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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo Evaluar la influencia de la
Gestion Educativa en el Clima Laboral de los docentes de las Instituciones educativas,
Tiene un enfoque cuantitativo, donde se utilizé el tipo de investigacién descriptiva
correccional que tiene el propoésito de describir situaciones o eventos.

Los resultados obtenidos mediante la prueba no paramétrica rho de Spearman a un nivel
de significancia del 0,05, nos permite evidenciar que la Gestion Educativa se encuentra
relacionada significativamente con el Clima Laboral en Instituciones educativas primarias
de Mollendo, 2015 (rho = 0,874), siendo el valor de significancia igual a 0,000 (p<0,05),
resultado que nos indica que existe relacion directa y significativa entre las variables

estudiadas.

Palabras Claves: gestion educativay | clima laboral
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Abstract

This research aimed to evaluate the influence of Educational Management in
Workclimateteachers of educational institutions , has a quantitative approach , where the
type of correctional descriptive research that aims to describe situations or events used .

The results obtained by the nonparametric Spearman rho test at a significance level of
0.05, allows us to demonstrate that the Educational Management is significantly related
Workclimate primary educational institutions in Mollendo , 2015 (rho = 0.874 ) , It is the
value equal to 0,000 significance ( p < 0.05), a result which indicates that there is a direct

and significant relationship between the variables studied.

Keywords : | educational management and labor climate
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Introduccion

La gestion educativa es una disciplina de desarrollo reciente. Es en los afios sesenta que,
en Estados Unidos, se empieza a hablar del tema; en los setenta en el Reino Unido, y en los
ochenta en América Latina. Cae por su propio peso el decir que la gestion educativa busca
aplicar los principios generales de la gestion al campo especifico de la educacion. Pero no
es una disciplina tedrica, muy por el contrario, es una disciplina aplicada en la cotidianidad
de su practica. En la actualidad, esta practica estd muy influenciada por el discurso de la
politica educativa. Por lo tanto, la gestién educativa es una disciplina en la cual interactian
los planos de la teoria, de la politica y de la practica.

Este estudio esta estructurado en cuatro capitulos constituidos de la siguiente
manera: En el primer capitulo se presenta la identificacion y determinacion del problema,
la formulacion del problema, formulacion de objetivos, asi como la importancia los
alcances y limitacion de la investigacion.

El segundo capitulo expone los diferentes antecedentes de estudios directamente
vinculados con nuestro trabajo de investigacion para luego desarrollar las bases teoricas
actualizadas asi como la definicion de los términos bésicos.

En el tercer capitulo se formula las hipotesis generales y especificas, determinacion
de variables y su operacionalizacion.

En el cuarto capitulo se expone el enfoque, asi como el tipo, disefio, poblacion y muestra
de la investigacion. También las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, su
tratamiento para hallar su confiabilidad y validacidn de los instrumentos de investigacion.
En el quinto capitulo se ve la presentacion y andlisis de los resultados asi como su

discusion de esta. Finalmente exponemos las conclusiones, las recomendaciones.
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Capitulo |

Planteamiento del Problema

1.2. Determinacién del problema
Nuestra sociedad, la de hoy en dia, ha cambiado; ha evolucionado convirtiéndose en mas
exigente y menos conformista. Y las instituciones educativas no pueden obviarlo puesto
que también se ven afectadas. Ofrecen un servicio a la sociedad, pero si ésta ha
evolucionado, la institucion debera adaptarse para ofrecer lo que la sociedad requiere.
La gestion educativa no solo esta referida a las actividades administrativas y
financieras, sino que también se refiere a aspectos tales como la forma en la cual los
directivos, los profesores y los alumnos se organizan, como se desarrollan las clases, la
fijacion del calendario escolar, la asignacion de horarios, el establecimiento de normas
de convivencia, y la forma como el establecimiento se relaciona no sélo con los padres
de familia sino también con la comunidad.

Comparar una institucion educativa con una empresa puede generar un sinfin de
criticas puesto que tienen fines totalmente distintos: mientras el objetivo de uno es
formar a la sociedad del futuro, el fin tltimo de una empresa es totalmente lucrativo. Sin
embargo, tienen un fondo comun: ambos buscan ofrecer un servicio a la sociedad
haciéndolo de la mejor manera posible. Tanto una empresa como un colegio tienen
clientes a los que hay que cuidar, una competencia de la que diferenciarse, un mercado
gue conquistar, y unas reglas de juego a las que hay que acogerse. Y por tanto, las
herramientas que utilicen son las mismas, pero aplicadas a &mbitos distintos.

La gestion educativa en todas sus dimensiones es fundamental y hay que cuidarla,
porque, hoy en dia, todo comunica. EIl vestuario de un profesor, el orden de las aulas,
la limpieza del patio, el tono con el que se hablan los profesores, la manera de atender el

teléfono... todo, absolutamente todo, esta hablando de la institucién, de sus
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caracteristicas y de la forma en que se trabaja, se relacionan o aprenden sus alumnos. Un
pequefio descuido y la imagen de la institucion educativa se pueden ver perjudicados.
De ahi la importancia de cuidar con suma excelencia el trato, y todo aquello que
intervenga en la proyeccion de la imagen del colegio, de puertas para dentro y también
hacia fuera.

A través de una buena gestion educativa también se consigue una fidelizacion, un
sentimiento de pertenencia y orgullo hacia el colegio. Esta fidelizacion puede lograrse
haciéndoles participes de la vida de la institucion educativa, de forma que colaboren, se
sientan Utiles y necesarios y se impliquen en las diferentes actividades y proyectos de la
misma.

Los docentes la mayor parte de su tiempo la pasan trabajando en las instituciones
educativas y es el trabajo el que determina el qué hacer de cada dia, a qué hora
levantarnos, a qué hora comeremos, a que hora nos podremos relacionar con nuestra
familia, amigos y hacer otras actividades, el trabajo es la actividad que nos hara sentir
satisfechos con nosotros, mismos, contribuira en tener una alta autoestima, posicion
social, felicidad, con horas establecidas y justas de trabajo, con buenas condiciones
laborales, sobre todo con un buen clima laboral. Si por el contrario este clima laboral es
conflictivo solo traera como consecuencias de insatisfaccion, poca realizacion laboral,
comportamientos inadaptados, una mala atencion profesional, un mal servicio. Todo esto
repercutird en la institucion, con una mala imagen, y en la eficacia que se deberia lograr
en los procesos de ensefianza y aprendizaje. De ahi la necesidad de contar con una
Gestion Educativa que sepan mantener un buen clima laboral.

Por todo lo expuesto consideramos que es de vital importancia realizar la presente

investigacion.
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1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general
¢De qué manera la Gestion Educativa influye en el Clima Laboral de los docentes

de las Instituciones educativas del nivel Primario de la Provincia de Islay- 2015?

1.2.2. Problemas especificos
1.- ¢(Cudl es la relacion que existe entre la Planificacion Institucional y la gestion
pedagogica de los docentes de las instituciones educativas del nivel primario de
Mollendo?
2.- ;Cuél es la relacion que existe entre la Organizacion institucional y la gestién
pedagogica de los docentes de las instituciones educativas del nivel primario de
Mollendo?
3.- (Cuél es la relacion que existe entre la Direccion Institucional y la gestion
pedagdgica de los docentes de las instituciones educativas del nivel primario de
Mollendo?
1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo General

Evaluar la influencia de la Gestion Educativa en el Clima Laboral de los docentes

de las Instituciones educativas del nivel Primario de la Provincia de Islay- 2015

1.3.2. Objetivos Especificos

1.- Determinar la influencia de la Gestién Educativa en las Relaciones Humanas

de los docentes de las Instituciones Educativas del Nivel Primario

2.- Determinar la influencia de la Gestién Educativa en el Trabajo en equipos de

los docentes de las Instituciones Educativas del Nivel Primario
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3.- Determinar la influencia de la Gestion Educativa en la Satisfaccion de los

docentes de las Instituciones Educativas del Nivel Primario

1.4. Importancia y alcance de la investigacion

La administracién de la educacion ha girado en torno a cambios y
transformaciones que se han dado a lo largo de la historia en instituciones
educativas, en los ministerios de educacion y en otras instancias donde el
administrador ha sido el encargado de dirigir, orientar y conducir la institucion
educativa, a través de un "conjunto de teorias, técnicas, principios y
procedimientos aplicados al desarrollo del sistema educativo, a fin de lograr un
Optimo rendimiento en beneficio de la comunidad que sirve" (Alvarado, 1998,

p.18).

