una organizacion. Los aspectos mas destacados de la direccion son la motivacion,
la comunicacion y el liderazgo, los cuales no siguen un orden especifico y son
fundamentales para ejecutar los planes, supervisar tareas y alcanzar las metas

organizacionales.

2.3.1.1 Comunicacion

Amorés (2007) sefiala que la comunicacion tiene funciones clave, como el
control, que permite conocer lo que sucede en la organizacién. Un mito comun es que
la mala comunicacién causa conflictos; sin embargo, aunque puede retrasar la
colaboracion y generar malentendidos, no es la Unica fuente de problemas. Gomez et
al. (2016) destacan que el propdsito de la comunicacién en una empresa es facilitar
cambios que mejoren su bienestar, por lo que los administradores necesitan
informacion util y oportuna para tomar decisiones efectivas, concentrandose en el

grupo de lideres.

Bock (2015) menciona que diversos factores situacionales y organizacionales
afectan la comunicacion, incluyendo aspectos educacionales, socioldgicos y politicos.
Un ambiente politico represivo puede inhibir el flujo comunicativo. El modelo de
comunicacién ayuda a identificar problemas y a prevenir dificultades. La comunicacién
informal, segun Bock (2015), es crucial para mantener relaciones estables dentro de
la organizacion. Esta forma de comunicacion, basada en amistades y no en jerarquias,

complementa las tareas al ser mas dinamica y fluida.

Gan y Berbel (2007) argumentan que, en una organizacion efectiva, la

comunicacion debe fluir en mdltiples direcciones: descendente, ascendente y
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horizontal. Aunque tradicionalmente se ha enfatizado la comunicacion descendente,
hay evidencia de que una comunicacion efectiva comienza con el feedback

ascendente. La figura 2 ilustra los diferentes flujos de informacion.

Figura 2

Flujos de informacion.
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Nota: Gan y Berbel (2007).

Los cuatro tipos de comunicacion (horizontal, ascendente, descendente y
diagonal) son cruciales para el flujo de informacion en las escuelas, especialmente en
la participacion docente y su uso por parte de la direccién. Aunque todos son
importantes, se prioriza la comunicacién descendente para transmitir 6rdenes e
instrucciones, y la comunicacion ascendente para fomentar la participacién y las

opiniones de los trabajadores, junto con el uso adecuado de la comunicacién informal.
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2.3.1.2 Liderazgo

Zenger y Folkman (2019) afirman que un lider debe ser un gestor eficiente,
identificado con su rol formal, como el director. Un lider necesita el apoyo de su equipo
para lograr resultados, por lo que es fundamental mantener relaciones sanas que
fomenten la satisfaccion y la productividad. Yukl (2013) define liderazgo como
procesos que guian a personas y equipos hacia la excelencia sin coercion. Lencioni
(2016) lo ve como la capacidad de influir en otros para alcanzar metas, promoviendo

no solo disposicion, sino también entusiasmo y confianza en el trabajo.

Chiavenato (2007) describe el liderazgo como la influencia interpersonal en una
situacion especifica para lograr objetivos a través de la comunicacion. Maxwell (2019)
resalta que el director tiene un papel estratégico en las instituciones educativas,
utilizando su autoridad para establecer un clima organizacional 6ptimo mediante

herramientas como el trabajo en equipo.

2.3.1.3 Estilos de Liderazgo

Para entender el éxito del liderazgo, Borboa (2004) clasifica los estilos de
liderazgo en autocrético, democratico, burocratico y anarquico, dependiendo de la
situacion y el uso del poder. Un buen lider debe saber identificar y adaptarse a cada

contexto.

Maxwell (2019) describe a los lideres autocraticos como aquellos que

centralizan el poder y se enfocan en sanciones, esperando que sus subordinados
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sigan instrucciones sin cuestionar. Este estilo, considerado burocratico, es rigido y

puede ser negativo, aunque su efectividad depende del tipo de organizacion.

Los lideres democraticos descentralizan la autoridad y fomentan la participacion
de sus seguidores en la toma de decisiones. Segun Borboa (2004), “los empleados
son informados de las condiciones que afectan sus labores y alentados a expresar sus
ideas” (p. 148). Aunque este enfoque puede ser mas flexible, puede llevar a una

pérdida de control.

Lencioni (2016) describe a los lideres anarquicos como permisivos, otorgando
libertad total al grupo y evitando el uso del poder. Este estilo puede resultar en una

falta de direccion y permitir que se prioricen intereses individuales sobre los colectivos.

Schein (2010) clasifica a los lideres segun el uso de su autoridad en tres estilos

basicos:

— Autocrético: ordena y espera cumplimiento, dirigiendo con recompensas y
castigos.
— Democratico: consulta a los subordinados y fomenta su participacion.

— De rienda suelta: otorga un alto grado de independencia a sus subordinados.

2.4 La Motivaciéon y sus Teorias

Segun Schein (2017), las motivaciones humanas se basan en necesidades, que
pueden ser primarias (fisiologicas como agua y alimento) o secundarias (como
autoestima y afiliaciéon). Estas necesidades varian en intensidad entre individuos y a lo

largo del tiempo. El ser humano es emocional y necesita impulsos para actuar. En las
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organizaciones, la motivacién es clave para que los empleados realicen sus tareas
correctamente. Kaye y Jordan (2018) definen la motivacibn como un proceso que
estimula a las personas a actuar para satisfacer sus necesidades y alcanzar metas.
Robbins y Judge (2020) la describen como el proceso que energiza, dirige y sostiene

los esfuerzos hacia un objetivo, siendo fundamental para la eficiencia organizacional.

Robbins y Coulter (2010) indican que la motivacion es la voluntad de esforzarse
hacia metas organizacionales, condicionada por la satisfaccion de necesidades
individuales. Este concepto no se limita a empresas, sino que se aplica en diversos
contextos sociales. Kreitner y Kinicki (2016) explican que la palabra "motivacién”
proviene del latin "moveré”, refiriéndose a procesos psicologicos que estimulan
acciones dirigidas a objetivos. Chiavenato (2016) complementa esta idea al afirmar
gue la motivacién incluye factores que provocan, mantienen y dirigen conductas hacia

un fin.

Hellriegel y Slocum (2015) destacan que la motivacion son fuerzas internas o
externas que influyen en el comportamiento hacia metas. Los gerentes deben canalizar
efectivamente esta motivacion para lograr tanto los objetivos organizacionales como
los individuales. Aungque no todos los expertos coinciden en lo que motiva a los
empleados, estan de acuerdo en que una organizacién debe atraer y retener talento,
permitir que realicen sus tareas y fomentar la creatividad e innovacion. Finalmente,
Chiavenato (2016) sefala que la motivacion incluye factores biolégicos, psicologicos y
sociales, alineandose con la teoria de Maslow, ampliamente aplicada en las

organizaciones.
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2.4.1 Teoria de la Jerarquia de las Necesidades de Maslow

Segun Robbins y Coulter (2010), la teoria de Abraham Maslow es una de las

mas conocidas, proponiendo una jerarquia de cinco necesidades humanas:

1. Fisiolégicas: hambre, sed, refugio, sexo y otras necesidades basicas.
2. Seguridad: proteccion contra dafos fisicos y emocionales.

3. Afiliacion: afecto, pertenencia y amistad.

4. Reconocimiento: autoestima, respeto y logros personales.

5. Autorrealizacion: el impulso de alcanzar el maximo potencial personal.

Maslow sugiere que solo se pueden satisfacer las necesidades superiores una

vez que se han cubierto las mas basicas.

Figura 3

Piramide de necesidades de Maslow.
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Nota: Robbins y Coulter (2010).
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Segun Maslow (1987), el ser humano es un ser necesitado que rara vez alcanza
la satisfaccion total; al cumplir un deseo, surge rapidamente otro. Montana (2004)
explica que las necesidades se satisfacen de manera ascendente, comenzando por
las fisiolégicas y avanzando hacia la autorrealizacion. Cada necesidad debe ser
cubierta para que una persona pueda enfocarse en alcanzar la siguiente, lo que le

permite cumplir metas.

Este modelo se aplica no solo a la vida cotidiana, sino también en el ambito
organizacional, donde la motivacion se orienta hacia metas especificas. Alcanzar estas

metas puede reducir significativamente las necesidades (Koontz et al., 2008, p. 117).

Hellriegel y Slocum (2015) destacan que el modelo de jerarquia de necesidades

de Maslow es el mas reconocido. Este modelo se basa en varias suposiciones:

— Una vez satisfecha una necesidad, su importancia como motivador disminuye.

— Las necesidades son complejas y varias pueden influir en el comportamiento
simultaneamente.

— Generalmente, las necesidades de nivel inferior deben satisfacerse antes de
gue las de nivel superior se activen.

— Existen mas formas de satisfacer necesidades superiores que inferiores.

Kreitner y Kinicki (2016) mencionan que Maslow consideraba estas categorias
en una jerarquia predecible. Cuando las necesidades fisioldgicas estan satisfechas,
emergen las de seguridad, y asi sucesivamente. Huselid et al. (2005) citan a Argyris,

quien sefiala que hay una incongruencia entre las caracteristicas de una persona
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adulta y las de las organizaciones tradicionales. A medida que los individuos maduran,

tienden a:

a) Pasar de la pasividad a la actividad.

b) Volverse mas independientes.

¢) Adquirir diversas conductas.

d) Desarrollar intereses profundos.

e) Tener una vision temporal mas amplia.

f) Ocupar posiciones equivalentes o superiores a sus pares.

g) Aumentar su autocontrol y conciencia.

2.4.2 Teoria de la Motivacion e Higiene de Herzberg

La teoria de Frederick I. Herzberg, segun Montana (2004), se centra en las
motivaciones laborales, a diferencia de Maslow, quien abord6 las motivaciones
generales de la vida. Herzberg establece que las necesidades basicas, relacionadas
con la supervivencia y seguridad, actian como factores de mantenimiento en el
trabajo, mientras que las necesidades superiores, como el ego y la autorrealizacién,

son motivadores que alteran el comportamiento laboral.

Kreitner y Kinicki (2016) indican que una necesidad satisfecha puede perder su

capacidad de motivacion. Por ello, se recomienda a los directivos crear programas
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para satisfacer necesidades emergentes. Esto refleja una conexion con la teoria de

Maslow y sugiere que algunos factores motivacionales son ciclicos.

Robbins y Coulter (2010) explican que la teoria de Herzberg distingue entre
factores intrinsecos, que fomentan la satisfaccion laboral, y factores extrinsecos, que
generan insatisfaccion. La satisfaccion laboral es crucial para alcanzar los objetivos

institucionales y mejorar la vida del trabajador.

Hellriegel y Slocum (2015) destacan que Herzberg pidié a las personas
identificar momentos de alta y baja satisfaccion en su trabajo. Los factores motivadores
incluyen el reconocimiento y la responsabilidad, mientras que los factores de higiene
abarcan aspectos como el salario y las condiciones laborales. Estos ultimos estan
relacionados con sentimientos negativos hacia el trabajo. La teoria de Herzberg
proporciona un marco para entender como diferentes factores afectan la satisfaccion

e insatisfaccion laboral.

