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RESUMEN

En este articulo, se presentan los resultados de la investigacion sobre la influencia del clima
organizacional en la estructuracion del Plan Estratégico Institucional del Instituto Superior Pedagégico
Privado Paulo Freire.

El analisis de esta organizacion permite establecer la relacion del clima organizacional, con respecto
a la satisfaccion de los actores de la institucion, segtn las dimensiones de Litwin y Stringer, y el
plan estratégico, con miras a mejorar sus procesos para lograr ser una institucion acreditada y
reconocida en el pais.
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ABSTRACT

The results of research on the influence of organizational climate in the structuring of the Strategic
Plan in the Higher Pedagogical Institute Paulo Freire Private presented in this article.

The analysis of this organization allows establishing the relationship of organizational climate, with
respect to the satisfaction of the stakeholders of the institution according to the dimensions of Litwin
and Stringer; and the Strategic Plan, to improve their processes in order to become an accredited
and recognized institution in the country.
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INTRODUCCION

En los dltimos anos, las instituciones educati-
vas han ido aplicando diversas herramientas de
gestion que permiten mejorar la calidad en todos
los procesos que desarrollan en sus instituciones.
Esta tendencia es a nivel mundial y existen diver-
sos organismos que se encargan de acreditar a las
instituciones educativas.

En nuestro pais, el Sistema Nacional de Eva-
luacion Acreditacion y Certificacion de la Calidad
Educativa (SINEACE) es el conjunto de organis-
mos, normas y procedimientos destinados a
establecer los criterios, estandares y procesos de
evaluacion, acreditacion y certificacion a fin de
asegurar los niveles basicos de calidad que deben
brindar las instituciones educativas. Este sistema
cuenta con o6rganos operadores encargados de
garantizar la calidad educativa en el ambito de su
competencia: el primero es el Instituto Peruano
de Evaluacién, Acreditacion y Certificacion de
la Calidad de la Educacién Basica (IPEBA), con
competencia en las instituciones educativas de
educacion basica y técnico-productiva; el segundo
es el Consejo de Evaluacion, Acreditacion y Cer-
tificacion de la Calidad de la Educacién Superior
No Universitaria (CONEACES), con competencia
en las instituciones de educacién superior no uni-
versitaria; y el tltimo es el Consejo de Evaluacion,
Acreditacion y Certificacion de la Calidad de la
Educacion Superior Universitaria (CONEAU), con
competencia en las instituciones de educacién
superior universitaria.

Con el fin de alinearse a una adecuada ges-
tion, la organizacion debe comenzar por realizar
el Plan Estratégico Institucional, el cual segtn la
normativa del CONEACES, se denomina Proyecto
Educativo Institucional. Este proyecto es el pri-
mer factor de la dimension gestion institucional.
El segundo factor se denomina organizacién y
gestion administrativa, el cual contiene, en uno
de sus indicadores, la promocion de un clima or-
ganizacional que conlleve la excelencia académica,
por lo cual la opinién de los grupos de interés es
importante para establecer una cultura de calidad.

Este articulo busca encontrar la influencia del
clima organizacional en la estructuracion del Plan
Estratégico Institucional, dado que son los pila-
res en el aseguramiento de la calidad educativa
del Instituto Superior Pedagégico Privado Paulo
Freire.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Con el fin de alinearse a los estandares de cali-
dad exigidos en la actualidad, el Instituto Superior
Pedagogico Privado Paulo Freire ha encontrado
dificultades en realizar un Plan Estratégico Institu-
cional, por lo que surge la necesidad de analizar la
satisfaccion de sus principales actores: docentes,
personal administrativo y alumnos, expresado en
el clima organizacional. Por ello, el problema que
buscamos solucionar es:

*  (Como afecta el clima organizacional en la es-
tructuracion del Plan Estratégico del Instituto
Superior Pedagégico Privado Paulo Freire?

OBJETIVOS
El objetivo de la investigacion consiste en:

* Establecery analizar la influencia del clima
organizacional en la estructuracion del
Plan Estratégico del Instituto Superior
Pedagogico Privado Paulo Freire.