La administracion educativa abarca dos niveles, el nivel macro y el nivel micro;
el primero comprende el sistema educativo nacional-departamental-municipal y el
segundo tiene que ver con la administracion en el &ambito institucional o escolar (cf.

Alvarado op. cit.:19).

Asi, la gestion administrativa es la administracion en si; es decir, el ejercicio
administrativo que permite plantear estrategias y tomar decisiones que mejoren los
procesos educativos y la calidad de la educacion. Alcanzar la calidad educativa a
través de la participacion, muchas veces se convierte en suefio o utopia y pocas
veces en realidad. Esto depende, en gran medida, de los niveles de participacion
activa, el trabajo en equipo y la interaccidn interna y externa del contexto donde se

ejecuta la educacion.
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La educacion, al estar inmersa en los procesos y ritmos que la sociedad ha vivido
y sigue viviendo, ha ido redefiniendo algunos conceptos tedricos. Dentro de estos
estan la gestion educativa, la administracion educativa, la gestion administrativa, la
formacidn humana sostenible, la gerencia social, las falacias de la
descentralizacion administrativa y la gestion democrética (Sander, 1996,p.p.123-

139).

Un clima laboral favorable permitira que el personal se involucre e identifique
con la institucion en trazar metas y lograr el éxito, satisfaccion laboral,
productividad en caso contrario solo traerd conductas de rechazo, de
indiferencia, de apatia o de una aceptacion forzada. Los resultados de esta
investigacion permite también iniciar y sostener los cambios que proporcione al
directivo los elementos especificos necesario para el ejercicio de sus funciones y
ademas permite al desarrollo de su institucion, previendo los problemas que
puedan surgir en el proceso y, de esta forma pueda administrar lo mas eficaz y

eficientemente posible la institucion bajo su responsabilidad.

1.5. Limitaciones de la investigacion
Todo trabajo de investigacion presenta siempre una serie de limitaciones
principalmente en la generalizacion y la factibilidad del trabajo de investigacion,

los cuales se sefialan a continuacion:

Los recursos financieros seran aportados por el autor, esta es una gran limitacion,
establecida por la realidad econdémica, dado que el ejecutar esta investigacion

amerita un proceso complejo de acciones que emanan egresos relativamente altos.

Otra limitacion que se tiene es la falta de asesoramiento permanente, dada nuestra

condicion de alumnos itinerantes.
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Capitulo 11

Marco Teodrico

2.1. Antecedentes de la investigacion
Duchi, M.(2001). Los procesos de gestion administrativa y Pedagdgica del nucleo
""Nataniel Aguirre' de Colomi, Cochabamba-Bolivia: Hacia una perspectiva de
redes de EIB en Suscal Cafiar- Ecuador
Conclusiones:
1. El cuerpo docente que forma parte del nicleo Nataniel Aguirre esti conformado
por profesores con formacidn y trayectorias diversas. En el nicleo se encuentran
docentes interinos y titulados, y dentro de éstos Gltimos estan los normalistas
urbanos y rurales, algunos con titulo universitario, mientras que los primeros no
poseen titulo acadéemico. Los docentes interinos son los que estan mas
comprometidos con el trabajo de la REB. Se nota en ellos mayor apertura hacia el
cambio, hay mayor didlogo entre los docentes y la Asesora Pedagdgica. Esta
situacion permite mejorar las practicas pedagogicas en el aula. Estos docentes, al no
tener el titulo que acredite su permanencia en el magisterio, han creado estrategias de
trabajo cooperativo a través de redes de ayuda donde se retinen para preparar
materiales, planificar y compartir clases que les ayuden a permanecer en su fuente de
trabajo. En cambio, algunos docentes con titulo académico se resisten a las
innovaciones que propone el programa de transformacion; y por el contrario,
prefieren trabajar con el enfoque tradicional, pues trabajar con el programa de
transformacion requiere mas dedicacion, mas tiempo para la elaboracién de
materiales didacticos, actualizacion permanente en los diversos cambios que

proponen la REB y la transformacion del aula en un verdadero laboratorio para la
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ensefianza y aprendizaje, a través de nuevas formas de organizacion pedagdgica, esto
es, rincones de aprendizaje, trabajo en grupos, visitas y entrevistas a los padres de
familia y autoridades comunales, etc. Parece que, trabajar con el enfoque tradicional,
los exime de todo el conjunto de responsabilidades que promulga el programa de
transformacion.

2. Lamovilidad de los docentes del nucleo es frecuente, casi el 50% de ellos se
cambian anualmente. Esta situacion dificulta la educacion de los nifios y la
continuidad de los procesos pedagdgicos emprendidos en el nicleo. Esto hace que
cada afio las autoridades educativas emprendan de nuevo el proceso de capacitacion
en torno al enfoque de la REB. Asi, esta situacion se constituye en un factor
determinante para que los procesos educativos (REB) no se desarrollen con éxito.

3. La asesoria pedagogica juega un rol fundamental en las précticas escolares y de
aula. A través de las capacitaciones como seminarios, talleres y microtalleres y del
acompafiamiento en aula la asesoria pedagogica se constituye en la generadora de
vinculos y relaciones inter e intra institucional entre los docentes y nifios,
basicamente con los docentes que trabajan con el programa de transformacion. A
través de la asesoria pedagdgica se gestan redes de ayuda y trabajo cooperativo entre
los docentes. Un ejemplo de ello es la entrega de un banco de preguntas en las
diferentes areas por la Asesora Pedagogica a los docentes del ndcleo. Esto permite
trabajar individualmente o en equipo y aprovechar el conjunto de materiales que hay
en el nicleo, y otros que se prestan y consiguen para cumplir con el trabajo asignado
por la Asesora Pedagdgica. Otra red de ayuda se da entre los asesores pedagdgicos
del distrito de Colomi, quienes comparten materiales bibliograficos y se retinen
mensualmente para discutir y analizar problemas que se originan en el ambito aulico

en cada nucleo.
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4. La REB considera a la capacitacién docente como una de las prioridades dentro de
la aplicacion de la nueva propuesta educativa y la encargada de ésta es la Asesora
Pedagdgica, quien genera diversas formas de capacitacion en el interior del nucleo.
Las capacitaciones se realizan tres veces al afio, en forma de talleres pedagdgicos
que se realizan cuando el Director del nacleo y la Directora Distrital lo permiten, y
de acompafiamiento en el aula. Esta Ultima forma permite a la Asesora Pedagdgica
conocer de cerca todo lo que pasa en el aula. A partir de esto, ella retoma las
dificultades y las lleva a espacios de reflexion conjunta con los docentes. Dada la
permanencia restringida de la Asesora Pedagdgica y los docentes en el nicleo, ésta
aprovecha todos los espacios extra-aulicos para orientar a los docentes en su tarea
pedagogica.

5. El paisaje didactico de las aulas del ndcleo Nataniel Aguirre es diverso en la forma
de organizacion, pero tienen caracteristicas similares en sus contenidos, ya que los
materiales son elaborados sobre la base de los modulos, de los talleres de
capacitacion, de las experiencias de cada docente, etc. En cuanto a la organizacion,
se observan rincones de aprendizaje con materiales exclusivos para cada area, hay
aulas con mayor organizacion y aulas que no tienen una organizacion espacial
adecuada. En la mayoria de los casos los materiales son utilizados en el proceso de
ensefianza aprendizaje. Ademas, hay un equilibrio entre los materiales didacticos que
se encuentran en las aulas escolares, pues hay materiales en las dos lenguas (quechua
y castellano). Esta nueva forma de ambientar el aula da vida y colorido al ambiente
aulico.

6. Los procesos de ensefianza y aprendizaje no se limitan solamente al contexto
aulico, sino que trascienden a espacios extra-aulicos como el patio, la casa de los

padres de familia y la comunidad en general. Esto se logra a partir de las consignas
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que traen los médulos y las propias iniciativas de los docentes. En la red de ayuda
del nacleo Nataniel Aguirre, en el campo metodoldgico, se cumplen actividades
similares que dia a dia son ejecutadas por los docentes. Por ejemplo, en la formacion
se entonan canciones (Melodias de América, Escuelitas del Altiplano, etc.), y se
permite la participacion de alumnos ayudantes (es el caso de las UESs). En el &mbito
del aula se observa una buena organizacion pedagdgica, y buena disposiciéon y
ubicacion de los materiales didacticos. Dentro del proceso de ensefianza y
aprendizaje a nivel del ndcleo, se nota el uso de los materiales didacticos, ya sean del
medio, elaborados por los docentes y nifios, o los entregados por la REB; también se
nota el aprovechamiento de las experiencias previas de los nifios para trabajar
algunos temas; y el salir a la comunidad para entrevistar a los padres de familia, los
cuales se convierten en gestores de los conocimientos de sus hijos.