2.4.3 Teoria de las Necesidades de la Motivacién De Mcclelland

David C. McClelland identifico tres necesidades motivadoras: poder, afiliacion y
logro. A diferencia de Maslow, quien aborddé motivaciones generales, McClelland
(1989) se centr6 en el contexto laboral. Segun él, las necesidades basicas de
supervivencia funcionan como factores de mantenimiento, mientras que las
necesidades superiores son motivadoras que influyen en el comportamiento de los

empleados. Koontz et al. (2008) explican que:
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— Necesidad de poder: Las personas con alta necesidad de poder buscan influir
y controlar a otros.

— Necesidad de afiliacion: Estas personas disfrutan ser amadas y evitan el
rechazo social.

— Necesidad de logro: Quienes tienen esta necesidad desean alcanzar el éxito y

temen el fracaso.

Kreitner y Kinicki (2016) sefialan que una necesidad satisfecha puede perder su
capacidad motivadora, por lo que se recomienda a los directivos crear programas para
satisfacer nuevas necesidades. La teoria de McClelland también se relaciona con la
satisfaccion laboral, donde los factores intrinsecos generan satisfaccién y los
extrinsecos generan insatisfaccion (Robbins y Coulter, 2010).

Hellriegel y Slocum (2015) destacan que McClelland pidi6 a las personas
identificar momentos de alta y baja satisfaccion en el trabajo. Los factores motivadores
incluyen el reconocimiento y la responsabilidad, mientras que los factores de higiene

abarcan salario y condiciones laborales.

2.4.4 Teoria Xy Teoria Y de McGregor

Douglas McGregor, en su teoria Xy Y, presenta dos visiones sobre la naturaleza
humana en el entorno laboral. Segun Koontz et al. (2008), los gerentes deben
reflexionar sobre como se perciben a si mismos en relaciéon con los demas. La teoria
X es pesimista, considerando que los empleados evitan el trabajo y necesitan control
y amenazas para rendir, mientras que la teoria Y es optimista y dinamica, sugiriendo

gue el trabajo es natural y que las personas pueden autodirigirse.
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McGregor (1974) describe las suposiciones de la teoria X:

— Los humanos evitan el trabajo siempre que pueden.
— Necesitan ser forzados a trabajar mediante control y castigos.

— Prefieren ser dirigidos y buscan seguridad.

En contraste, la teoria Y sostiene que:

— El esfuerzo en el trabajo es tan natural como descansar.
— Las personas pueden autodirigirse hacia objetivos comunes.

— Pueden aceptar y buscar responsabilidades.

McGregor argumenta que las potencialidades intelectuales de los trabajadores

son subutilizadas en el entorno industrial moderno.

2.4.5 Teoria de Existencia, Relacion y Crecimiento de Alderfer (ERC)

La teoria ERC de Alderfer, similar a la jerarquia de Maslow, se divide en tres
categorias: existencia, relacion y crecimiento. Segun Koontz et al. (2008), Alderfer
sugiere que las personas pueden ser motivadas por mdultiples necesidades
simultdneamente. Por ejemplo, alguien puede trabajar para satisfacer necesidades

basicas y al mismo tiempo valorar las buenas relaciones con sus comparieros.

Alderfer establece que las necesidades de existencia abarcan lo basico para
la supervivencia, mientras que las de relacion se centran en la interaccion social, y
las de crecimiento se refieren al desarrollo personal. A diferencia de Maslow, la

teoria ERC permite que varias necesidades operen al mismo tiempo y reconoce que
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la frustracion de una necesidad superior puede intensificar el deseo de satisfacer
una necesidad inferior. La teoria ERC sostiene que, aunque las necesidades mas
bajas pueden motivar el deseo de satisfacer las mas altas, estas pueden coexistir y

la frustracion puede llevar a una regresion hacia necesidades mas basicas.
2.4.6 Teoria de las Expectativas de Vroom

La teoria de Vroom se centra en la relevancia de las necesidades y
motivaciones individuales, evitando las simplificaciones de Maslow y Herzberg. Segun
Koontz et al. (2008), esta teoria se alinea con la armonia de objetivos, donde las metas
personales pueden coexistir con las organizacionales. Ademas, la teoria de Vroom es
compatible con el enfoque de administracién por objetivos, como se ilustra en la figura

4.

Figura 4
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La fortaleza de la teoria de Vroom (1979) es también su debilidad. Su premisa
de que las percepciones de valor pueden variar entre individuos y contextos se ajusta
bien a la realidad. Esto se alinea con la idea de que los gerentes deben crear un
entorno que considere estas diferencias. Sin embargo, su aplicacion practica puede
ser complicada. A pesar de esto, la légica de la teoria de Vroom sugiere que la

motivacion es mas compleja que lo que plantean Maslow y Herzberg.

2.4.7 Modelo de Motivacion de Porter y Lawler

Es explicada por Koontz et al. (2008), como un modelo de motivacion
sustancialmente mas completo, basado en gran parte en la teoria de las expectativas.
En su estudio, aplicaron primordialmente el modelo a gerentes, éste resume en la

figura 5.

Figura5

Modelo de Porter y Lawler.
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Porter y Lawler (1968), indican que en el modelo (figura 5), la cantidad de
esfuerzo (la fortaleza de la motivacion y la energia ejercida) depende del valor de una
recompensa mas la cantidad de energia que una persona cree que se requiere y la

probabilidad de recibir dicha recompensa.

2.5 El Clima Organizacional en el Marco de la Teoria de la Organizacion

El ambiente de trabajo es fundamental para la satisfaccion y productividad de
los empleados. Segun Chiavenato (2007), este ambiente define como una
organizacion opera y establece relaciones de poder, ofreciendo recursos y
oportunidades, pero también imponiendo demandas y desafios. Chiavenato identifica

tres caracteristicas clave del ambiente:

— Complejidad: derivada de la diversidad de los trabajadores.
— Cambio constante: por la naturaleza dindmica de las organizaciones.

— Incertidumbre: relacionada con la falta de claridad sobre el entorno.

Una organizacion exitosa coordina el trabajo para adaptarse a estas
caracteristicas y aprovechar oportunidades. La percepcidon del entorno esta
influenciada por experiencias y cultura. Schultz y Schultz (2016) indican que cada
persona construye su propio marco de referencia, lo que puede llevar a diferentes

percepciones incluso en el mismo entorno.

El clima organizacional se refiere a la atmosfera resultante de la interaccion

entre los componentes de una instituciéon. Fernandez Diez, citado por Bratton y Gold
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(2012), lo define como el ambiente total influenciado por factores fisicos, estructurales,

personales y culturales.

Litwin y Stringer (1968), citados por Gan y Berbel (2007), destacan que la
primera definicion de clima organizacional surgio en 1930 a partir de un experimento
con escolares, donde se estudido como diferentes estilos de liderazgo afectaban su
comportamiento. Ellos argumentan que el clima organizacional es un vinculo esencial
entre la persona (P) y el entorno (E), representado en la formula C = f(P, E), donde 'C'

es el comportamiento del individuo.

Pfeffer (2018) sefiala que las diversas definiciones del clima organizacional
abarcan desde caracteristicas objetivas hasta percepciones comunes, convergiendo
en méetodos de medicién que utilizan datos perceptuales como indicadores de las

caracteristicas del sistema social.

2.5.1 Tipos de Climas

Rensis Likert es un tedrico destacado en el estudio del clima organizacional,
quien, segun Koontz et al. (2008), clasifica diferentes tipos de clima en funcién de la
estructura y administracion de la organizacion, asi como de las reglas y la toma de
decisiones, a las que llama variables causales. También identifica variables
intervinientes como la motivacion, actitudes y comunicacion.

A partir de la interaccion de estas variables, Likert define cuatro sistemas

organizacionales, cada uno con un clima especifico:
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— Sistema I: Autoritario. Se caracteriza por desconfianza y decisiones
centralizadas en la alta direccion.

— Sistema Il: Paternalista. Las decisiones también son centralizadas, pero hay
mayor delegacion hacia los subordinados.

— Sistema lll: Consultivo. Presenta descentralizacion y delegacion de decisiones
a niveles medios o inferiores, considerado un sistema positivo.

— Sistema IV: Participativo. La toma de decisiones esta distribuida entre varios

niveles de la organizacion.

Likert argumenta que el clima organizacional influye en el comportamiento

laboral y que la percepcion del entorno varia segun las experiencias individuales.

2.5.2 Dimensiones del Clima Organizacional

Segun Litwin y Stringer (1978), citados por Gan y Berbel (2007), el clima
organizacional actia como un filtro para los fenébmenos objetivos de una empresa,
como su estructura, liderazgo y toma de decisiones. Estudiar este clima permite
comprender lo que sucede en la organizacién y como estos aspectos afectan las
motivaciones y comportamientos de sus miembros. Las percepciones y respuestas
sobre el clima organizacional surgen de diversos factores, y los autores proponen

nueve dimensiones para medirlo. Estas dimensiones se detallan en la tabla 1.

Tabla 1

Dimensiones del clima organizacional.

Dimensién Caracteristicas
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1. Estructura

2. Responsabilidad

(empowerment)

3. Recompensa

4. Desafio

5. Relaciones

6. Cooperacion

7. Estandares

8. Conflictos

9. Ildentidad

Refleja la percepcion de los integrantes de la organizacion
sobre la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
restricciones que enfrentan en el desempefo de sus tareas.
Es la percepcion de los integrantes de la organizacion sobre
su grado de autonomia en la toma de decisiones
relacionadas con sus tareas laborales.

Se refiere a la percepcion de los integrantes sobre la equidad
de las recompensas que reciben por un trabajo bien
realizado.

Refleja la percepcion de los integrantes de la organizacion
sobre los retos que presenta su trabajo.

Es la percepcién de los integrantes de la empresa sobre la
calidad del ambiente laboral y las relaciones sociales, ya
sean positivas 0 negativas, tanto entre compafieros como
entre superiores y subordinados.

Es la percepcion de los integrantes de la empresa respecto a
la presencia de un ambiente de apoyo por parte de los
directivos y otros comparieros de trabajo.

Es la percepcion de los integrantes sobre el grado de
importancia (alto, bajo o inexistente) que la organizacién
otorga a las normas, incluyendo procedimientos,
instrucciones y estandares de produccion o rendimiento.

Es la percepciéon de que los integrantes de la organizacion,
tanto colegas como superiores, estan dispuestos a aceptar o
rechazar opiniones diferentes y no temen (o si temen)
abordar y resolver los problemas en cuanto se presenten.
Es la percepcion de pertenencia a la organizacion como un

aspecto significativo y valioso dentro del equipo de trabajo.

Nota: Gan y Berbel (2007).
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Cada una de las nueve dimensiones propuestas por Litwin y Stringer (1978),
segun Gan y Berbel (2007), genera diferentes reacciones en los trabajadores, las
cuales dependen de la percepcion individual de cada dimension. Esta percepcion, que
es subjetiva, puede transformarse en una respuesta colectiva que impacta a la
organizacion en su conjunto. La percepcion se entiende como una sensacion interna
gue resulta de las opiniones formadas a partir de nuestras experiencias sensoriales,

variando de un trabajador a otro.
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Capitulo Ill. Metodologia de la Investigacion

El capitulo se centra en la metodologia de la investigacion, definiendo el
enfoque y los procedimientos para estudiar la motivacion y su impacto en el clima
organizacional de una escuela preparatoria. Se detallaran los métodos seleccionados,
incluyendo el disefio del estudio, la poblacion, la muestra y las técnicas de recoleccion
de datos, adoptando un enfoque mixto que combine métodos cuantitativos y
cualitativos. También se describiran los instrumentos para medir la motivacion y el
clima organizacional, asi como los procedimientos para garantizar la validez y fiabilidad
de los datos. Ademdas, se abordaran los aspectos éticos, asegurando la
confidencialidad y el bienestar de los participantes. Este capitulo servird como guia
para la investigacion y establecera las bases para el analisis y discusion de resultados

en capitulos posteriores.