JUSTIFICACION

El clima organizacional es un aspecto importan-
te en la relacion entre personas y organizaciones;
ademds, estd intimamente relacionado con la
motivacion de los miembros de una organizacion.
Por ello, al haber una motivacion elevada, el clima
organizacional tiende a ser elevado, manifestan-
dose relaciones de satisfaccion, animo, interés y
colaboracion. De esta manera, el contar con un
adecuado clima organizacional permite tener re-
sultados exitosos en una organizacion, logrando
la participacion de todas las personas involucradas
con el fin de ayudar a la gestion de las instituciones
y enrumbarlas a obtener calidad en sus procesos
con el fin de certificarse o acreditarse, generando
un reconocimiento y permitiéndoles dar un pro-
ducto o servicio 6ptimo a sus clientes o usuarios.

En el caso del Instituto Superior Pedagoégico
Privado Paulo Freire, el analisis del clima organiza-
cional permitira establecer los lineamientos bases
para la elaboracion del plan estratégico y tomar
medidas correctivas si es necesario.

HIPOTESIS
La hipétesis planteada es la siguiente:

* El clima organizacional elevado afecta de
forma positiva a la estructuracion del Plan
Estratégico del Instituto Superior Pedago-
gico Privado Paulo Freire.
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METAS ESPECIFICAS

Las metas consisten en:

* Lograr establecer la relacién entre el clima
organizacional y la estructuraciéon del Plan
Estratégico del Instituto Superior Pedago-
gico Privado Paulo Freire.

* Medir el grado de motivaciéon de los
principales actores del Instituto Superior
Pedagoégico Privado Paulo Freire.

MARCO TEORICO DEL TRABAJO

Clima organizacional
Definicion

El clima organizacional es un término que se
planteo en el década de los sesenta junto con
la aparicion del desarrollo organizacional y la
aplicacion de la teoria de sistemas al estudio
de las organizaciones. (Rodriguez, 1999) Asi,
las definiciones que los investigadores han
propuesto para determinar que entienden por
clima organizacional han evolucionado a tra-
vés de distintas aproximaciones conceptuales
(Chiang Vega, Martin Rodrigo, & Nunez Partido,
2010).

Los primeros investigadores resaltaron las
propiedades o caracteristicas organizacionales
(Forehand y Gilmer, 1964). Luego se dio mayor
relevancia a las representaciones cognitivas e
interpretaciones, en la que los factores indivi-
duales son los determinantes (James y Jones,
1974). Mas tarde, se consider6 el clima como
un conjunto de percepciones fundamentales
o globales en que se considera la interaccion
entre la persona y situacion (Schneider y Rei-
chers, 1990).

Los ultimos estudiosos del tema nos muestran
una definicion mas amplia del término. Entre
algunas de ellas tenemos:

* Elclima organizacional determina la forma
en que un individuo percibe su trabajo, su
rendimiento, su productividad, su satisfac-
cion, etc. (Martinez, 2003).

* El clima organizacional, se refiere al
ambiente propio de la organizacion, pro-
ducido y percibido por el individuo de
acuerdo a las condiciones que encuentra
en su proceso de interaccion social y en la
estructura organizacional que se expresa
por variables (Méndez Alvarez, 2006).

* El clima organizacional expresa la influen-
cia del ambiente sobre la motivacion de
los participantes, es decir, se puede des-
cribir como la cualidad o propiedad del
ambiente organizacional que perciben o
experimentan sus miembros y que influye
en su conducta (Chiavenato, 2007)

Como conclusion podemos decir que el clima
organizacional es la identificacion de carac-
teristicas que hacen los individuos que com-
ponen una organizacion y que influyen en su
comportamiento. (Garcia Solarte, 2009).

Herramientas o métodos de diagnéstico del
clima organizacional

Existen diversas herramientas y métodos pro-
puestos por diferentes estudiosos del clima
organizacional (Garcia Solarte, 2009). Entre
los principales se encuentran:

* El cuestionario de Litwin y Stringer: Este
instrumento se desarrolla con el fin de
identificar las percepciones (subjetivas) de
los individuos y su comportamiento en el
ambito de la organizacion. Las dimensiones
que utilizaron son: estructura organizacio-
nal del trabajo, responsabilidad, recompen-
sa, riesgo, apoyo y calidez, estandares, con-
flicto e identidad lealtad. El cuestionario
tiene 50 items, con escala de rangos que
va desde completamente de acuerdo hasta
completamente en desacuerdo.