7. En el primero y segundo afio de escolaridad, la lengua quechua es utilizada como
instrumento de ensefianza y aprendizaje, mientras que en los grados superiores, el
quechua es usado solamente como asignatura. El uso oral del quechua en los
docentes se da de manera interferida, pues mezclan los cédigos, castellano quechua.
Una de las dificultades, es el uso de la lengua quechua en el &mbito escrito. Esto se
debe a la falta de formacién en EIB y el manejo estructural de la lengua de los
docentes. Sumado a esto, esta el hecho que en los contextos extra aulicos (formacion,
actos civicos) los docentes no usan la lengua quechua, la usan solamente en las
reuniones con los padres de familia llevadas a cabo en las comunidades.

8. En el ambito curricular, los docentes toman como base los mddulos de auto
aprendizaje editados por la REB para la transmitir los conocimientos. Para la
elaboracion del plan curricular anual, los contenidos son desglosados de los médulos

y del tronco comun de la REB; luego, son plasmados en el aula a través de las
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secuencias didacticas, las mismas que son abordadas, dependiendo de la amplitud de
su contenido, en una, dos o tres semanas. En el proceso de ensefianza y aprendizaje
se conjugan los conocimientos locales y nacionales, aquellos basicamente cuando se
trata de recetas, canciones y herbarios.

9. Las areas basicas son abordadas una por dia, a pesar de ello, no se cumple con
todo el proceso didactico: actividades previas, desarrollo del contenido y cierre de la
tematica. En la mayoria de los casos, las clases quedan inconclusas. Esto se debe a
que los docentes no distribuyen adecuadamente el tiempo para las actividades
previstas en el dia; al dia siguiente los temas no se retoman.

10. En el nGcleo Nataniel Aguirre, a excepcion de las UESs Kayarani y Aguirre I, el
horario de entrada y salida de clases obedece a la facilidad de acceso a la UE, lo que
les permite viajar a diario a sus hogares (el tiempo de viaje de Cochabamba a las
UEs es de 45 minutos). Otra de las razones es la falta de vivienda para los docentes
en las comunidades; sumado a esto, hay docentes de secundaria que prestan sus
servicios en otras instituciones educativas en Cochabamba.

11. En medio del cambio que se ve en la UES, todavia se evidencian viejos
esquemas tradicionales, por ejemplo, el tipo de formacion matinal de los alumnos. Al
respecto surge una interrogante: ¢qué sentido tiene para los nifios marchar, saltar,
brincar y correr durante la formacion?. Al reflexionar sobre estas practicas nos
damos cuenta que todas las mafianas muchos nifios realizan todos esos ejercicios,
desde que se despiertan hasta cuando llegan a la escuela, cuando tienen que ayudar a
sus padres en los quehaceres del hogar, traer agua, dejar a los animales en el pasto y
cortar el forraje para los cuyes, los conejos y el ganado bovino. La formacion debe
servir para reflexionar sobre los problemas y alegrias de los nifios y la comunidad;

hablar sobre la problemaética que vive el Distrito, el Departamento, el pais, etc.
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12. En términos generales, si bien la REB ha emprendido un cambio educativo a
nivel tedrico, esto es desde la concepcion misma de la educacion y la participacion
de los actores; sin embargo, en la practica los cambios son minimos, esto se debe a
que los actores no han sido socializados sobre REB ni capacitados en el enfoque que
plantea la misma. A partir de ello, la mayoria de los docentes y los padres de familia
conciben a la REB solamente como el ensefiar en quechua y no como una propuesta
que genera cambios significativos

 Albaiiil, A. (2015). “El clima laboral y la participacion en la institucion
educativa “Enrique Lopez Albujar” de Piura

Conclusiones:

a) La evaluacion global del clima en opinion de los docentes encuestados va de
regular a bueno en la institucion, no obstante no es del todo satisfactorio, dado que
los factores relevantes del clima laboral como el reconocimiento que reciben por
parte de la comunidad educativa de la institucion es de tendencia entre regular a muy
bajo asi como el reconocimiento que reciben los profesores por parte del equipo
directivo que va de regular a bajo.

b) Se puede concluir que el clima que se vive en la institucion esta caracterizado por
un personal de servicio y administrativo con bajo nivel de respeto hacia los demas
miembros de la institucion, mientras que los docentes expresan que existe mayor
nivel de respeto entre ellos, sin embargo sienten bajo nivel de satisfaccion, sobre
todo con el funcionamiento de la direccion, asi un 62% expresan que el nivel de
satisfaccion va de un nivel bajo a muy bajo. Los docentes aportan en mayor grado a
configurar un ambiente de trabajo adecuado mientas que son los padres de familia, el
personal administrativo y directivo contribuyen escasamente a ello, siendo el clima

laboral el resultado de las interacciones de varios factores y algo no evaluable de
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manera absoluta, que se percibido de acuerdo a las circunstancias e interacciones
humanas en la institucion educativa.

c) En la institucion existe un clima laboral, con bajos niveles de comunicacion del
personal docente al interior de la institucion educativa, a pesar que como expresa
Chiavenato (2007) la comunicacion constituye el area principal en el estudio de las
relaciones humanas y de los métodos para modificar la conducta humana, sin
embargo esta se ve afectada en la institucién por dos aspectos fundamentales, en
cuanto a la rapidez con que se traslada la informacion entre profesores y equipo
directivo y al respeto que existe entre los miembros de la institucion que tiene la
media mas baja entre el personal de servicio y administrativo con el equipo directivo.
d) Existe un bajo nivel de satisfaccion laboral del personal docente, el 62% siente
baja y muy bajo satisfaccion con el funcionamiento de la direccion y con respecto a
su trabajo, el 89.7% de los docentes expresan que siente entre regular a baja
satisfaccion con la labor que desempefian en la institucion, no obstante expresan
mayor satisfaccion con los resultados de su propio trabajo sin embargo se siente
insatisfecho con el funcionamiento de los 6rganos formales de la institucion, llamese
CONEI, asamblea de profesores y la direccion.

e) El reconocimiento percibido por los docentes por parte de la comunidad educativa
de la institucion es de tendencia entre regular a muy bajo, mientras que el
reconocimiento que perciben los profesores por parte del equipo directivo va de
regular a bajo en un 86.2%, a pesar que este factor constituye el elemento basico de
la motivacion humana para mejorar el desempefio y hace que las personas se sientan
satisfechas y motivadas en el trabajo.

f) El nivel de participacion del personal docente en los grupos formales de la

institucidn educativa es escaso Yy se caracteriza por la baja predisposicion del
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profesorado para trabajar en equipo, esto se evidencia en que la participacion, en
opinidn de los docentes tiene la media mas baja en el estudio realizado, siendo
relevante indicar que la media mas alta en participacion esta en los estudiantes con
3.03, y que la més baja del estudio esté en la participacion de los padres/madres de
familia con 1.86, ademas el 86.2% opinan que el nivel de participacion en
actividades de la institucion se ubica entre regular a bajo y el 79.3% opina que la
participacion en el consejo educativo institucional se da en un nivel bajo y muy bajo.
g) El trabajo en equipo, no es una de las caracteristicas principales del desarrollo de
las actividades de la institucidn, esto se evidencia con que la media mas baja en este
aspecto esta en el grado en que apoyan los grupos informales a la institucion, el
86.2% de los docentes cree que la predisposicion para el trabajo en equipo dentro de
la institucidn se ubica de regular a bajo y el 65.5% de los profesores evaltan la
frecuencia de reuniones con un nivel que va de bajo a muy bajo en la institucion, se
puede concluir que la baja participacion y el escaso desarrollo del trabajo en equipo
son dos aspectos poco fortalecidos en la institucion educativa estudiada.

h) Como conclusidn final, es destacable que en opinion de los encuestados se evalua
al clima laboral de la institucion como paternalista con ligera tendencia al estilo
participativo, sin embargo hay que aclarar que en opinion de los mismos docentes, el
reconocimiento que reciben por parte de la comunidad educativa de la institucion es
escasa, existiendo ademas bajos niveles de satisfaccion y participacion, siendo
necesario que estos factores sean trabajados y fortalecidos en la institucién si se
pretende mejorar el clima y por ende los logros institucionales.