3.1 Enfoque de Investigacion

El objeto de estudio de esta investigacion son las estrategias de motivacion, que,
aungue son de naturaleza individual y dependen de factores conceptuales, culturales
y de personalidad, tienen un impacto organizacional en el contexto escolar. Para
abordar ambos aspectos, se requieren métodos especificos: primero, se analizaran las
estrategias aplicadas por la direccion y, segundo, su efecto en el cuerpo docente. Mi
experiencia como parte de la organizacion facilit6 un ambiente de confianza para

observar, entrevistar y encuestar.
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Segun Cohen y Gémez (2019), a lo largo del desarrollo cientifico han surgido
diversas corrientes de pensamiento, que desde la segunda mitad del siglo XX se han
agrupado en dos enfoques: cuantitativo y cualitativo. El enfoque cuantitativo, como
indican Hernandez et al. (2014), se basa en la recoleccion y analisis de datos
numericos para responder preguntas de investigacion y probar hipotesis. Por otro lado,
el enfoque cualitativo busca descripciones detalladas del contexto estudiado para
entender la realidad subjetiva de los participantes (Tamayo y Tamayo, 2005). Creswell
(2009) destaca la flexibilidad en este enfoque, permitiendo ajustes en la hipotesis y

fuentes de informacién durante el proceso.

Baena (2017) sefala que los estudios de enfoque mixto combinan
sistematicamente métodos cuantitativos y cualitativos en un solo estudio, lo que
permite una comprension mas completa del fenédmeno investigado. Hernandez et al.
(2014) anaden que este enfoque facilita la triangulacion y validacion de resultados al

integrar ambos tipos de datos.

Se opta por un estudio mixto sobre "La motivacion y su impacto en el clima
organizacional en una escuela preparatoria” debido a la complejidad de las variables
involucradas. La motivacién y el clima organizacional requieren tanto mediciones
cuantitativas como una comprension profunda de las percepciones subjetivas. Esta
integracion permite analizar tanto el impacto cuantitativo como las narrativas que

explican los efectos observados, enriqueciendo asi el analisis del fenomeno estudiado.
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3.2 Tipo de Investigacion

Segun Hernandez et al. (2014), la investigacion se clasifica segun sus objetivos
y enfoques metodologicos en varios tipos, entre ellos la exploratoria, descriptiva,
correlacional y explicativa. La investigacion exploratoria es esencial en las fases
iniciales de un estudio, ya que ayuda al investigador a familiarizarse con fenédmenos
poco conocidos y a identificar variables relevantes, sentando las bases para

investigaciones mas profundas.

La investigacion descriptiva, por su parte, se enfoca en ofrecer un panorama
detallado de la realidad estudiada, sistematizando las caracteristicas de una poblacion
o fendmeno. Utiliza técnicas como encuestas y observaciones para recolectar
informacion que permita generar un perfil claro del objeto de estudio, siendo

fundamental para realizar analisis mas complejos (Monje, 2011).

Finalmente, la investigacion explicativa busca establecer relaciones causales
entre variables y responde preguntas sobre el "por qué" y "cédmo" de ciertos
fenémenos. Al integrar hallazgos de investigaciones exploratorias y descriptivas,
enriquece el conocimiento existente y contribuye a desarrollar teorias mas solidas

(Behar, 2008).

En este estudio sobre "La motivacion y su impacto en el clima organizacional en
una escuela preparatoria”, se utiliza la investigacion descriptiva por su capacidad para
ofrecer un panorama claro de las caracteristicas del fendmeno analizado. Este enfoque
responde a preguntas sobre el qué, cdmo y dénde, permitiendo una representacion
precisa de la motivacion docente y su relacién con el clima organizacional, sin
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profundizar en causas o efectos. Al describir las condiciones actuales y percepciones
de los involucrados, se establece una base sélida para futuras investigaciones mas

complejas en el contexto educativo especifico.

3.3 Disefio de Investigacion

El disefio de investigacion experimental se distingue por la manipulacion
intencionada de variables para establecer relaciones de causa y efecto. En este
enfoque, el investigador controla las condiciones del experimento y asigna
aleatoriamente a los participantes a grupos de tratamiento y control. Segun Hernandez
et al. (2014), este método proporciona resultados confiables al observar en
condiciones controladas, minimizando la influencia de variables externas. Es
especialmente Util en psicologia y ciencias naturales para entender el impacto de

intervenciones especificas.

En contraste, el disefio no experimental transeccional implica la recoleccion de
datos en un solo momento sin manipulacion de variables. Este tipo de disefio se aplica
en el presente estudio, ya que permite observar fenbmenos en su contexto natural y
proporciona informacién sobre relaciones entre variables sin establecer causalidades
definitivas. Hernandez et al. (2014) indican que este disefio es adecuado para estudios
descriptivos y correlacionales, permitiendo describir e investigar la relacion entre
variables en un momento determinado. Es especialmente relevante en ciencias
sociales y educacion, donde los investigadores pueden explorar patrones sin intervenir

en el entorno del estudio.
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3.4 Método de Investigacion

Segun Rebollo y Abalos (2020), el método es el camino hacia el conocimiento.
Este proceso guia la actividad cientifica y se integra en la adquisicion de nuevos
saberes, incluso si no ha sido planificado previamente (Vazquez, 2019). El método
establece las leyes que regulan el trabajo cientifico y refleja el control humano sobre
el conocimiento. Una técnica, por otro lado, se refiere a los procedimientos necesarios

para utilizar un instrumento o gestionar una situacion.

La metodologia cualitativa se asocia frecuentemente con el estudio de casos.
Becker (2008) aclara que no es una metodologia en si, sino una forma de seleccionar
sujetos u objetos para investigar. Este enfoque se centra en aspectos que pueden
conocerse a través de ejemplos especificos, simples o complejos. Lopez y Fachelli

(2016) identifican tres modalidades de estudio de casos:

— Intrinsecos: Representan otros casos o ilustran problemas especificos.

— Instrumentales: Aportan claridad sobre cuestiones especificas o refinan
teorias.

— Colectivos: Examina varios casos para investigar fenbmenos mas

amplios.

Sandoval (2022) clasifica los estudios de caso segun su objeto de estudio y

técnicas de recoleccion:
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— Organizativo histérico: Analiza la evolucion de una organizacion
mediante entrevistas y analisis documental.

— Historias de vida: Examina a una persona para entender aspectos del
comportamiento humano o institucional.

— Observacional: Se centra en un aspecto especifico en su estado actual,

utilizando observacion participante.

Mufioz (2020) propone tipos de estudios de caso segun el informe de

investigacion:

— Descriptivo: Presenta un informe detallado sin fundamentacion teorica
previa.

— Interpretativos: Ofrecen descripciones ricas y utlizan datos para
desarrollar categorias conceptuales.

— Evaluativos: Describen y explican para emitir juicios sobre la realidad

estudiada.

En esta investigacién se utilizé el estudio de caso organizacional, dado que se
realiz6 en una institucion escolar. Ademas, es evaluativo porque explica el clima
organizacional y su relacion con las estrategias de motivacion aplicadas por la
direccidon, siendo también instrumental por las conexiones conceptuales entre lo

observado y el marco tedrico.
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3.5 Escenario y Muestra

Para llevar a cabo una investigacion en un grupo social, Cohen y Gomez (2019)
indican que es necesario seleccionar individuos accesibles que puedan proporcionar
informacion relevante sobre un fendbmeno especifico. El escenario ideal permite al
investigador acceder facilmente, establecer una buena relacién con los informantes y
recopilar datos pertinentes. Sin embargo, Tamayo y Tamayo (2005) advierten que
lograr este acceso y crear rapport no es sencillo, ya que los informantes suelen ser

personas ocupadas y desconfian del uso que se dara a su informacion (Samaja, 1997).

La investigacion se realiz6 en la Escuela Preparatoria Particular, que consta de
dos planteles: Guadalupe y Horizontes. Esta ultima, donde se llevo a cabo el estudio,
esta integrada al Colegio de Bachilleres del Estado de Sinaloa y cuenta con 235
alumnos distribuidos en tres grupos de primer afio, cuatro de segundo y cinco de
tercero. Administrada por las Hijas del Sagrado Corazon de Jesus, la escuela tiene 78
afios en Culiacan y ha implementado medidas de control tras obtener acreditacion de

la Confederacion Nacional de Colegios Particulares en 2009.

Los sujetos de estudio incluyen a la directora, responsable de la gestion
educativa, y a los 37 profesores que influyen en el clima organizacional. La directora
es una religiosa con un afio en el cargo y 32 afos. Entre los docentes hay 11 hombres
y 26 mujeres, con una edad promedio de 35 afios; solo uno no es catdélico. Se aplicaron

22 cuestionarios a un 60% del personal docente, utilizando un muestreo aleatorio

53



simple, considerado por Hernandez et al. (2014) como el método mas importante para

seleccionar muestras representativas.

3.6 Recolecciéon de Datos

Ferreiro (2003) define la técnica como el recurso o habilidad que permite realizar
tareas de manera correcta y sencilla, siguiendo ciertas reglas o pasos (p. 59). Asi, las
técnicas son medios y procedimientos que ayudan a alcanzar objetivos especificos

mediante una serie de pasos.

En el contexto de la investigacion, se pueden mencionar técnicas como la
seleccion de problemas, formulaciébn de hipoétesis, planificacion de trabajos,
recoleccion de datos, elaboracion de graficas y redaccion de informes (Lépez vy
Fachelli, 2016). Para este estudio, se emple6 el método del estudio de casos,
utilizando encuestas para evaluar el clima organizacional entre los docentes,
entrevistas para conocer la perspectiva del director sobre sus practicas y estrategias
de motivacién, y observaciébn para recopilar evidencias sobre el ambiente

organizacional.

3.6.1 La Entrevista

Se requiere una gran cantidad de informacion para entender el papel del director
en los programas y estrategias de motivacion de la escuela preparatoria, asi como su
posicién frente a los problemas que enfrenta el cuerpo docente. Para recopilar estos
datos y evaluar el impacto de las estrategias de motivacion, se eligio la entrevista como
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instrumento. Segun Hernandez et al. (2014), esta técnica cualitativa permite obtener

informacion de manera directa y cercana entre el investigador y el entrevistado.

Mufioz (2020) describe la entrevista como una conversacion entre el
entrevistador y el entrevistado, enfocada en un tema especifico y con un propadsito
profesional. Esta técnica puede variar desde preguntas estandarizadas hasta

conversaciones mas libres, siempre guiadas por un esquema o formulario.