* El cuestionario de Rensis Likert: La herra-
mienta utilizada por Likert fue disefiada
para medir la naturaleza del sistema de
gestion y los clasifica en cuatro grupos:
sistema [ autoritarismo explotador, el siste-
ma Il autoritarismo paternalista, el sistema
11l consultivo y el sistema IV participacion
en grupo. Los sistemas | y Il correspon-
den a un clima cerrado, donde existe una
estructura rigida, por lo que el clima es
desfavorable; por otro lado, los sistemas 11
y IV corresponden a un clima abierto con
una estructura flexible, lo que propicia un
clima favorable dentro de la organizacion.

*  Modelo de medicion de John Sudarsky -
Test de Clima Organizacional (TECLA): Este
modelo plantea en su estudio las siguien-
tes dimensiones del clima organizacional:
Conformidad, responsabilidad, normas de
excelencia, recompensa, claridad organiza-
cional, calor y apoyo, seguridad, y salario.
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El instrumento de medicion del clima or-
ganizacional utilizado es un cuestionario
de 90 preguntas de falso o verdadero,
incluidas varias preguntas de control.

* Cuestionario de Halpin y Crofts: Se basa
en ocho dimensiones, las cuales fueron
determinadas a través de un estudio reali-
zado en una escuela publica. de esas ocho
dimensiones, cuatro apoyaban al cuerpo
docente y cuatro al comportamiento del
director. Estas dimensiones son: desem-
peno, implicacion del personal docente
en su trabajo, obstaculos; sentimiento del
personal docente al realizar las tareas ruti-
narias, intimidad: percepcién del personal
docente relacionado con la posibilidad de
sostener relaciones amistosas con sus igua-
les; espiritu: satisfaccion de las necesidades
sociales de los docentes; actitud distante:
comportamientos formales e informales
del director, donde prefiere atenerse a las
normas establecidas antes de entrar a una
relacion con sus docentes; importancia de
la produccion; comportamientos autorita-
rios y centrados en la tarea del director;
confianza, esfuerzos del director para mo-
tivar al personal docente y consideracion:
referido al comportamiento del director
que intenta tratar al personal docente de la
manera mas humana (Carbajal Peia, 2000).

Plan estratégico

Definicion

El plan estratégico tiene diferentes explicacio-
nes debido a la variedad de elementos que lo
involucran. Algunas ideas importantes son:

* Elplan estratégico consiste en el conjunto
de anadlisis, decisiones y acciones que una
organizacion lleva a cabo para crear y man-
tener ventajas comparativas sostenibles
(Dess, Lumpkin, & Taylor, 2003).

* El plan es, en esencia, una secuencia de
decisiones fundamentales, las que even-
tualmente deberan convertirse también
en una secuencia de acciones (Diaz, 2005).

* El plan estratégico constituye la herra-
mienta en la que la alta direccién recoge
las decisiones estratégicas corporativas
que ha adoptado hoy, en referencia a lo
que hara en los tres proximos aiios (Sainz
de Vicuiia Ancin, 2012).

Como conclusion, se entiende que el plan
estratégico es un documento que contiene las
estrategias que desarrollard una organizacion
en un periodo de tiempo determinado.

Desarrollo del plan estratégico

El plan estratégico, cuenta con tres pilares
fundamentales: disefiar objetivos de negocio,
disefiar estrategias de negocio y disefiar acti-
vidades de mejora (Alvarez Torres, 2006).

* Objetivos de negocio: Son el conjunto de
resultados cuantitativos mds importantes
para la organizacion. Cada objetivo tiene
una meta anual que obliga a la organizacion
a trabajar unidos para su cumplimiento. La
redaccion de los objetivos de negocio es
un verbo de accidn en infinitivo, una meta
medible, cuantificable, retadora, realista y
alcanzable en un periodo de tiempo.