* Bravo, Paula. Estudio psicologico y de las variables de Clima Laboral,

Calidad de Trato, Satisfaccion Subjetiva, Niveles de Estrés y Depresion, en el
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personal de Enfermeria de la Unidad de Tratamiento Intensivo Quiruargico del
Hospital Clinico de la Pontificia Universidad Catolica de Chile.
Conclusiones:

A partir de los resultados de la investigacion, se podria concluir que el programa
de entrenamiento cognitivo conductual fue efectivo para la variable Satisfaccion
Subjetiva, ya que se evidenciaron diferencias estadisticamente significativas entre las
mediciones realizadas antes y después de su implementacion. En relacién a las
variables Estrés y Depresion cabe destacar, que si bien, no se obtuvieron diferencias
estadisticamente significativas entre las mediciones realizadas antes y después; si
que es posible observar una disminucidn entre ambas mediciones, aun cuando desde
un principio el Grupo Experimental no evidencio indices graves en estrés y
depresion.

Un gran aporte del estudio fue la construccion y validacion de un cuestionario,
destinado a medir los niveles de Satisfaccion Subjetivas del personal de enfermeria
que trabaja en Unidades de Tratamientos Intensivos. Este instrumento queda a
disposicion para futuras investigaciones.

Existe abundante evidencia empirica; alli sefiala que las profesiones asistenciales
estan expuestas constantemente a situaciones estresantes. Incluso, se ha llegado a
describir el burnout como una forma especifica de estrés laboral. Sin embargo, en la
muestra estudiada no fue posible observar esta situacion.

El modelo médico en si, ha perdido la dimension biopsicosocial del individuo,
utilizando la retrograda dicotomia Cartesiana como pilar, olvidando las necesidades
afectivas y psicoldgicas de los usuarios y de su personal. Este sistema de salud, como

pudimos vivenciarlo, sin darse cuenta cierra la posibilidad de su propio progreso.



27

Dentro de la relevancia y proyecciones de la investigacion se sefiala que al ser
efectiva la intervencion en la variable satisfaccion subjetiva, se beneficio en forma
directa el personal de enfermeria que trabaja en la Unidad de Tratamientos
Intensivos del Hospital Clinico de la Pontificia Universidad Catolica de Chile. Hoy
cuentan con un mayor repertorio conductual para conducirse asertivamente. A la vez,
se potencid la instauracion de especiales relaciones laborales y mejor coordinacion
como equipo de trabajo, lo que incidié en su bienestar subjetivo frente a la tarea que
realizan, y también en su calidad de vida al tener un adecuado estado psicologico.

La investigacion permitié constatar empiricamente, la importancia de que el
personal de UTI cuente, dentro de su Staff permanente, con el soporte de psicologos
para enfrentar su labor. Esta afirmacion, se corrobora también, por el contacto de las
investigadoras con este grupo humano. En este sentido, se valido la incorporacién de
psicologos en el area de los equipos de salud.

Dentro de la Unidad de Tratamiento Intensivo Quirdrgico del Hospital Clinico de
la Pontificia Universidad Catdlica de Chile se produjo, a fines del afio pasado, un
éxodo masivo (85%) del personal de enfermeria de la unidad. A raiz de esto fue
necesario recontratar a la mayoria del equipo de trabajo. Un alto porcentaje de la
muestra del estudio, no habia trabajado anteriormente en UTI. El programa ayudoé a
consolidar el nuevo equipo de trabajo.

Un alto nimero de los actuales compendios de medicina dedican un capitulo
especial a las condiciones de trabajo de los equipos de UTI. En ellos se analizan
factores como: estresores ambientales de las unidades, carga emocional frente a la
muerte de personas, acogida y contencion emocional de las familias de pacientes,
trabajo contra el tiempo, necesidad de altos niveles de efectividad, pocos afios de

vida util del personal que en ellas trabajan, etc.



28

Sin embargo, estos capitulos son solo descriptivos y no hacen referencia a
estrategias a implementar, con el fin de minimizar la accion de estas variables, en el
mismo contexto laboral y en la calidad de vida de estos equipos de salud.

Nuestra investigacion permitio la entrega y adquisicion de herramientas concretas
para modificar la satisfaccion del personal de Enfermeria. Por lo tanto, al ser una de
las primeras aplicaciones empiricas de un programa que muestra efectividad, puede
ser acogida por la comunidad cientifica.

A partir de la bibliografia revisada se observa que existen pocos estudios, a nivel
nacional, que den cuenta de las condiciones de trabajo y de la salud psicolégica de
los equipos, que se desempefian en la salud publica o privada. Artacho, X. y Mufioz,
M. (1994), realizaron en el Hospital Clinico de la Universidad de Chile la aplicacion
de un programa de entrenamiento para el manejo del estrés, en enfermeras de
unidades de pacientes criticos. Esta investigacion da cuenta de muchos de los
factores que afectan al personal de enfermeria de las unidades de pacientes criticos.
Sin embargo, da énfasis a los aspectos laborales en desmedro de los factores clinicos
a medir. Creemos, que nuestra investigacion permitié identificar algunos de estos
factores y mostrar caminos para modificarlos.

Es importante hacer notar, que dentro del Staff de Médicos que trabajan en la
unidad de tratamientos intensivos del Hospital Clinico de la Pontificia Universidad
Catolica de Chile, existié una notoria preocupacion por los niveles de estrés y los
pocos incentivos con los que trabaja el personal de Enfermeria de la Unidad. El
presente estudio, sin duda, acogio esta peticion.

Dentro de las limitaciones de este estudio, cabe destacar, lo relativo a los problemas

gue se presentaron para obtener un grupo de control.
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Otra limitacion resulta de las caracteristicas de la organizacion en la que se
implementd el programa. Su hermetismo y burocracia, el poco compromiso con los
acuerdos pactados con las investigadoras (por ejemplo: cambio de los horarios, de
los dias, del nimero de participantes por sesion, del lugar determinado para realizar
la intervencidn), impidieron un trabajo méas productivo y menos desgastador, tanto
para el grupo de estudio como para las investigadoras.

También, las caracteristicas propias del trabajo en UTI como el sistema de
turnos, las urgencias médicas, el tipo de cuidado que brindan a los pacientes;
dificultaron el proceso de la intervencion. Cabe destacar que, a pesar de estas
limitantes, cinco enfermeras participaron en nuestra investigacion, siendo que no
existia obligatoriedad para colaborar.

* Quispe, Y. (2012). Clima laboral y su influencia en la productividad de las
microempresas
Conclusiones

Muchos de los colaboradores de las microempresas se sienten satisfechos por
pertenecer a ellas, aunque solo un minimo de personas no estan de acuerdo; y esto se
debe a que no se sienten comodos por la falta de comunicacion entre los empleadores
y sus colaboradores.

Algunos de los empleadores no toman en cuenta las ideas expresadas por sus
empleados, lo que hace generar un factor de desconfianza, frustracion y desintereés al
momento de realizar sus tareas.

Los empleados muestran poco interés en sus actividades, porque la remuneracion
que perciben no satisface sus necesidades y, por lo tanto, sus expectativas de trabajo

disminuyen.
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Los empleados se sienten excluidos en la toma de decisiones que realizan sus
empleadores, ya que le restan importancia a sus ideas y las toman en cuenta para
ponerlas en practica y asi poder mejorar algunos aspectos en las microempresas.

* Galarsi, M. (2007). La influencia del entorno laboral en el personal no docente de
la Universidad Nacional de San Luis.
Conclusiones:
A partir de los resultados obtenidos en esta investigacion se puede arribar a las
siguientes conclusiones:
1.- EI 51.4% de la muestra total corresponde a las dimensiones de explotados o
empobrecidos; manifestaron sentir malestar por las falencias presentadas en la forma
cémo se emite la informacidn desde los niveles jerarquicos, considerandola como
una barrera para realizar un trabajo eficaz y productivo.
2.- E1 42.9% del personal administrativo entrevistado expreso no sentirse comodo en
su lugar de trabajo, hallandose hacinado con los miembros que comparten la oficina
y el material de trabajo, generando esto un mayor esfuerzo en la tarea.
3.- El 48.6% de la muestra total expreso apoyo, sentirse comodo y conforme en el
lugar de trabajo, las condiciones ambientales y las relaciones interpersonales, pero
no descarto la posibilidad de generar cambios en la institucion que lleven a obtener
un clima de trabajo mucho mas confortable, configurandose estos cambios sobre
nuevas variables, tales como, tecnologia adecuada, distribucion de los espacios que
les permitan preservar tanto la salud fisica como mental.

Esto nos permitio plantear que si bien estos fueron datos obtenidos de lo
manifestado a través de las entrevistas, cuestionario y de las observaciones

realizadas, se pudo ver un buen clima de trabajo con algunas falencias que fueron
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resaltadas anteriormente, las cuales podrian mejorar a traves de una revision en
determinados sectores o en la institucion en general.