En esta investigacion, la entrevista se utilizé para obtener informacion sobre las
estrategias de motivacion y otros aspectos organizacionales que afectan el
comportamiento del personal y determinan el estilo de la organizacién. Dado que el
director es un sujeto clave, se realizo una entrevista estructurada que permitié obtener

datos confiables sobre motivacion y clima organizacional.

El instrumento se disefid con base en elementos conceptuales de la direccion,
como liderazgo, comunicacién y motivacion, siguiendo a Minch (2009). Las preguntas
2, 3, 7 y 11 indagaron sobre la administracion de estos elementos. Para explorar
aspectos organizacionales, se formularon preguntas 1, 10, 14 y 15, basadas en los

elementos descritos por Robbins y Coulter (2010) sobre las organizaciones escolares.

La pregunta 4 abordd la gestion desde la funcidn directiva, mientras que las
preguntas 5, 6, 9, 12 y 13 se centraron en el ambiente laboral y las relaciones entre
direccion y docentes. La entrevista fue formalmente estructurada con preguntas

estandarizadas y se realiz6 en la oficina del director para generar un ambiente comodo
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y de confianza, permitiendo que la directora respondiera las 15 preguntas sin sentirse

evaluada.

3.6.2 La Encuesta

Para conocer el estado del clima organizacional, se necesit6 un mecanismo
para medir y evaluar estas variables, por lo que se eligio la encuesta. Este instrumento
consiste en un cuestionario que permite obtener informacién sobre conocimientos,
opiniones y actitudes de un grupo amplio de personas, enfocandose en la situacion

general mas que en casos individuales.

El objetivo de la encuesta es recopilar informacion a través de preguntas
directas e indirectas organizadas en un cuestionario, disefiado especificamente para
el estudio. Robbins y Coulter (2010) distinguen entre preguntas abiertas, que no tienen
categorias de respuesta, y cerradas, que si las tienen, como las dicotomicas y
categorizadas. A diferencia de la entrevista, la encuesta utiliza un cuestionario
impersonal que no identifica al encuestado, lo que permite abarcar un mayor nimero

de personas de manera mas econémica.

Los cuestionarios pueden presentar riesgos como falta de sinceridad en las
respuestas o malentendidos sobre las preguntas. Hernandez et al. (2014) proponen
cuatro pasos para diseflar un cuestionario: listar variables, revisar definiciones

conceptuales y operacionales, y elegir el instrumento adecuado.
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La seleccidn del tipo de preguntas y la longitud del cuestionario se orienté a
obtener informacion relevante sin perder el interés del encuestado. La validez y
confiabilidad de las preguntas dependen de su claridad, relevancia y brevedad.
Aunque algunos autores sugieren que los cuestionarios no deben exceder las 30

preguntas, otros consideran que lo importante es el interés del tema.

Para evaluar el clima organizacional entre los docentes, se aplicé una encuesta
con respuestas estructuradas (Anexo 1). Esta permitié diagnosticar la situacion general
del clima organizacional y evaluar como las acciones de la direccion afectan al

personal. El cuestionario consté de 35 preguntas, que tras su andlisis se agruparon en

11 categorias, como se muestra en la tabla 2.

Tabla 2

Distribucién por categorias.

Categoria items
1. La satisfaccion que da el trabajo  1,3,4
2. Comunicacion 2,10,11,16,18
3. El servicio de la escuela 13,26,32,34
4. La seguridad en el trabajo 5,8,27
5. Desarrollo 6,7,17
6. Motivacion 9,12
7. Formalizacion 14,29
8. Coordinacién 23,24,25
9. Laremuneraciéon 15,20,22
10.Relacion con el director 19,28,30,31
11.Equipamiento 21,33,35

La encuesta utilizada fue adquirida de Monroy Asesores, S.C., una empresa de

Guadalajara, Jalisco. Este instrumento ha sido aplicado en mas de 300 empresas en
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todo el pais y es eficaz para diagnosticar el clima organizacional en pequefias y
medianas empresas, similares a la escuela preparatoria donde se llevo a cabo esta
investigacion. La encuesta consta de 35 preguntas que se responden mediante una
escala de Likert, con categorias que van desde "excelente" hasta "muy mala”, segun

la percepcidn del personal docente.

3.6.3 La Observacioén

Un diagndstico organizacional no puede basarse Unicamente en los resultados
de las encuestas; es necesario complementar esta informacién con otros métodos. Por
ello, se optd por la observacion como herramienta de recoleccion de datos, lo que
permitié identificar comportamientos y describir el contexto y las relaciones sociales

dentro de la institucion.

Segun Creswell (2009), el propésito de la observacién afecta diversos aspectos,
como qué y como se observa, quién es observado y cOmo se registran y analizan los
datos. La observacion es un proceso que involucra tanto al observador como al
instrumento utilizado (Cohen y Gomez, 2019). Esta técnica se aplica en métodos

cuantitativos y cualitativos, variando en su ejecucion.

Se utilizé una matriz con nueve categorias de andlisis (ver anexo 3) para
registrar la observacion: estructura, responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones,
cooperacion, estandares, conflictos e identidad. Estas categorias, tomadas de Litwin y
Stinger (1978) en Gan y Berbel (2007), son caracteristicas observables del clima

organizacional.
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La observacion se realizé durante un mes en tres escenarios: la recepcion de la
escuela, la sala de maestros y los pasillos. Se registraron actitudes y comportamientos

de los docentes en relacidon con las categorias de analisis, evitando juicios subjetivos.

Las categorias de andlisis se definieron segun las caracteristicas de la escuela

y su personal. Los elementos observados fueron:

1. Estructura: Elementos del trabajo y cumplimiento de procedimientos.
2. Responsabilidad: Poder de decision y participacion docente.

3. Recompensa: Sueldos e incentivos gestionados por la direccion.

4. Desafio: Aspectos motivantes relacionados con el trabajo en aula.

5. Relaciones: Estado de las relaciones interpersonales entre docentes.
6. Cooperacion: Compromiso entre docentes y direccion.

7. Estandares: Cumplimiento de criterios de calidad.

8. Conflictos: Consecuencias visibles de las relaciones laborales.

9. ldentidad: Sentido de pertenencia y compromiso con la institucion.

Estos elementos, junto con los resultados de la encuesta y la entrevista a la
direccidén, permitieron evaluar el clima organizacional en la Escuela Preparatoria

Particular de Culiacan.
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Capitulo IV. Presentacion y Analisis de Resultados

En este capitulo se presentaran y analizaran los resultados obtenidos en la
investigacion sobre la motivacion y el clima organizacional en una escuela particular.
A través de un enfoque metodoldgico que combina tanto andlisis cuantitativos como
cualitativos, se busca comprender como las percepciones del personal docente y
administrativo sobre su entorno laboral influyen en su motivacién y, por ende, en la
calidad educativa. Los resultados se estructuran en diversas secciones que abordan

aspectos clave, como la relacién entre el clima laboral y la satisfaccion del personal.

4.1. Presentacion de Resultados

En este capitulo se desglosa la informacion que se recopilo mediante la
aplicacion de encuesta de diagnostico a la planta docente para conocer el nivel del
clima organizacional y su percepcién sobre aspectos relacionados con la gestion
educativa por parte de la direccion, también se analizo6 las respuestas de la entrevista
a la direccion del plantel donde la autoridad da su punto de vista de su labor como
responsable de la administracién y gestion de la preparatoria, asi como toda la
informacion registrada en la observacion que se dio dentro de las instalaciones de la
preparatoria en la sala de maestros especificamente, ya que es el lugar de reunion de

los mismos, con el objeto de analizar el comportamiento de los docentes.

La informacion se detalla en graficas por items, tablas de porcentajes, cuadros
comparativos y analisis textuales de los mismos, separados en tres subtemas; el

estado del clima organizacional de la planta docente, la gestibn educativa de la
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direccién del plantel y la observacion participante para determinar el comportamiento

humano en la organizacion.

4.2 El Clima Organizacional de la Planta Docente

Después de la aplicacion del instrumento (Anexo 1) constituido por 35 items
(preguntas), el cual mide el clima organizacional aplicado a una muestra representativa
de 22 maestros de una poblacion total del 37 que conforman la planta docente de la
preparatoria, se pueden establecer categorias de analisis que facilitan la interpretacion
sobre el estado del clima organizacional es esta organizacion escolar. Cada pregunta
tenian cinco opciones de respuestas, excelente, bueno, regular, malo y muy malo, los
cuales se encuentran clasificados en 11 categorias de analisis ver tabla 3, estas

categorias permiten establecer los elementos del clima organizacional.

Tabla 3

Categorias de andlisis.

Categoria items
a. La satisfaccién que da el trabajo 1,34
b. Comunicacion 2,10,11,16,18
c. El servicio de la escuela 13,26,32,34
d. La seguridad en el trabajo 5,8,27
e. Desarrollo 6,7,17
f. Motivacion 9,12
g. Formalizacién 14,29
h. Coordinacién 23,24,25
i. Laremuneracion 15,20,22
j.  Relacién con el director 19,28,30,31
k. Equipamiento 21,33,35

61



4.2.1 Satisfaccion Laboral

Figura 6

El reto que representa el trabajo diario.
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Como un componente de la satisfaccion laboral se encuentra el reto que el
trabajo diario representa para el maestro, el cual es considerado por el 64% como
bueno, otra proporcién de 18% de la base trabajadora lo considera excelente y con el
mismo porcentaje como regular, nadie los considera como malo, siendo considerado
en lo general como un factor que se encuentra en un nivel bueno, sumando asi
elementos positivos al nivel de satisfaccién que siente el maestro al ejecutar sus tareas

diarias.

Figura 7

Los objetivos y metas del trabajo.

70% 63%
60%
50%
40%
30% 23%
20%

14%

10%
0% 0%

0%
Exelente Bien Regular Mal Muy Mal

62



Los objetivos y metas que el maestro tiene en su funcidén diaria son de gran
importancia para que este se sienta comodo y en condiciones favorable en sus labores
diarias, estos son considerados como buenos por el 63%, un 23% los considera como
excelentes, y el 14% como regulares, de esta manera nadie en la institucion percibe
los objetivos y las metas de su trabajo como malos, sugiriendo que este elemento

proporciona niveles positivos de satisfaccion laboral.

Figura 8

La satisfaccién que da el trabajo.
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Con respecto a la percepcién del ambiente en la institucion un 45% de los
profesores considerada que la satisfaccion que el trabajo les genera es buena, un 32%
la percibe como excelente, el 18% como regular y para el 5% es malo el nivel. De esta
manera se determina que la satisfaccién laboral es de un nivel positivo y aceptable
para la organizacion, entendida esta como el grado en que el trabajar, las relaciones,

y los deberes le son agradables, aceptables y aprobados por la planta docente.

4.2.2 Comunicacion Formal en la Instituciéon

Figura 9
Comunicacion y relacion con el equipo de trabajo.
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La comunicacion y relacion que existe entre los maestros es importante para la
ejecucion de las tareas y para el ambiente que se da dentro de la institucion, esta es
considerada por el 77% como buena, siendo una proporcién significativa, el 5% la
considera excelente, un 9% como regular y una misma cantidad de maestros

representados por el 9% como mala.

Consideramos a partir de los datos recopilados que tanto la comunicacion como
las relaciones que de ella emanan son de un nivel bueno dentro de la escuela, no
siendo considerada en este apartado la comunicacién con el cuerpo directivo todavia,

ya gue solo se considera entre los mismos maestros.