* Estrategias de negocio: Son el conjunto
de conceptos generales que le ayudan a
la organizacion a alcanzar sus objetivos
de negocio. La estrategia debe ser un
concepto que englobe a un conjunto de
actividades. La forma mas efectiva de
disefar estrategias es recopilar y analizar
la informacion relativa a cada uno de los
grupos de interés de una organizacion.

* Actividades de mejora: Son el conjunto de
acciones especificas a desarrollar durante
el ano. Cada actividad de mejora puede
ser realizada una o varias veces al ano.
Todas las actividades de mejora deben
tener definido un responsable y fecha de
ejecucion, siendo alineadas a las estrate-
gias planteadas anteriormente.

METODO

El estudio es de cardcter descriptivo, ya que se
identifica y describe las caracteristicas esenciales
de los factores de estudio. Ademas es de tipo
aplicado, ya que se limita a conocer como influye
el clima organizacional en la elaboracion del plan
estratégico.

Las técnicas de recoleccion de datos fueron
cuestionarios y entrevistas, siendo el disefio de
las escalas de medicion elaboradas siguiendo el
modelo del cuestionario de Litwin y Stringer, el
cual se basa en nueve dimensiones: estructura,
responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez,
apoyo, normas, conflicto e identidad.
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El universo de la investigacion consiste en los
principales actores del Instituto Superior Pedago-
gico Privado Paulo Freire, es decir, la suma de do-
centes, alumnos y personal administrativo, siendo
un total de 302 personas. Hallando el niimero de
muestra a encuestar, se obtuvo 64 personas, con
un margen de error de 5%, nivel de confianza 95%
y p=90 (Cuadro N°01).

Cuadro N°01
Distribuciéon de la muestra
Actores Numero | Participacion % | Muestra segln
Total de los actores | participacion %
Alumnos 205 68% 44
Docentes 67 22% 14
Perspnal ‘ad- 30 10% 6
ministrativo
Total 302 100% 64

Fuente: Elaboracion propia.

RESULTADOS

Los resultados se presentan segun las nueve
dimensiones del clima organizacional.

Estructura

El grafico N° 01 muestra en lineas generales
la aprobacién de los actores principales de la
institucion, en cuanto a la percepcion de un
adecuado manejo de las reglas, procedimien-
tosy tramites que realiza el instituto. En el caso
del personal administrativo, se expresa en un
83%, mientras que los docentes cuentan con
un 43% de acuerdo y los alumnos con un 34%
muy de acuerdo.

Grafico N°01
Percepcion del adecuado manejo de las reglas,
procedimientos y tramites
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Fuente: Elaboracion propia.

Responsabilidad

En el grafico N° 02 se indica que en promedio
la mitad de los actores consideran que tienen
autonomia al tomar una decision, ya sea en
sus labores como docentes o personal admi-
nistrativo o como alumnos. Esta afirmacion
se expresa en el 43% muy de acuerdo de los
alumnos, el 36% de acuerdo de los docentes y
el 50% muy de acuerdo del personal adminis-
trativo.

Grafico N°02

Percepcion de la autonomia en la toma de
decisiones
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Fuente: Elaboracion Propia

Recompensa

En cuanto a la recompensa, los alumnos se
encuentran desmotivados, lo que se expresa
en el 50% que se encuentra en desacuerdo,
mientras que los docentes muestran un 43%
que se encuentra de acuerdo y el personal ad-
ministrativo también expresa su conformidad
con un 50% (Grafico N°03).

Grafico N°03
Percepcién de la recompensa o motivacion
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Fuente: Elaboracion propia.

Riesgo

En cuanto al riesgo, entendido por la capaci-
dad de enfrentar nuevos desafios por parte
de la organizacidn, se observa una percepcion
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diferente por parte de los alumnos, que en un Grafico N°06
34% expresan estar en desacuerdo, mientras Percepcion de apoyo en la organizacion
que un 43% de docentes y un 50% de personal
administrativo consideran estar de acuerdo
(Gréfico N°04).
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Grafico N°04
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Fuente: Elaboracién propia. En cuanto a las normas, lo que los alumnos indi-
can estar de acuerdo en un 36% es con respecto
Calidez al énfasis que da la organizacion a las normas

de rendimiento, al igual que los docentes en
un 71%, mientras que el personal administrativo
muestra estar de acuerdo y en desacuerdo en
un 33% en cada caso (grafico N°07).