Las limitaciones con las que nos encontramos al realizar este trabajo fueron, en
un primer momento, por parte de la Universidad; se negd dar informacién con
respecto al nimero del personal no docente que tiene la U.N.S.L., fundamentando
que los datos podian ser mal utilizados. Por otro lado, al momento de la recoleccién
de datos, la negacion por parte del personal no docente a contestar los instrumentos
de aplicacion, fundamentando que podian ser detectados y corria el riesgo de perder
el empleo

2.2. Bases teoricas

2.3.1. La Gestion Educativa.

“La Gestion Educativa es un proceso orientado al fortalecimiento de los proyectos
educativos de las instituciones, que ayuda a mantener la autonomia institucional,
en el marco de las politicas nacionales, y que enriquece los procesos pedagdgicos
con el fin de responder a las necesidades educativas locales o regionales”.

MINEDU.

“Conjunto de diligencias que dan lugar a procesos de liderazgo, de innovacion, de
vinculacion entre organizacion y administracion, para lograr la institucion
educativa, el desarrollo e integracion de todas las fuerzas de la organizacion, en los

diversos &mbitos y niveles de la educacion”.

También es aquella que va en busca de nuevos conocimientos, con esto nos
referimos a que la gestion, trata de renovar los esfuerzos de la construccién del
conocimiento, que ya esta establecido. Este es un proceso de aprendizaje

permanente y de un esfuerzo, que tiene que ver con la superacion intelectual de
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quienes la llevarén a dar conocer, para que esta pueda satisfacer las nuevas

necesidades de instituciones publicas, privadas, educativas y no educativas.

La herramienta fundamental para la gestion educativa es la identificacion,
evaluacion y seguimiento de la experiencia significativa en el &mbito institucional
para asi poder llegar a un plan de mejoramiento de la institucién. Entonces, en
cualquier gestion de cambio, ya sea personal o institucional, se hace necesario
identificar y definir las emociones inmersas, ademas de analizar coémo afectan,
para tratarlas adecuadamente durante el camino por el mapa del cambio, por lo que
aqui esta la clave para lograr cambios exitosos, siendo de vital importancia ser

competente en el manejo del Proceso Emocional Humano.

La condicidon productora y plural de las interacciones del poder da pie a los
conflictos como fuente generadora de transformacion. Este proceso de
confrontacién y solucién de conflictos es la base del crecimiento de la interaccién
entre los actores educativos; es el proceso que se establece entre la estabilidad y la
transformacion. Por eso, referirnos a los conflictos es hablar de la potencial
transformacion de las instituciones educativas, de su organizacion y, por ende, de

su gestion

Un punto muy importante dentro de la gestion es la transformacion que se busca
dentro de las instituciones educativas tal como lo menciona Etkin y Schvarsteirn
en el parrafo anterior, y al hablar de transformacion nos damos cuenta que
realmente es un reto pero si llevamos de una buena gestion en todos sus recursos
tanto materiales, financiaron y personales, al igual que aplicar buenas decisiones al

momento de solucionar conflictos.
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La Gestion Educativa, debe tender al logro de los objetivos y metas
educacionales, atendiendo las necesidades basicas de los alumnos, de los padres,
de los docentes y de la comunidad toda, en pos de un modelo de pais solidario,

ético y participativo.

Esto mencionado es muy cierto, ya que si se lleva una buena gestién en todos
sus aspectos vamos a poder cumplir los objetivos y metas que tenga la institucion
para poder dar una buena atencién y educacién a los alumnos, también tenemos
gue tener muy en cuenta que mediante la gestién vamos a responder las
necesidades que se tengan tanto de los alumnos, docentes, padres y comunidad por

medio de las dimensiones de la gestion.

La gestion educativa consiste en:

e Presentar un perfil integral, coherente y unificado de decisiones.

e Definir los objetivos institucionales, las propuestas de accion y las prioridades en
la administracion de recursos.

¢ Definir acciones para extraer ventajas a futuro; se consideran tanto las
oportunidades y amenazas del medio en el que esta inserta, como los logros y
problemas de la misma organizacion.

e Comprometer a todos los actores institucionales.

e Definir el tipo de servicio educativo que se ofrece.

El desarrollo del proceso es responsabilidad del director (pero no el que realiza

todas las tareas), debe:

e Planificar

e Controlar
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e Definicion de objetivos

e Decisiones para solucionar problemas
e La comunicacion

e Capacitacion del personal

e La influencia del poder.

Podemos observar dos dimensiones, Las establecidas en el contrato de trabajo y
normativas institucionales, y las de su funcion en una dimensién no-tradicionista
(dimensiones no formalizadas) lo que va mas alla de las normas escritas, las que

circulan en los pasillos de la escuela o fuera de la misma.

La nocidn de autoridad es un concepto necesario comprender en la relacion
directivo - institucion. Este liderazgo puede tener base en el saber y sus
habilidades, en la continencia de situaciones afectivas, etc. El rol directivo implica
la gestion de los procesos formales de la institucion, aquellos formulados y
planificados, pero a su vez acciones sobre situaciones no planificadas como son las
relacionadas con las actitudes de los actores institucionales. El rol del director en
una escuela con necesidad de cambio, en transformacion educativa, pensando este
proceso como una necesidad de reflexion, analisis, y cuestionamientos de sus
propuestas, que orientan y reorientan la marcha institucional, con objeto de
acomodarse a las necesidades de las demandas sociales de su territorio, y como
también de tomar una perspectiva critica para poder modificar en funcién del
desarrollo positivo de la sociedad que la sostiene. Lo que implica cambios tales

gue se modifiquen radicalmente las configuraciones institucionales.

Pueden estar en el orden de lo manifiesto o lo implicitos. Por ejemplo con las

recompensas, gratificaciones sanciones, devoluciones, sefialamientos de los
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docentes, implicando una modificacién en su conducta, llevandolas a la

satisfaccion, la frustracion o el desaliento posterior.

Un error muy comun en los directivos es de no mantener relaciones con sus
subordinados, con el miedo de perder autoridad. Con esa distancia van perdiendo
nocion de la realidad cotidiana de los docentes y empleados, con la posible

consecuencia de hacer lecturas erroneas para la toma de decisiones.

Los equipos de trabajo pueden perder operatividad, ya que los manejos o
conducciones a distancias son cubiertos comdnmente por la burocracia de los
papeles, informes y memorandos, y no se esta puntualizando el obviar los registros
en la organizacion, que a mi parecer, son de suma importancia porgue nos
permiten el seguimiento "objetivo" de historicidad de las gestiones, sino que se

transformen en herramientas que entorpezcan las instituciones.

Cuantas veces nos encontramos con situaciones en las cuales hay grandes

brechas entre lo que se penso, lo que se transmitid, y lo que fue comprendido.

Solo un seguimiento explicitado en los informes y las evaluaciones escritas, nos

permiten tener un punto de anclaje un tanto mas objetivo.

Un director debe tener un grado importante de estabilidad emocional, ya que en
un mundo de cambios permanente, que exige una reestructuracion permanente de
la institucidn, para que esta no quede caduca en su estructura, esta evolucion
cultural genera grandes ansiedades en sus actores, dando cuadros de presunciones
que pueden desembocar en conflictos internos, con el consecuente deterioro de la

tarea institucional.
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El rol del director es el de calmar las ansiedades o dar un marco contenedor de
cambio, que permita restablecer los equilibrios correspondientes, quizas una
solucién es la de ir pensando, anticipando en equipo las posibles variables de

cambio que implican cada reestructuracion.

Es de suma importancia, que el director organice su tiempo y esfuerzo
dosificando la direccionalidad de su hacer cotidiano y el programado. Una
herramienta muy eficaz es el utilizar racionalmente las agendas de trabajo, no
como una suma de citas, compromisos, de ayuda memoria, de registros personales

mezclados con los del trabajo, sino como un lugar de organizacion funcional.

Una forma es la de darle prioridad a unas tareas sobre otras, previa evaluacion

de los requerimientos de las mismas.

2.3.1.1 Procesos de la Gestién

Los procesos de gestidn son: Planificacion, Organizacion, Direccion, y monitoreo
y control. Esta division es con fines didacticos, pues en la practica es un todo; es
decir son interdependencias entre si, es imposible hablar de una sin abordar las

demas.

A. Planificacion:

Es el proceso por el cual la Institucion Educativa selecciona los objetivos y
metas, asi como las acciones mas apropiadas a tomar para afrontar el futuro de la

misma.