Figura 10

La comunicacion de los maestros con la directora.

40% 36%

35% 32%

30% 27%

25%

20%

15%

10% 5%

5%

0% ] 0%
Exelente Bien Regular Mal Muy Mal

64



La comunicacion que existe entre el director y los docentes es de vital
importancia para la que la ejecucion de las tareas se realice de manera adecuada, este
factor es considerado como bueno por el 36% de los profesores, para un 32% es
excelente, el 27% la percibe como regular y el 5% como mala. Aunque la mayoria de
los maestros considera que los canales, estilo y formas de comunicacién son buenos,
en este factor se abre un area de oportunidad para mejorar ese 27% que lo considera

como regular.

Figura 11

La informacion que da la direccidén para hacer el trabajo.
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La manera de comunicar las érdenes e informacion necesaria para que los
maestros realicen su trabajo es considerada como buena por un 55%, para un 18% es
excelente y regular para otro 18%, solo el 9% tiene la percepcion de una mala manera
de trasmitir las ordenes por parte de la direccion del plante, por lo que este factor es
considerada como satisfactorio y positivo ya que una correcta comunicacion genera

las condiciones necesarias para que el profesor pueda realizar su trabajo correcta y

oportunamente.
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Figura 12

La comunicacion entre los departamentos de la escuela.
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La interconexién y comunicacion entre los diferentes departamentos de la
escuela en que estan relacionados con las tareas propias del maestros son
consideradas como buenas por un 59%, un 36% las considera como regulares y solo
el 5% como excelentes. La comunicacion es una de las funciones organizacionales
gue ayuda a una empresa a mantenerse eficiente y productiva. Una de las formas mas
importantes de la comunicacion organizacional es la comunicacion entre
departamentos. Cabe mencionar que entre los departamentos con los que interactia
el profesor son principalmente la direccidén del plantel de quien recibe las 6rdenes e

informacion necesaria para realizar su trabajo.

Figura 13

Las oportunidades de expresar las ideas.
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La participacion de los trabajadores en la toma de decisiones es importante para
elevar entre otras cosas la moral del mismos, y en este factor que es la oportunidad
gue los maestros tienen para expresar sus ideas con respecto a su funcion docente un
46% la considera como regular, el 27% como buena, para el 18% como mala y el 9%
como excelente, siendo este elemento un area de oportunidad para mejorar ya que es

evidente que el profesor considera que es poco escuchado.

4.2.3 El Servicio que la Escuela Ofrece Actualmente

Figura 14

La calidad de los servicios de la escuela.
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El servicio que la organizacién presta esta en funcion del trabajo del docente
entre otros elementos, por lo que analizar que percepcion tiene uno de los principales
protagonistas es importante, y al respecto el 55% considera que son buenos, el 18%
dice que son excelentes, para otra proporcion igual de maestros son regulares y un

9% cree que son malos.

Figura 15

Los resultados y la eficiencia en la escuela.
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Complementado la calidad de los servicios educativos de la institucion se mide
los resultados que esta genera y la eficiencia en general, resultando un 63% de los
maestros cree que estos son buenos, el 23 considera que los resultados son
excelentes y el 14% percibe que la eficiencia es regular, encontrando una
concordancia entre los resultados, eficiencia y calidad de los servicios hasta el

momento.

Figura 16

Los resultados y eficiencia que se obtienen actualmente.
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En concordancia con el item anterior se evallan los resultados y eficiencia
obtenidos en la actualidad por parte de los docentes donde los resultados revelan que

el 68% los considera como buenos, el 18% como regulares y el 14% los considera
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como excelentes, encontrado coherencia entre los dos items. Por consiguiente, la
gerencia educativa debe procurar que sus conocimientos, habilidades, capacidades se
desempeiien de manera Optima en el cumplimiento de sus funciones y que los

maestros desempefien sus funciones de igual forma.

Figura 17

El aprovechamiento que el maestro hace de sus habilidades.
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Las habilidades que los maestros tienen y han adquirido asi como el
aprovechamiento de estos mismos ayudan a que los resultados y la eficiencia sean de
calidad, donde el 55% considera que el uso que hace de ellos es bueno, el 33% lo
percibe como excelente el aprovechamiento de ellos, el 9% como regulares y solo el
4% como malo, estableciendo una relacion entre los resultados anteriores de la
escuela, los resultados actuales y el usos de las habilidades docentes como buenas y

generando un servicio de calidad.

4.2.4 La Seguridad Laboral

Figura 18

La seguridad y estabilidad en la escuela.
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La estabilidad y seguridad en la escuela generan un clima de confianza y
satisfaccion en este rubro los docentes tienen percepciones divididas, siendo un 48%
los que consideran la consideran como buena, un 24 cree que es mala, el 14% sienta
que es regular y para un 14 % es excelente. Resulta significativo el 24% que percibe

este item como malo.

Figura 19
La confianza y seguridad con los comparieros de trabajo.
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La confianza que pueden generar los compaferos de trabajo, sus percepciones
y seguridad es trasmisible y medible, generando en el colectivo estados positivos o

negativos de satisfaccién, siendo esta percibida como buena por un 59%, para un 32%
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como regular y como excelente un 9%, creandose asi un ambiente de relativa

seguridad entre los comparieros.

Figura 20

La seguridad en el puesto.
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La estabilidad en el empleo consiste en el derecho que se le reconoce al
trabajador de permanecer en el cargo que se desempefia, a no ser despedido sin
causa debidamente justificada por el funcionario competente y, en caso de despido
injustificado, a ser reinstalado o indemnizado. El nivel de seguridad que el trabajador
siente en su puesto de trabajo es importante para que este pueda desarrollar sus
tareas de manera adecuada, sentir que durara en la empresa y esta le garantizara un
trabajo es considerada por el 36% como buena, para otro 36% como regular, el 14 la

considera como muy mala, el 9% mala y solo el 5% como excelente.
4.2.5 Capacitaciéon y Desarrollo

Figura 21

Oportunidades de desarrollo que puede haber en la escuela.
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El desarrollo profesional del personal de una organizacién hace parte de los
procesos de desarrollo de recursos humanos y es fruto de la inversion que hacen las
empresas en las personas que las conforman y que, a través de su trabajo, las
engrandecen. Las posibilidades de desarrollo y crecimiento que el profesor tiene
dentro de la escuela son consideradas como regulares por un 36%, como buenas por
el 32%, para un 23% son malas y el 9% las considera como buenas. A partir de estas
percepciones se puede determinar que son pocas las opciones que se le otorgan o

visualizar el maestro de crecimiento o asenso en la escuela.

Figura 22

Las cosas nuevas que se aprenden en el trabajo.
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Las cosas nuevas que un docente puede aprender en su trabajo o en la practica

diaria de sus funciones son consideradas como buenas por un 41% de los profesores,
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un 32% opina que son regulares, un 18% las percibe como excelentes y un 9% siente
gue son malas, poniendo en perspectiva este item con referencia del pasado donde el

desarrollo del personal es medianamente aceptado.

Figura 23

Las facilidades para la capacitacion.
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La capacitacion es un elemento fundamental para la formacion y preparacion
del personal de toda organizacién, contar con docentes actualizados y formados en
sus disciplinas acerca a las instituciones educativas a los servicios de calidad, en este
aspecto la percepcion de los docentes es de un 36% considera que las facilidades de
capacitacién son buenas y una proporcién igual del 36% la considera como regular, un
14% siente que son excelentes, un 9% las percibe como malas y el 5% como muy

malas.

4.2.6 La Motivacion como Instrumento de Gestion de la Direccion

Figura 24

La motivacion que da la directora.
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La motivacién laboral es una herramienta muy util a la hora de aumentar el
desemperio de los docentes ya que proporciona la posibilidad de incentivarlos a que
lleven a cabo sus actividades y que ademas las hagan con gusto lo cual proporciona
un alto rendimiento de parte de la escuela. Las estrategias de motivacion que tiene el
director del plantel asi como las practicas motivacionales del mismo son un factor
estratégico para el ambiente laboral en la escuela, ya que el docente debe de sentirse
valorado y motivado por su jefe, en este sentido la percepcion nos dice que el 36%
considera como regular la motivacion por parte de la direccion, un 32% la percibe como

buena, para el 18% es excelente, un 9% dice que es mala y para el 5% es muy mala.

Figura 25

La motivacion que da el jefe al equipo de trabajo.
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La focalizacion de las estrategias de motivacion a los equipos de trabajo es
mejor que la que se da en general a la planta docente, considerada como buena por
un 45%, como regular por un 23%, para el 18% de los docentes es excelente, mala
para el 9% y un 5% percibe como muy mala este tipo de motivacion del director. Es
innegable que la tendencia es trabajar en equipo, sobre todo mediante la generacion

de sinergias.
4.2.7 Normas y Reglas Escolares

Figura 26

Las reglas y normas de la escuela.
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El apego a las normas, politicas, reglamentos y deméas determinantes de la
conducta dentro de la organizacion es importante para conocer el nivel de
formalizacion de la misma, la cual es percibida por los docente segun el cumplimiento
de las reglas y normas como buena por un 59%, como excelente por un 32% y regular
por un 9%, considerandose como una organizacion que se apega a la planeacion

establecida en este caso en su ideario.

Figura 27

La responsabilidad y autoridad en el puesto de trabajo.
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El nivel de autoridad otorgado al docente para el cumplimiento de sus funciones
y responsabilidades en su puesto de trabajo son consideradas como buenas por un
50% de ellos, el 27% de los docentes la perciben como excelente, para el 18% es
regular y un 5% piensa que es malo el nivel de responsabilidad y autoridad que se le
otorga. Aunque el indicador no es malo, ni negativo si es importante incentivar la
participacion del docente en la toma de decisiones, sobre todo en aquellas

relacionadas con la ejecucién de su trabajo.

4.2.8 Coordinacion y Organizacion

Figura 28

La coordinacion de esfuerzos entre los departamentos.
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Para optimizar los esfuerzas y los recursos es importante que cada uno de los
departamentos dentro de la institucion realice su trabajo de manera eficiente y adn
mas importante la coordinacion entre ellos mismos, en este sentido los maestros
opinan de la siguiente manera; el 64% percibe la coordinaciéon como buena, el 23%
como regular, un 9% la considera como excelente y el 4% como mala.

Figura 29

La forma en que esta organizada la escuela.
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Como un complemento de la estructura y formalidad de la institucion se
encuentra la organizacion de la misma, elemento fundamental para el buen
funcionamiento de toda escuela, la forma en que esta organizados sus departamentos,
tareas, funciones y responsabilidades es de la siguiente manera: un 45% la considera
buena, el 27% excelente, un 23% como regular y el 5% como mala.

Figura 30

La ayuda de los compafieros cuando es necesario.
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La coordinacion se ve reflejada no solo por los departamentos y funciones
entrelazadas, sino de una manera mas practica por la ayuda que el personal se presta
entre ellos, esto ayuda a conocer una buena medida el nivel de relaciones
interpersonales entre los docentes, en este caso la ayuda es considerada como buena
por un 50%, como excelente por un 36% y como regular por el 14%, cabe mencionar
gue nadie la considera mala. La ayuda y cooperacion entre los compafieros de trabajo
es un indicador basico en la conformacion del clima organizacional, aunque no es el
anico que determina e integra el ambiente que impera en la organizacion, ya que las
relaciones y cooperacion con la direccion también es importante, este si es un reflejo
de la interaccion entre los actores y su propension a la coordinacion en el logro de los

objetivos.