Respecto a la calidez, se consulta sobre la per-
cepcion de la colaboracion en la organizacion,
a lo que los alumnos indican estar de acuerdo
en un 30%, al igual que los docentes con un 50%
y los administrativos en un 67% (grafico N°05). Grafico N°07

Gréfico N°05 Percepcion de apoyo en la organizacion
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Fuente: Elaboracion propia. .
prop Conflicto
Apoyo El conflicto se refiere a la capacidad de aceptar

las opiniones discrepantes, enfrentar problemas
y dar soluciones. En este caso, los alumnos in-
dican estar en desacuerdo en un 41%, mientras
que los docentes expresan su indecision con un
57%. El personal administrativo muestra estar
muy de acuerdo y de acuerdo en un 33% en cada
caso (grafico N°08).

El apoyo es la percepcién de ayuda en la
organizacion. Los alumnos indican estar en
desacuerdo en un 34%, al igual que los do-
centes con un 36%, mientras que el personal
administrativo muestra indicadores positivos
en un 100% (grafico N°06).
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Grafico N°08
Percepcion de apoyo en la organizacion
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Fuente: Elaboracion propia.

Identidad

En el caso de la identidad, se refiere a la per-
cepcion de pertenecer y compartir la identidad
personal con la organizacion, ademas de co-
nocer los objetivos del instituto. Los alumnos
indican estar en 34% indecisos, mientras que
los docentes expresan estar muy de acuerdo
y de acuerdo con un 36% en cada caso, y el
personal administrativo muestra estar indeciso
y en desacuerdo en un 33% respectivamente
(grafico N°09)

Grafico N°09
Percepcion de apoyo en la organizacion

, 36% 36%
35% 34% 33%33%

21%
17%17%

1% :
10% %
5%
- 0% o%

Alumnos D

= Muy de acuerdo De acuerdo i ®=En Muy en de

Fuente: Elaboracion propia.

DISCUSION

En el Instituto Superior Pedagoégico Privado
Paulo Freire, se observa que existe una mayor
insatisfaccion de los alumnos expresada en la
dimension de recompensa, debido a la falta de
motivacion que perciben, y en la dimension de
conflicto, en la que consideran que es dificil la
aceptacién de opiniones discrepantes.

También, al analizar las cifras de los docentes,
se observa que la mayor cifra de inconformidad
se encuentra en la poca percepcion de aceptacion
de opiniones discrepantes, enfrentar problemas

y darles solucién, mayormente en el caso de las
relaciones con sus encargados en la parte admi-
nistrativa.

Por tltimo, en el caso del personal adminis-
trativo, la principal insatisfaccion se expresa en
la falta de identidad personal con la organizacion,
asi como conocer los objetivos que persigue la
organizacion.

Todos los factores de andlisis presentados in-
dican la poca conformidad con los lineamientos
de gestion de la institucion; ademas, al sentir que
no se aceptan las opiniones, tanto de alumnos
como de docentes, sumada la falta de identidad
del personal administrativo, conlleva obtener
un bajo clima organizacional, lo cual influye en
la adecuada estructuracion del plan estratégico,
debido a que no se hacen participes a todos los
actores de la institucion.

CONCLUSIONES
Las conclusiones del estudio son:

* El clima organizacional tiene una gran
influencia en la estructuracién del Plan
Estratégico del Instituto Superior Peda-
gogico Privado Paulo Freire, dado que al
no tomar en cuenta ciertos factores de
importancia para las personas, en este caso
algunas dimensiones, no se logra plantear
adecuadamente los objetivos estratégicos
y, por ende, no existe un apoyo y un acom-
pafiamiento al logro de ellos.

* El grado de motivacion de los principales
actores del Instituto Superior Pedagégico
Privado Paulo Freire, en relacion con el
clima organizacional, es relativamente
positivo en ciertas dimensiones, pero en
aquellas que tienen una estrecha relacion
con una adecuada gestion existen brechas
que mejorar.
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