A través de la planificacion la institucion se proyecta hacia el futuro teniendo en

cuanta la realidad y los desafios cambiantes de la educacion.
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B. Organizacion:

Es el proceso a través del cual la Institucion educativa prevé los recursos
humanos y los recursos econémicos que dispone para alcanzar los objetivos y
metas propuestas en el PEI, es a través de este proceso que se definen las

funciones de los miembros de la institucion asi como el organigrama y el CAP.

C. Direccion:

La funcion de direccion, es hacer que todos los miembros de la organizacion
deseen alcanzar los objetivos que el Director desea que se logren, porque ellos
quieren lograrlo. La direccion significa realizar las actividades establecidas en el

plan bajo la direccion de una autoridad.

D. Monitoreo y Control:

El monitoreo es el proceso por el cual el director acompafia los procesos que nos
Ilevan a cumplir con los objetivos institucionales y el control, es una practica
permanente de la institucion y consiste fundamentalmente en contrastar lo que va
sucediendo con lo planificado, a fin de conocer las desviaciones que existen, qué

causas las han originado y que soluciones se pueden proponer para corregirlas.

2.3.1.2 Principios de la Gestion.

Con el propdsito de contribuir al Mejoramiento Continuo de las Organizaciones,
se han identificado cuatro principios de gestion de la calidad como un marco de
referencia hacia la mejora del desempefio de una organizacion. Su objetivo es

servir de ayuda para que las Organizaciones logren un éxito sostenido.
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Estos principios los puede utilizar la direccion de la Organizacién como un marco
de referencia para guiar a sus organizaciones en la consecucion de la mejora del

desempefio.

A. Principio de divisién del trabajo

Mediante la aplicacion de este principio, las actividades o tareas deben agruparse,
en lo posible en unidades de organizacion, dividiendo las funciones o tareas de

acuerdo al area o especialidad.

B. Principio de autoridad de mando

Significa que no se puede ni se debe colocar a un trabajador, en situaciones de
recibir 6rdenes de mas de un directivo o superior jerarquico. Todo trabajador debe

tener un solo jefe, y nada mas que un jefe.

C. Principio de autoridad- Responsabilidad

Consiste en delegar autoridad a los subalternos de la organizacion, a fin de poder
cumplir con sus obligaciones asignadas. La delegacion de autoridad, no significa
de ninguna manera delegar responsabilidad, lo que se debe buscar es un equilibrio
entre autoridad y responsabilidad, teniendo en cuente que la autoridad es una
accion de mando, es la capacidad de una persona para dar 6rdenes; mientras que la

responsabilidad es la obligacion de dar cuenta de sus actos, de abajo hacia arriba.

D. Principio de eficiencia

Al aplicar este principio, se busca cumplir con los objetivos deseados de la
empresa, de manera tal, que el costo sea minimo y que los improvistos tiendan a

eliminarse; con este principio también se mide la capacidad del ejecutivo-
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funcionario, a fin de hacer la cadena de mando la mas corta posible, ya que las

decisiones deben tomarse lo mas cerca posible de donde se genere el problema.

E. Principio de la amplitud de mando

Llamado también principio de limite de control, mediante el cual se trata de
establecer el numero de trabajadores que un jefe puede dirigir, coordinar y

controlar con efectividad.

2.3.1.3. Dimensiones de la Gestién.

Existen diversas distinciones con respecto a los ambitos o dimensiones de la
gestion institucional. Hay cierto consenso, sin embargo, entre los autores mas
representativos en el tema, en considerar que la gestion institucional no sélo esta
referida a las actividades administrativas y financieras, sino que también se refiere
a aspectos tales como la forma en la cual los directivos, los profesores y los
alumnos se organizan, como se desarrollan las clases, la fijacion de calendario
escolar, la asignacion de horarios, el establecimiento de normas de convivencia, y
la forma como el establecimiento se relaciona no sélo con los padres de familia

sino también con la comunidad

De alli que diversos autores hayan sefialado distintos aspectos de la gestion
institucional. Para fines la investigacion se considerd que la Gestion
Institucional se podia organizar en cuatro dimensiones significativas: dimension
organizacional, dimension administrativa, dimension pedagdgica- didactica,

dimensién comunitaria.
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A. La Dimensién Organizacional.

La dimension Organizacional, esta dimensidn ayuda para sistematizar las
acciones de todos los aspectos de estructura de la institucion. Lo fundamental
recae en facilitar la ejecucion de los propdsitos educativos en condiciones de
aprendizaje y el clima social. También ayuda a innovar, perfeccionar, y mejorar

los procesos educativos de las instituciones.

Esta dimension ayuda mucho, porque a pesar de que un plan o proyecto esté
muy bien hecho si no se analiza este contexto organizativo, el plan nunca tendra el

poder de transformar la situacion a una mejor.

Se refiere a la organicidad interna de la Institucion Educativa, comprendiendo
sus subsistemas, tales como: equipo de docentes, directivos y sus respectivas
funciones; cuerpo docente; departamentos administrativos; asociacion de padres de
familia; comisiones, etc. A la vez se refiere a la interrelacion que existe entre esos

subsistemas en términos de su operatividad.

Cabe sefialar que para el desarrollo de cualquier proyecto se necesita lograr

objetivos que esta dimension ayudara a cumplir realizando estos puntos:

e Planificar

e Controlar

e Definicion de objetivos

e Decisiones para solucionar problemas
e Lacomunicacion

e Capacitacion del personal

e Lainfluencia del poder.
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Constituye el soporte de las otras dimensiones y las articula entre si. Incluye los
componentes relacionados con la organizacion y el funcionamiento de la escuela:
clima institucional; formas de participacion de la comunidad en la toma de
decisiones; establecimiento de prioridades educativas y asignacion de los apoyos
para su cumplimiento; colegiado de maestros; estructuras y formas de

organizacion.

Los organigramas

e  Ladistribucion de la tarea

e Ladivision del trabajo

e  Los canales de comunicacion formal

e  El uso del tiempo y de los espacios

B. La Dimension Administrativa

Esta se refiere a todos los procesos técnicos que ayudaran la implementacion del
proyecto, como por ejemplo el analisis de las acciones del gobierno. Esta va mas
en el sentido de la toma de decisiones que se deben tomar para llevar a cabo el
disefo, analizando los recursos materiales, financieros, humanos, y definir los
objetivos institucionales, las propuestas de accion y las prioridades en la

administracién de recursos.

También define las acciones para extraer ventajas a futuro; se consideran tanto
las oportunidades y amenazas del medio en el que esta inserta, como los logros y
problemas de la misma organizacién. Comprometer a todos los actores

institucionales. Definir el tipo de servicio educativo que se ofrece.
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La dimension administrativa esta referida a la distribucion del tiempo y del
espacio del establecimiento; asi como la administracién de los recursos humanos,

materiales y financieros de la institucion escolar.

En esta dimensidn se pueden identificar rubros referidos a la administracién de
los recursos materiales, financieros y humanos de que dispone la institucion.
También abarca aspectos como: relaciones laborales, control escolar y
cumplimiento de la normatividad escolar, entre otros, e incluye criterios,
mecanismos y procedimientos en la asignacion de recursos para el desarrollo de

las diversas actividades de la escuela.

= La planificacion de las estrategias

Consideracion de los recursos humanos y financieros

El control de las acciones propiciadas

= El manejo de la informacion

C. La Dimensién Pedagogica — Didéactica

La dimension Pedagdgica-didactica se determina muy particularmente porque se
refiere a las actividades propias de la institucion, y esta se encarga de crear
modalidades especializadas para la ensefianza, para el analisis de las teorias de la
ensefianza y del aprendizaje para el docente. Como aspecto central y mas relevante
es que orienta los procesos y las practicas educativas en el interior y en el exterior

de las instituciones educativas.

Promueve el aprendizaje de los estudiantes, los docentes y la comunidad

educativa en su conjunto, por medio de la creacién de una comunidad de
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aprendizaje donde se reconozca los establecimientos educativos como un conjunto
de personas en interaccidn continua que tienen la responsabilidad del
mejoramiento permanente de los aprendizajes de los estudiantes, con el fin de
formarlos integralmente para ser miembros de una sociedad. Todo esto ayuda a

favorecer su calidad de vida y prepararlos para su vida en el mundo laboral.

La dimension pedagdgica — didactica; se refiere a los fines y objetivos
especificos o razén de ser de la institucion en la sociedad. Contempla las practicas
especificas de ensefianza y aprendizaje, los contenidos curriculares, la seleccion de

textos y auxiliares didacticos, las practicas de evaluacién, entre otras.

Los vinculos que los actores construyen con los modelos didacticos

e Las modalidades de ensefianza
e El valor otorgado a los saberes
e Los criterios de evaluacion

e Las teorias de la ensefianza

D. La Dimensién Comunitaria

Esta promueve la participacion de todos los actores que intervienen en la

institucion, en la toma de decisiones y en las actividades de la misma.