4.2.9 Remuneracion Econdmica

Figura 31

Las prestaciones gque da la escuela.
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El sistema de prestaciones que la escuela tiene con el personal docente son

basicamente las que marca la ley, mas algunas adicionales en lo economico, la
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percepcion de estas es que son buenas segun el 55%, para el 32% son excelentes, el

9% las considera como regulares y un 4% piensa que son malas.

Figura 32

La forma de fijar los sueldos y prestaciones.
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La manera en gue la institucion fija los sueldos y prestaciones por medio de la
administracion general de la misma es considerada segun la planta docente como
regular por el 41%, el 32% dice que es buena, para el 14% es mala, para el 9% es

excelente y al 4 le parece muy mala.

Se aclara que la direccion de la escuela no participa en la asignacion de sueldos
aungue si lo hace en la distribucion de horas clase y materias en los docentes la cual
no es la misma cada periodo escolar esta varia segun el grado y materias disponibles.
Ya que un maestro puede dar materias de cualesquiera de los grados de la
preparatoria y en ocasiones en otro plantel del mismo campus como puede ser

secundaria o primaria.

Figura 33

El nivel de ingresos de los maestros.
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El ingreso que los profesores perciben por su trabajo esta determinado por el
namero de horas clase que estos imparten de manera quincenal. Entre mayor nimero
de horas este recibird mayor ingreso, este item esta evaluado de la siguiente manera:
el 55% considera su ingreso como bueno, el 32% lo considera como regular, para el
9% es malo y solo el 4% piensa que es excelente. El docente solo recibe ingresos por
horas clase, no existe otro concepto o funcién que le genere un ingreso dentro de la
institucién. Juntas, retiros, convivios y demas eventos o responsabilidades de los
profesores fuera de su hora clase o de la institucibn no es remunerada. Cabe

mencionar que cuentan con las prestaciones de ley.

4.2.10 Liderazgo y Relacion con el Director

Figura 34

El apoyo y relacion con los directivos.
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El acercamiento entre los niveles jerarquicos es importante para generar un
ambiente laboral positivo, es responsabilidad tanto de la direccion como de los
docentes buscar este acercamiento, en este sentido y sobre el apoyo y relacion de
maestros con la direccion la percepcion es la siguiente: el 46% considera que es

bueno, para el 27% es regular, un 18% piensa que es excelente y para el 9% es malo.

Figura 35

El ambiente que existe entre los compafieros de trabajo.
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El ambiente laboral muchas veces se puede convertir en un campo de guerra,
lleno de mucha tensién y hasta puede llegar a ser hostil. Esto evita que se puede
laborar con comodidad y desempefiar correctamente el trabajo. El clima organizacional
de la institucién tiene muchos componentes y elementos que determinaran sobre todo
el sentir de la planta trabajadora, el estado de animo del colectivo y el ambiente en
general que existe entre los comparieros, los cuales consideran que se encuentra bien
por un 41%, para el 32% es regular, un 18% piensa que es excelente, es muy malo

para el 5% y el 4% dice que es malo.

Figura 36

La ayuda y asesoria por parte de la directora.
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La gestion escolar establece las bases para que los procesos pedagogicos se
desarrollen con calidad y con la participacion de toda la comunidad educativa; en ese
contexto, un director escolar efectivo es la clave para dinamizar los procesos
escolares. La asesoria, supervision y apoyo de la direccion es un aspecto que el
docente valora de la siguiente manera: el 36% piensa que este aspecto es bueno, para
el 32% la ayuda es regular, un 23% siente que es excelente, para un 5% es muy mala
y el 4% percibe como mala la asesoria de la direccion para la ejecucion de las

actividades diarias.

Figura 37

La forma de ordenar de la directora.
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El estilo de dirigir una organizacion se encuentra determinado entre otros
elementos gerenciales por la manera o forma de dar las ordenes, que a su vez
establece los estilos de liderazgo, en este estudio la manera de dar las ordenes por
parte de la direccion es percibida por parte de la planta docente como buena por un
46%, un 27% considera que es excelente en director en esta funcion, para el 18% las
ordenes son dada de manera regular y solo en 15% siente que es mala la manera de

ordenar por parte del director.
4.2.11 Equipamiento de la Escuela

Figura 38

El material y el equipo para realizar el trabajo.
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Toda tarea necesita de insumos, materiales y equipos para ser realizada de
manera adecuada, en este rubro es importante el apoyo que la institucién esta
dispuesta a dar sus maestros con el propdsito de que sus funciones sean desarrolladas
en las mejores condiciones posibles, al respecto el 41% opina que el material y equipo
son buenos, el 36% piensa que son regulares, para el 14 es malo y solo el 9% siente

gue es excelente. Este apartado debe de mejorar debido al nivel socioeconémico de
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la institucion que es alto, las colegiaturas son elevadas de acuerdo al promedio

manejado en la localidad por lo que los usuarios esperan equipamiento de calidad.

Figura 39

Las condiciones fisicas del lugar de trabajo.
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Las condiciones ambientales de trabajo son las circunstancias fisicas en las que
el empleado se encuentra cuando ocupa un cargo en la organizacién. Es el ambiente
fisico que rodea al empleado mientras desempefia un cargo. En las condiciones de
trabajo se sintetiza la forma como la actividad laboral determina la vida humana, en
ellas se debe tener en cuenta los factores de riesgos a los cuales esta sometido el
trabajador, asi como los elementos que contribuyen para que una condicién riesgosa
se convierta en un evento tragico Al material y equipo se tienen que sumar las
instalaciones y su condicién fisica que es basica para que el proceso de ensefianza
sea en un ambiente agradable. Para el 50% las instalaciones son buenas, el 32% opina
gue son excelentes, es un 9% de los maestros quienes consideran que la escuela esta

en condiciones regulares y un 9% las siente como malas.

Figura 40

La distancia de la casa al trabajo.

84



45% 41%
40%
35%
30%
25%
20%

23%

0 14%
15% 13% -
10%
0%
Exelente Bien Regular Mal Muy Mal

Aunque la distancia y recorridos de traslado de cada docente de su casa al
trabajo no es un factor que pueda ser controlado por el director, si es este un elemento
que puede determinar el nivel de satisfaccion laboral por la comodidad que este puede
representar, sobre este item los docentes consideran la distancia de su trabajo a la
escuela como excelente un 41%, para el 23% es buena, un 14% dice que es mala,

para el 13% es regular y solo el 9% la considera muy mala.

La aplicacion del diagnostico revela que el clima organizacional es el ambiente
en el que los empleados realizan su trabajo diario, incluyendo la relacién entre jefes 'y
subordinados, asi como las interacciones entre el personal, padres y alumnos. Estos
elementos conforman el clima organizacional, que puede ser un factor positivo o un
obstaculo para el desempefio de la institucion y sus miembros. En esencia, refleja
como perciben los docentes y directivos su organizacion, lo que impacta directamente
en su rendimiento.

El clima organizacional actia como un intermediario entre los factores del
sistema escolar y las tendencias motivacionales. Tras aplicar la encuesta, se
evidencian percepciones gque se traducen en conductas observables, determinando

asi el estado del clima. Los hallazgos indican que:
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a. Aunque el clima organizacional es generalmente bueno, hay areas de mejora,
como:
— Lafijacion de sueldos y prestaciones.
— La relacion con los directivos.
— El ambiente entre maestros.
— La organizacién y comunicacion de la directora.
— La ayuda y asesoria proporcionadas por la directora.
b. La participacion en la toma de decisiones y la comunicacién son factores
clave en el clima organizacional y son valorados por los docentes como
motivacionales.
c. Las recompensas y remuneraciones no son percibidas positivamente y
afectan el clima.
A pesar de que el clima se considera favorable, el diagnostico muestra un
promedio de 267.545 en la escala, indicando que, aunque es positivo, puede mejorar.
La calidad y productividad no se ven afectadas, pero hay potencial para obtener

mejores resultados.

Tabla 4

Andlisis del clima organizacional.

Pregunta |Excelente Bien Regular Mal Muy Mal
1 4 14 4 0 0
2 1 17 2 2 0
3 5 14 3 0 0
4 7 10 4 1 0
5 3 10 3 5 1
6 2 7 8 5 0
7 4 9 7 2 0
8 2 13 7 0 0

(o]
)]



9 4 I 8 2 1
10 7 8 6 1 0
11 4 12 4 2 0
12 4 10 5 2 1
13 4 12 4 2 0
14 I 13 2 0 0
15 I 12 2 1 0
16 1 13 8 0 0
17 3 8 8 2 1
18 2 6 10 4 0
19 4 10 6 2 0
20 2 I 9 3 1
21 2 9 8 3 0
22 1 12 7 2 0
23 2 14 5 1 0
24 6 10 5 1 0
25 8 11 3 0 0
26 5 14 3 0 0
27 1 8 8 2 3
28 4 9 7 1 1
29 6 11 4 1 0
30 5 8 7 1 1
31 6 10 4 2 0
32 3 15 4 0 0
33 7 11 2 2 0
34 7 12 2 1 0
35 9 5 3 3 2

Sumas 149 371 182 56 11

Ajuste 67.7273 134.9 49.6364 10.182 ]5.0909091

Resultado | 267.545

Escala

320-350 | Excelente ambiente y clima.

250-319 | Buen ambiente, favorecedor, pero puede mejorar.

Hay mucho por mejorar. Situacion que afecta la Calidad y
190-249 | Productividad.
Pésimo ambiente y clima laboral. Se debe hacer algo
70-189 inmediatamente.

4.3 La Gestion de la Direcciéon del Plantel

Para evaluar la gestion escolar de la directora, se aplicé un cuestionario de
quince preguntas (Anexo 4), clasificado en siete categorias de andlisis (ver tabla 4)
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gue reflejan el clima organizacional. Este instrumento busca ofrecer una vision clara
del nivel de comprension que tiene la direccion sobre su gestion, incluyendo
dimensiones, beneficios y alcances, los cuales pueden no coincidir con la percepcion

del personal docente.

La direccion considera que sus acciones administrativas son fundamentales,
enfocandose en la planificacion y el control. El liderazgo se basa en tres ejes: libertad
en las tareas, comunicaciéon y delegacion de autoridad, aspectos que contrastan con
las percepciones de las docentes recogidas en el diagndstico del clima. Las estrategias
de motivacion empleadas por la directora son valoradas positivamente, especialmente

el trabajo en si.

La directora percibe su relacion con los docentes como buena, ya que los apoya
personalmente en sus asuntos laborales. La seguridad laboral depende del apego a
los valores y normas de la escuela. Estas conclusiones provienen de la entrevista

realizada a la directora de la escuela preparatoria particular.

4.4 El Comportamiento Humano en la Organizacion

Otra forma de evaluar el clima organizacional fue mediante la observacion en la
institucion, utilizando el formato del anexo 3, basado en las determinantes del clima

de Litwin y Stinger. Se clasificaron nueve areas de observacion conductual:

— Estructura:

La entrada se registra en la recepcion, y los maestros evitan llegar tarde para no

recibir sanciones econémicas.
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La entrega de planes de clase semanalmente es un tramite administrativo que no

todos cumplen.

El uso del uniforme es obligatorio, aunque algunos no portan la camisa con el

logotipo institucional.

— Responsabilidad:

Los maestros son supervisados por personal administrativo durante las clases, y
su participacion en decisiones es limitada, ya que deben seguir procedimientos

establecidos por la direccion.

— Recompensa:

Se observa un trato amable por parte de la direccion y un mejor &nimo entre los

docentes los dias de pago.

— Desafio:

Los comentarios en la sala de maestros son negativos, con quejas sobre la falta

de autoridad para disciplinar a los alumnos.

Algunos docentes consideran su trabajo rutinario y la direcciébn permite pocos

riesgos.

— Relaciones:

Las interacciones entre docentes son cordiales y respetuosas, aunque existen

grupos marcados sin antagonismos.
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— Cooperacion:

Hay una buena cooperacion entre maestros, pero la ayuda de la direccion no es

proactiva; los docentes esperan instrucciones para colaborar.

— Estandares:

Existe un apego moderado a las normas, con respeto a los colores institucionales,

pero no al logotipo. Se observa un alto cumplimiento de normas de conducta.

— Conflictos:

Los maestros no expresan abiertamente sus diferencias con la direccion.

— ldentidad:

Hay un fuerte sentido de pertenencia a la organizacion, evidenciado por la alta
participacion en actividades extracurriculares y el orgullo por la historia de la

institucion.

Aunque la formalizacibn de la organizacion es importante para su
funcionamiento, se percibe una limitada participacion docente en asuntos académicos

significativos debido al disefio administrativo de la escuela.
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Capitulo V. Conclusiones y Recomendaciones

En este capitulo se presentan las conclusiones derivadas del analisis realizado
a lo largo de la investigacion sobre la motivacion y su impacto en el clima
organizacional de una escuela preparatoria particular. Las conclusiones responden
directamente a las preguntas de investigacion planteadas, permitiendo una
comprension integral de como los factores motivacionales influyen en las dinamicas
laborales y en el ambiente general de la institucion. Ademas, se proponen
recomendaciones practicas orientadas a fortalecer los aspectos positivos identificados
y a abordar las areas de oportunidad, con el objetivo de contribuir a la mejora del clima
organizacional y al desarrollo profesional y personal de los colaboradores. Este
capitulo busca cerrar el ciclo investigativo, vinculando los hallazgos con posibles lineas

de accion futuras.

5.1 Andlisis General de los Resultados

En el contexto de la gestidbn educativa de la direccibn en una escuela
preparatoria particular, se identificaron elementos de analisis y factores de causalidad
gue indican una estrecha relacién entre gestion, motivacion y clima organizacional.

Esta relacidon se explico y desarrollé en el marco teérico del capitulo 2.

Tabla 5

La triangulacién de los elementos por instrumento.

Elementos Encontrados en cada Instrumento

El clima Gestidn El comportamiento
Organizacional humano
La satisfaccion que da el Motivacién Desafio
trabajo
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Comunicacion Comunicacion Responsabilidad

El servicio de la escuela Administracion Estandares
La seguridad en el trabajo Seguridad en el Identidad
trabajo
Desarrollo Motivacion Desafio
Motivacién Motivacion Recompensa
Formalizacién Formalizacion Estructura
Coordinacion Administracion Cooperacion
La remuneracion Motivacion Recompensa
Relacion con el director Liderazgo, relacion Relaciones, conflictos
Equipamiento Administracion Estructura

La comunicacién es el primer elemento comun en esta investigacion, presente
tanto en el clima organizacional como en la gestion educativa. La seguridad en el
trabajo y la identidad institucional también son relevantes, ya que generan motivacion.
La motivacion, a su vez, estad estrechamente relacionada con la remuneracion que

reciben los docentes.

Se identifican cuatro elementos clave que afectan el clima organizacional segun

la percepcién de los docentes:

1. Comunicacion: Incluye la interaccion entre maestros y direccion, asi
como la oportunidad de expresar ideas. La direccion busca fomentar el
didlogo constante para la toma de decisiones, lo que se traduce en
satisfaccion laboral (ver tabla 6).

2. Seguridad en el trabajo: Esta se refiere a la estabilidad y seguridad en
los puestos, considerada regular, o que genera incertidumbre entre los
docentes. Aungue no expresan abiertamente sus preocupaciones, son
conscientes de la necesidad de cumplir con las normas y participar en
actividades fuera del horario laboral.
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3. Motivacién: Segun la encuesta de clima organizacional, las estrategias
aplicadas por la direcciébn son vistas como regulares. Los docentes
valoran ser escuchados y recibir reconocimiento por su trabajo, pero
sienten que sus ideas no son tomadas en cuenta.

4. Remuneracion: Aunque la direccion considera que es un factor esencial
para la motivacion, los docentes no la ven como fundamental. Esta
percepcion de la remuneracion es regular y contribuye al malestar e
insatisfaccion en su labor. Dado que muchos maestros consideran su
trabajo rutinario, estos factores que afectan su satisfaccion deben ser

tomados en cuenta.

5.1.1 El Uso de la Motivacion por parte de la Direccion

Las motivaciones humanas se basan en necesidades, que pueden ser
conscientes o inconscientes. Estas incluyen necesidades primarias, como agua, aire y
alimento, y necesidades secundarias, como autoestima, estatus y afecto. Segun
Koontz et al. (2008), la motivacion abarca impulsos y deseos que los gerentes buscan

satisfacer para inducir a sus subordinados a actuar de manera deseada.

Segun la directora de la escuela preparatoria (Anexo 4), las estrategias de
motivacion son principalmente tres: felicitar a los maestros por actividades exitosas,
realizar convivios mensuales para celebrar cumpleafios y quinquenios, y ofrecer
retribucién econdmica cada cinco afios. Sin embargo, estos factores no son valorados
por los trabajadores, ya que la gestion de la direccion en cuanto a motivacion parece

ser empirica y no parte de un plan estructurado.
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La hipotesis de trabajo planteaba que los incentivos econémicos son un factor
predominante en el clima organizacional de la planta docente. Esto se basa en que el
pago por hora clase es un 30% superior al de otras preparatorias del municipio de

Culiacan.

El analisis de los resultados muestra que se confirma la hipotesis: el estimulo
econdémico influye en el clima organizacional. No obstante, también se identificaron
otros factores que contribuyen mas significativamente a un clima positivo, como la
comunicacion para mejorar la practica docente y las relaciones interpersonales entre
docentes y direccién. La posibilidad de expresar ideas y tener libertad en la ejecucion

del trabajo también son aspectos importantes.

5.1.2 Factores de Gestion que Generan un Clima Organizacional Positivo

Una actitud es la manera en que una persona actua, piensa o siente hacia una
situacion, objeto o individuo. Segun Kreitner y Kinicki (2016), las actitudes son
complejas y varian entre individuos, lo que influye en sus opiniones vy
comportamientos en el trabajo, afectando a toda la organizacion y generando
reacciones en cadena. No todos expresan facilmente sus sentimientos, pero sus
actitudes se manifiestan en sus palabras y acciones.

Chiavenato (2017) sefiala que las actitudes se forman por diversas causas
desde la infancia. Cuando un trabajador muestra una actitud, ya sea positiva o
negativa, refleja su verdadero sentir. Por ello, es crucial entender el origen de estas

actitudes para poder fomentar un compromiso total de los empleados. Es importante
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identificar qué factores de motivacion valoran los docentes de la preparatoria particular

en Culiacan.

Los resultados revelan que los docentes consideran importantes los siguientes

aspectos para mejorar el clima organizacional:

1.

Satisfaccion laboral: El reto de las tareas diarias es el aspecto mas valorado y
debe convertirse en una fortaleza para la institucion.

Comunicacion con la direccion: Aunque se considera buena, en la practica hay
un distanciamiento, ya que la comunicacion es mayormente descendente y hay
poca participacion de los maestros en decisiones.

Oportunidades para expresar ideas: Este es el aspecto mas bajo en la mediciéon
del clima organizacional y requiere mejoras significativas.

Seguridad en el puesto: Los docentes sienten incertidumbre al final de cada
curso sobre su permanencia y salario.

Reglas y normas: La escuela es conservadora y apegada a normas que son
valoradas por la direccién como parte de su identidad organizacional.

Fijacion de sueldos y prestaciones: Aungue los ingresos son considerados
buenos, las politicas para establecerlos son insatisfactorias, ya que algunos
criterios son mas religiosos que académicos, dado que se trata de una escuela

catdlica dirigida por una orden religiosa.

5.1.3 El Estado del Clima Organizacional

Este apartado responde a la pregunta sobre el estado del clima organizacional

en la planta docente de la escuela preparatoria particular en Culiacan. El clima

organizacional se basa en las percepciones de los trabajadores sobre las estructuras
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y procesos en su entorno laboral, que incluyen sentimientos, expectativas y normas
que afectan su actitud y motivacion. Robbins y Coulter (2010) sefialan que los
empleados insatisfechos tienden a faltar al trabajo y a renunciar con mayor frecuencia,

mientras que los satisfechos disfrutan de mejor salud.

Los resultados indican que el clima en la planta docente es generalmente
positivo, aunque hay areas que requieren mejora. Un 19% de los docentes lo
consideran excelente, destacando la satisfaccion laboral como un factor clave. Un 48%
lo percibe como bueno, valorando aspectos como prestaciones, ingresos y
coordinacion. Sin embargo, un 24% lo califica como regular debido a la falta de
oportunidades para expresar ideas y escasa motivacion de la direccion. Solo el 7% lo
considera malo y el 2% muy malo, citando inseguridad laboral como una preocupacion

principal.

Figura 41

El estado general del clima organizacional en la escuela.
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Un estudio del clima organizacional se realiza para entender cémo perciben
y valoran los empleados diversos aspectos de su trabajo y relaciones en la empresa.
Este andlisis permite identificar necesidades clave, como la satisfaccién laboral,
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herramientas de gestion y areas de mejora. La investigacion concluye que, aunque el
clima organizacional es positivo, hay aspectos importantes que los trabajadores
sienten que no estan completamente satisfechos.

La encuesta revela que el estilo de liderazgo en la escuela particular es
autocratico o autoritario, segun lo define Borboa (2004). Este tipo de liderazgo se basa
en el poder del puesto y se enfoca en sanciones, centralizando la toma de decisiones
y limitando la autonomia de los empleados. Se caracteriza por ser burocratico y

estructurado, dejando poco espacio para la improvisacion.

5.2 Conclusiones

La investigacion identificé los factores motivacionales que los trabajadores
valoran y esperan de la direccién, revelando que centrarse solo en la motivacion es
insuficiente, ya que la comunicacion y el liderazgo son igualmente importantes. El
analisis del clima organizacional mostré6 que no todos los empleados priorizan la
remuneracion; aspectos como los retos laborales y la claridad en los objetivos son
altamente valorados. Una comunicacion efectiva permite a los empleados comprender
lo que se espera de ellos, mejorando asi la eficiencia y calidad en la organizacion. Sin
embargo, aunque las relaciones entre comparfieros son buenas, la conexion con la
direccién es deficiente, lo que genera distanciamiento y falta de empatia. Ademas, la
informacion entre departamentos es poco confiable, lo que complica la coordinacion y

crea un sentimiento de exclusion.