En esta dimensién es muy importante el analisis de la cultura, ya que es
imprescindible para poder adaptar los proyectos a la realidad analizando en

entorno de una manera mas interna o profunda.

Esto es muy importante porque una vez que lo hagas llegas a ver la realidad

social, sera mas facil hacer un disefio a la medida.
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Se entiende como el conjunto de actividades que promueven la participacion de
los diferentes actores en la toma de decisiones y en las actividades de cada
institucion. Se incluye también el modo o las perspectivas culturales en que cada
institucion considera las demandas, las exigencias y los problemas que recibe de su

entorno.

Las demandas, exigencias y problemas con relacion al entorno institucional

La dimension comunitaria alude a las relaciones que establece la escuela con los
padres y apoderados de los alumnos, los criterios de seleccidn, asi como las
relaciones que se establecen con las organizaciones sociales, culturales,

empresariales de la zona, entre otras.

2.3.2. Clima laboral

Desde que el tema de Clima laboral despertara interés en los estudiosos, se le ha
Ilamado de diferentes maneras, entre las que podemos mencionar: Ambiente,
Atmosfera, Clima Organizacional. Sin embargo, solo en las tltimas décadas se han

hecho esfuerzos por explicar el concepto.

Se han dado diversas definiciones, no excluyentes entre si, de clima laboral.

Estas definiciones son las siguientes:

1. El clima puede ser considerado como sinénimo de ambiente organizacional.
Desde este punto de vista se incide en las condiciones fisicas del lugar de trabajo
(instalaciones), asi como en el tamafio, la estructura y las politicas de recursos

humanos que repercuten directa o indirectamente en el individuo.
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2. Otro enfoque vincula el clima organizacional con los valores y necesidades de
los individuos, sus aptitudes, actitudes y motivacion, mas que con las

caracteristicas de la organizacion.

3. Finalmente, la definicion més utilizada hace referencia a la naturaleza
multidimensional del clima, asumiendo la influencia conjunta del medio y la

personalidad del individuo en la determinacion de su comportamiento.

“El clima laboral es un filtro o un fenémeno interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional (estructura, liderazgo, toma de decisiones), y
las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacion en cuanto a productividad, satisfaccion,
rotacion, ausentismo, etc. Por lo tanto, evaluando el Clima Organizacional se mide

la forma como es percibida la organizacion”.

“El clima laboral es el medio ambiente humano y fisico, es el conjunto de
variables, cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de un
ambiente de trabajo concreto. Esta relacionado con los comportamientos de las
personas, con su manera de trabajar y relacionarse, con su interaccion con la
empresa, con el liderazgo del directivo, con las maquinas que se utilizan y con la

propia actividad de cada uno”.

A partir de estas definiciones podemos inferir que el concepto de percepcion
adquiere una importancia relevante, ya que “el clima laboral esta determinado por
las percepciones que el trabajador tiene sobre los atributos de la organizacion, es
decir cudl es la “opinién” que los trabajadores y directivos se forman de la

organizacion a la que pertenecen”.



46

Segun Robbins, la percepcion puede definirse como un “proceso por el cual los
individuos organizan e interpretan sus impresiones sensoriales a fin de darle un
significado a su ambiente. Es decir, la forma en que seleccionamos, organizamos e

interpretamos la entrada sensorial para lograr la comprension de nuestro entorno”.

La percepcidn esta determinada por la historia del sujeto, de sus anhelos, de sus
proyectos personales y de una serie de ideas preconcebidas sobre si mismo. Estos
preconceptos reaccionan frente a diversos factores relacionados con el trabajo
cotidiano: el estilo de liderazgo del jefe, la relacion con el resto del personal, la
rigidez / flexibilidad, las opiniones de otros, su grupo de trabajo. La subjetividad
de las percepciones del trabajador y la suma de variables objetivas existentes en la
organizacion, determinaran sus respuestas cuando es consultado por aspectos de su

trabajo.

“Asi, lo que uno percibe puede ser sustancialmente diferente de la realidad
objetiva, aungque no necesariamente. Esto también esta influido por nuestras
actitudes, ya que éstas dan forma a una disposicion mental que repercute en

nuestra manera de ver las cosas, en nuestras percepciones.”

Las actitudes “son los sentimientos y supuestos que determinan en gran medida la
percepcion de los empleados respecto de su entorno, su compromiso con las
acciones previstas y, en ultima instancia, su comportamiento”. Es un concepto que

describe las diferentes formas en que la gente responde a su ambiente.

La percepcion es subjetiva y las actitudes condicionan la forma de percibir,

entonces la idea seria atacar la raiz del problema detectando primero las actitudes
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de los empleados frente a la empresa, y luego sobre esta base, revelar el grado de

satisfaccion laboral del individuo y su repercusion sobre el clima laboral.

Las actitudes de los empleados son muy importantes para las organizaciones.
Cuando las actitudes son negativas, ello constituye tanto un sintoma de problemas
subyacentes como una causa contribuyente de nuevas dificultades en una
organizacion. Actitudes de rechazo pueden resultar en huelgas, lentitud,
ausentismo y rotacion de los empleados. También pueden dar lugar a conflictos
laborales, bajo desempefio, mala calidad de los productos y servicios, problemas
disciplinarios, entre otros. Los costos organizacionales asociados con actitudes
negativas de los empleados pueden reducir la competitividad de una organizacion.
Por el contrario, las actitudes favorables, son deseables para la direccion ya que
elevan la productividad y la satisfaccion de los empleados. Pero puede suceder
que, aunque la actitud de un empleado frente a la empresa sea positiva, las
politicas que esta imparte no sean justas ni adecuadas para el personal, lo que

Ilevaria a largo plazo a la aparicion de posibles conflictos.

“Una administracién conductual efectiva continuamente dirigida a crear un clima
laboral favorable y un ambiente humano de apoyo y confianza en una organizacion

puede contribuir a la generacion de actitudes favorables”.

El clima organizacional puede ser vinculo u obstaculo para el buen desempefio de
la empresa, puede ser factor de distincion e influencia en el comportamiento de

quienes la integran.
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La cultura organizacional contribuye y a su vez es influenciada por la calidad
del clima laboral. Frecuentemente el concepto de Clima, se confunde con el de
Cultura Organizacional, pero se diferencia en ser menos permanente en el
tiempo, es decir, es cambiante y surge natural e inevitablemente dentro de la
organizacion aunque comparta una connotacion de continuidad y de evolucién en
el tiempo. Habria que hablar, por tanto, de un clima que no es uniforme dentro de
la organizacidn. Por el contrario, la cultura es estable y ha sido promulgada por
los miembros de la misma. La conexidn entre cultura y clima se basa
especificamente en que las politicas, mision, valores que se manejen dentro de la
empresa, es decir la cultura, influira directamente en el comportamiento y en la

percepcion que tendran las personas de su ambiente de trabajo.

Es importante sefialar que no se puede hablar de un Unico clima, sino de la
existencia de sub -climas que coexisten simultdneamente. Asi, una unidad de
negocios dentro de una organizacion puede tener un clima excelente, mientras que

en otra unidad el ambiente de trabajo puede ser muy deficiente.

El clima laboral podria diferenciar a las empresas de éxito de las empresas
mediocres. Mientras que un buen clima se orienta hacia los objetivos generales, un
mal clima destruye el ambiente de trabajo ocasionando situaciones de conflicto y
de bajo rendimiento. Asi, por ejemplo, un clima organizacional relativamente
estable y favorable podria reducir los costos que devendrian de la rotacion,
ausentismo, insatisfaccion laboral, evitando la reinversion de dinero en la nueva
contratacion de personal, o gastos provocados por la falta de empleados en

momentos criticos.



49

Entre las consecuencias que traeria aparejado un ambiente de trabajo hostil,
aparte de ocasionar situaciones de conflicto y de disminuir el grado de
satisfaccion, podemos encontrar, el ausentismo -que es el hecho de no asistir al
trabajo- y la impuntualidad — que es un tipo de ausentismo pero por un periodo
breve, por medio del cual los empleados se repliegan fisicamente del activo
involucramiento en la organizacion”. Es mas probable que los empleados
insatisfechos falten al trabajo y sean impuntuales, que los que se sienten a gusto

con su lugar de trabajo.