La falta de oportunidades para expresar ideas y de espacios para capacitacion

son problemas significativos que afectan negativamente la productividad. Es
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fundamental que la organizacion ofrezca motivacion, capacitacion adecuada y un
entorno propicio para mejorar el desempefio y satisfaccion laboral. Segun la teoria de
Herzberg, eliminar factores de insatisfaccion no garantiza motivacion, ya que sueldos
adecuados evitan el descontento, pero no generan entusiasmo. La teoria de las
expectativas sugiere que los trabajadores se sienten motivados cuando creen que su
esfuerzo sera reconocido. Por lo tanto, es crucial implementar estrategias que valoren
las capacidades individuales, fomenten una comunicacion efectiva y ofrezcan
oportunidades de desarrollo personal y profesional para mejorar el clima

organizacional.

5.3 Recomendaciones

El clima organizacional se refiere a la calidad del ambiente en una organizacion
tal como lo perciben sus miembros, lo que influye directamente en su comportamiento.
Este clima abarca las motivaciones del entorno laboral y el conocimiento que los
empleados tienen sobre la empresa, su estructura y objetivos. Un clima positivo se
caracteriza por entusiasmo y trabajo en equipo, mientras que uno negativo se traduce
en apatia. Estudiar el clima y la motivacion permite identificar cémo las politicas
impactan a los empleados, ayudando a los lideres a ajustar elementos que afectan el
desempeiio. Es fundamental reconocer que los empleados responden a diversos
factores motivacionales, tanto extrinsecos como intrinsecos, y cuando sus

expectativas no se cumplen, su rendimiento se ve perjudicado.

Un hallazgo importante es que la motivacion laboral estd estrechamente

relacionada con la comunicacién y participacion. Segun Herzberg, los verdaderos
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motivadores son aquellos vinculados a tareas significativas y retroalimentacion
efectiva. Fomentar la apertura a las ideas de los empleados es esencial para mejorar
la participacidn e innovacion, especialmente en organizaciones con estructuras
jerarquicas. Ademas, la percepcion de seguridad laboral es critica; cuando la
continuidad del empleo depende de factores ajenos al desempefio, esto genera estrés.
Por ultimo, es necesario implementar programas de capacitacion enfocados en
habilidades laborales y crear estrategias no econdémicas que refuercen la percepcion

de retribucion adecuada para aumentar la motivacién y satisfaccion de los empleados.
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Anexos
Anexo 1

Encuesta de clima organizacional

Instrucciones:
A continuacion, encontraras una serie de preguntas a las cuales debes de asignar
una calificacion, la cual puede ser:

Criterios de evaluacion

Excelente: en este concepto, la escuela, mis compafieros jefes y yo, estamos muy
satisfechos. Facilita el trabajo y la motivacion. Creo que en pocos lugares es asi de
bueno.

Bueno: en este concepto, creo que las condiciones actuales nos ayudan a
conservar buen ambiente y hay facilidad para dar buenos resultados.

Regular: en este concepto, las condiciones de la escuela no afectan la motivacién
en el trabajo, pero tampoco ayudan o facilitan lo que se esta haciendo.

Mala: en este concepto la escuela tiene deficiencias, las cuales desmotivan y
dificultan el que pueda o podamos trabajar adecuadamente.

Muy mala: para este concepto, considero que no hay nada avanzado o elaborado,
definitivamente afecta nuestra motivacion y obstruye en gran medida el que se
pueda trabajar adecuadamente.

Concepto Criterios
1.- el reto que me proporciona mi trabajo diario. Excelente
Buena
Regular
Mala
Muy mala
2.- la comunicacién y relacion que hay entre mi equipo de trabajo. Excelente
Buena
Regular
Mala
Muy mala
3.- los objetivos (metas) que tengo en mi trabajo. Excelente
Buena
Regular
Mala
Muy mala
4.- las satisfacciones que me da mi trabajo. Excelente
Buena
Regular
Mala
Muy mala
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5.- la estabilidad y seguridad en la escuela.

6.- las oportunidades de crecimiento y desarrollo que puede haber en la

escuela.

7.- las cosas nuevas que aprendo en mi trabajo.

8.- la confianza y seguridad que hay con mis comparieros de trabajo.

9.- la motivaciéon que me da mi jefe.

10.- la comunicacion que tengo con mi jefe.

11.- la informacién que hay y se me da para hacer mi trabajo.

12.- la motivacién que le da al equipo de trabajo nuestro jefe.

13.- la calidad de los servicios de la escuela.

14.- las reglas y normas de la escuela.
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Excelente
Buena
Regular
Mala

Muy mala
Excelente
Buena
Regular
Mala

Muy mala
Excelente
Buena
Regular
Mala

Muy mala
Excelente
Buena
Regular
Mala

Muy mala
Excelente
Buena
Regular
Mala

Muy mala
Excelente
Buena
Regular
Mala

Muy mala
Excelente
Buena
Regular
Mala

Muy mala
Excelente
Buena
Regular
Mala

Muy mala
Excelente
Buena
Regular
Mala

Muy mala
Excelente
Buena
Regular
Mala



15.- las prestaciones que recibo de la escuela. Excelente
Buena
Regular
Mala
Muy mala
16.- la comunicacion entre los diferentes departamentos de la escuela. Excelente
Buena
Regular
Mala
Muy mala
17.- las facilidades que hay para capacitarnos. Excelente
Buena
Regular
Mala
Muy mala
18.- las oportunidades que existen para expresar nuestras ideas. Excelente
Buena
Regular
Mala
Muy mala
19.- el apoyo y la relacién con los altos directivos. Excelente
Buena
Regular
Mala
Muy mala
20.- la forma de fijar los sueldos y las prestaciones. Excelente
Buena
Regular
Mala
Muy mala
21.- el material y equipo que tengo para realizar mi trabajo. Excelente
Buena
Regular
Mala
Muy mala
22.- el ingreso que tengo. Excelente
Buena
Regular
Mala
Muy mala
23.- la coordinacién de esfuerzos entre los departamentos. Excelente
Buena
Regular
Mala
Muy mala
24.- la forma como esta organizada la escuela. Excelente
Buena
Regular
Mala
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26.- los resultados y eficiencia de la escuela en general.

27.- la seguridad en mi puesto.

28.- el ambiente en general que existe entre mis comparieros de trabajo.

29.- la responsabilidad y autoridad que hay en mi puesto de trabajo.

30.- la ayuda y asesoria que me da mi jefe.

31.- la forma de ordenar de mi jefe.

32.- los resultados y eficiencia que estoy teniendo hoy en dia.

33.- las condiciones fisicas que hay en mi lugar de trabajo. (clima, ruido,

mobiliario, contaminantes).

34.- el aprovechamiento que hago de mis habilidades.

35.- la distancia de mi casa al trabajo.
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Excelente
Buena
Regular
Mala

Muy mala
Excelente
Buena
Regular
Mala

Muy mala
Excelente
Buena
Regular
Mala

Muy mala
Excelente
Buena
Regular
Mala

Muy mala
Excelente
Buena
Regular
Mala

Muy mala
Excelente
Buena
Regular
Mala

Muy mala
Excelente
Buena
Regular
Mala

Muy mala
Excelente
Buena
Regular
Mala

Muy mala
Excelente
Buena
Regular
Mala

Muy mala
Excelente
Buena
Regular
Mala



Anexo 2

Tabla de calificaciones

Pregunta | Excelente | Bien | Regular Mal Muy Mal
1 4 14 4 0 0
2 1 17 2 2 0
3 5 14 3 0 0
4 7 10 4 1 0
5 3 10 3 5 1
6 2 7 8 5 0
7 4 9 7 2 0
8 2 13 7 0 0
9 4 7 8 2 1
10 7 8 6 1 0
11 4 12 4 2 0
12 4 10 5 2 1
13 4 12 4 2 0
14 7 13 2 0 0
15 7 12 2 1 0
16 1 13 8 0 0
17 3 8 8 2 1
18 2 6 10 4 0
19 4 10 6 2 0
20 2 7 9 3 1
21 2 9 8 3 0
22 1 12 7 2 0
23 2 14 5 1 0
24 6 10 5 1 0
25 8 11 3 0 0
26 5 14 3 0 0
27 1 8 8 2 3
28 4 9 7 1 1
29 6 11 4 1 0
30 5 8 7 1 1
31 6 10 4 2 0
32 3 15 4 0 0
33 7 11 2 2 0
34 7 12 2 1 0
35 9 5 3 3 2

Sumas 149 371 182 56 11

| Ajuste | 67.7273 | 134.9| 49.6364 | 10.182 | 5.0909091

|Resu|tado| 267.545 |

Escala
320-350
250-319

Excelente ambiente y clima.

Buen ambiente, favorecedor, pero puede mejorar.

190-249
70-189

Hay mucho por mejorar. Situacion que afecta la Calidad y Productividad.
Pésimo ambiente y clima laboral. Se debe hacer algo inmediatamente.
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Anexo 3

Matriz de Observacion

1. Estructura

2. Responsabilidad

(empowerment)

3. Recompensa

4. Desafio

n

. Relaciones

23]

. Cooperacion

-.d

. Estandares

8. Conflictos

o

. ldentidad
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Anexo 4

Entrevista a la direccion
1.- ¢ Cudles son las caracteristicas distintivas de la organizacion escolar?

e Planear las actividades del ciclo escolar.

« Organizar al personal docente en las distintas areas de trabajo.

« Evaluar constantemente el nivel académico, conductual (formacién integral)
en los distintos programas.

2.- ¢, Cudl es el estilo de liderazgo que se aplica por parte de usted?

Liderazgo orientado hacia el grupo.

3.- ¢Cuales son las formas de comunicacién que utiliza con los docentes?
Verbal, escrita y en reuniones dialogar para prever nuevas necesidades, etc.

4.- ;Conoce el término de gestion escolar y lo que esta implica?

Si, es la organizacion y direccién de una institucion (o empresa). Esta se divide en
4 dimensiones:

« Dimension organizacional, administrativa, pedagogica y comunitaria.
Cada una lleva consigo acciones muy concretas. Que en conjunto abarcan a
la vez un todo de la organizacion de la institucion.

5.- ¢Cual es el grado de satisfaccion laboral que cree usted que impera en la
planta docente?

Considero que es alto el grado de satisfaccion ya que trato de escucharlos y
apoyarlos en las posibilidades de la institucion educativa.

6.- ¢, Cudl es el estado del clima organizacional entre el personal docente?
Para mi es bueno ya que cada uno tiene clara su funcion y sus responsabilidades y
por lo tanto el colegio también conoce y trata de cumplir con sus obligaciones.

7.- ¢ Qué estrategias de motivacion aplica con la planta docente?

Felicitarlos si hay alguna actividad exitosa; los convivios de cada mes; y a nivel
institucional los quingquenios; reconocimientos.

8.- ¢ Qué elementos motivacionales valoran los maestros?

Sentirse escuchados; que se reconozca su trabajo; reconocimientos; que su trabajo
los hace crecer y avanzar profesionalmente.

9.- ¢,Como se fomenta el trabajo en equipo en la escuela?
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