El deterioro del clima laboral lleva al personal a perder entusiasmo por su
trabajo, lo cual, se refleja no solamente en mayores niveles de ausentismo sino
también en la lentitud, el desgano, la indiferencia y en consecuencia en bajas en la
productividad. Asi, el personal se retira psicologicamente de sus labores;
predomina la actitud de cumplir exactamente con lo minimo requerido. La
productividad -una organizacion es productiva si alcanza sus metas y si lo hace
transformando los insumos en productos al costo mas bajo posible, es decir, si es
eficaz y eficiente- conduce a la satisfaccion, mas que a la inversa, es decir que a
mayor productividad existen mayores probabilidades de alcanzar una mayor
satisfaccion con el trabajo. Si uno hace un buen trabajo, se siente intrinsecamente
bien por ello. Ademas, en el supuesto de que la organizacion recompensa la
productividad, su mayor productividad debe incrementar el reconocimiento verbal,
el nivel de sueldo y las posibilidades de ascenso, incrementando con esto, el nivel

de satisfaccion en el puesto.

Otra de las consecuencias de trabajar en un clima laboral desfavorable, es la

rotacion, entendiéndose esta como el retiro voluntario o involuntario de una
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persona de la organizacion, no como el cambio periédico de un trabajador de una
tarea a otra. Un alto grado de rotacion en una organizacion significa un incremento
en los costos de reclutamiento, seleccidn y capacitacién. No obstante, factores
como las condiciones del mercado de trabajo existentes hoy en el pais, las
expectativas sobre oportunidades alternas de trabajo y la permanencia en la
organizacidn, son restricciones importantes para la decision real de dejar el trabajo

actual.

Haremos mencion, por Gltimo, al estrés laboral, como una de las consecuencias
actuales y latentes de trabajar en organizaciones que exigen a los empleados que se
ajusten a condiciones cada vez mas inusuales. Estas condiciones crean, a medida
que pasa el tiempo, mayor tension en los empleados lo cual produce
paulatinamente perjuicios en la salud. El “estrés es el resultado de la relacion entre
el individuo y el entorno, evaluado por aquel como amenazante, que desborda sus
recursos y pone en peligro su bienestar”. Es decir, que se produce una discrepancia

entre las demandas del ambiente y los recursos de la persona para hacerles frente.

El conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroalimentacion
acerca de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales,
permitiendo ademas, introducir cambios planificados, tanto en las conductas de los

miembros y su satisfaccion como en la estructura organizacional.

Los factores del sistema organizacional (estructura, liderazgo, toma de
decisiones, etc), definen las caracteristicas propias de una organizacion e influiran,
como expresamos anteriormente en la percepcion individual del clima. La
interaccion de estos factores traera como consecuencia la determinacion de dos

grandes tipos de clima organizacional y sus variantes:
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2.3.2.1. Tipos de Clima:

1.- Tipo autoritario

Autoritarismo explotador: se caracteriza porque la direccidén no posee confianza
en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la interaccion entre los
superiores y los empleados es casi nula y las decisiones son tomadas Unicamente
por los jefes, es decir, que son ellos los que, de forma exclusiva, determinan cuales
son las metas de la organizacién y la forma de alcanzarlas. Ademas, el ambiente en
el cual se desarrolla el trabajo es represivo, cerrado y desfavorable, solo
ocasionalmente se reconoce el trabajo bien hecho y con frecuencia existe una

organizacion informal contraria a los intereses de la organizacion formal.

Autoritarismo paternalista: se caracteriza porque existe confianza entre la
direccion y sus empleados, se utilizan los castigos y las recompensas como fuentes
de motivacion para los empleados y los supervisores manejan muchos mecanismos
de control. En este tipo de clima, la direccidn juega con las necesidades sociales de
los empleados, sin embargo da la impresion de que se trabaja en un ambiente
estable y estructurado. La mayor parte de las decisiones son tomadas directamente
por los directivos, quienes tienen una relacion con sus empleados como la
existente entre el padre y el hijo, protegiendolos pero no fiandose totalmente de su
conducta. Solo en contadas ocasiones se desarrolla una organizacién informal que
no siempre se opone a los fines de la organizacion. Aqui también, el clima tiende a

ser cerrado y desfavorable.
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2.- Tipo participativo

Consultivo: se caracteriza por la confianza que tienen los superiores en sus
empleados. Existe una interaccion fluida entre ambas partes, se delegan las
funciones y se da principalmente una comunicacion de tipo descendente. La
estrategia se determina por equipo directivo, no obstante, segun el nivel que
ocupan en la organizacion, los trabajadores toman decisiones especificas dentro de

su @mbito de actuacion.

Participacion en grupo: existe una plena confianza en los empleados por parte de
la direccion, la toma de decisiones persigue la interaccién de todos los niveles, la
comunicacion dentro de la organizacion se realiza en todos los sentidos. El punto
de motivacion es la participacion, se trabaja en funcion de objetivos por
rendimiento, las relaciones de trabajo entre supervisor y empleado se basan en la
amistad y las responsabilidades son compartidas. El funcionamiento de éste
sistema es el trabajo en equipo como el mejor medio para alcanzar los objetivos,
cuyo cumplimiento es la base para efectuar la evaluacion del trabajo que han

Ilevado a cabo los empleados. Coinciden la organizacion formal y la informal.

Cabe destacar que, entre otras responsabilidades y actividades del Departamento
de Recursos Humanos, esta la mejora del ambiente de trabajo, mediante sus
comunicaciones, su asesoria y sus practicas disciplinarias. Pero para cumplir este
objetivo es importante también que los directivos de las organizaciones se percaten
de que el medio ambiente forma parte del activo de la empresa y como tal deben

valorarlo y prestarle la debida atencion.
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2.3.2.2. Calidad de vida laboral

Un buen clima laboral goza de los beneficios otorgados por la Calidad de Vida
Laboral (CVL), es decir, que si no existe en la organizacion una preocupacion por
mantener niveles altos de calidad de vida, es muy probable que el clima laboral se

deteriore.

Medir la Calidad de Vida Laboral constituye un avance respecto al disefio
tradicional del trabajo de la administracion cientifica, que se centraba
principalmente en la especializacion y eficiencia para la realizacion de tareas
pequefias. A medida que esta estructura fue evolucionando, se buscaba una
divisién plena de las tareas, una jerarquia rigida y la estandarizacién de la mano de
obra para alcanzar su objetivo de eficiencia. Con ello se pretendia disminuir los
costos por medio de empleados que realizaban trabajos repetitivos y no
calificados, capacitandose en corto tiempo para el desempefio del trabajo. Asi, con
excesiva frecuencia los dirigentes de las empresas se empefiaban en obtener la
colaboracién pasiva y repetitiva de las personas, pero poco se preocupaban por
conocer las ideas que esas personas pudieran aportar, por lo que el personal sentia
poca responsabilidad por el éxito o el fracaso que obtuviera el gerente con sus

decisiones unilaterales.

De esta manera surgieron muchos problemas debido a la escasa atencion que
esta estructura prestaba al bienestar laboral. Existia una excesiva division de las
tareas y una sobredependencia en las reglas, los procedimientos y la jerarquia. El
resultado fue una alta rotacion de personal (renuncias) y ausentismos, aburrimiento
por las tareas repetitivas y grandes conflictos a raiz de la necesidad de los

trabajadores de mejorar sus condiciones laborales.
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Ante esta situacion, los directivos actuaron con rigidez en las labores de control y
supervision, la organizacion se hizo més rigida, y esto llevé a un proceso de
deshumanizacion del trabajo. Como consecuencia el deseo de trabajar declind y
luego de un profundo andlisis para la resolucion de los problemas, se opt6 por
redisefiar los empleos, otorgando al trabajador mayor oportunidad de reto, de
utilizar técnicas avanzadas, de una tarea completa, de crecimiento y méas estimulo
para aportar sus ideas. En fin, reestructurar la organizacion para mejorar la Calidad
de Vida Laboral, que se refiere a la contradiccidn que se vive en el trabajo, entre
prioridades fundamentales como “el ser productivo” y “el ser humano”, es decir,

buscar tanto el desarrollo del trabajador, asi como la eficiencia empresarial.

La “Calidad de Vida Laboral” de una organizacion esta compuesta por todos los
factores que influyen o hacen al bienestar del trabajador desde que ingresa a la
organizacion hasta que se retira de la misma. Es una filosofia de gestion que
mejora la dignidad del empleado, realiza cambios culturales, trata de incrementar
la productividad y mejorar la moral (motivacion) de las personas, enfatizando la
participacion de la gente y brindando oportunidades de desarrollo y progreso
personal. Refleja el nivel de satisfaccion de las aspiraciones y de los anhelos de las

personas, que se traduce, en Ultima instancia, en la realizacion del individuo.

“El concepto de calidad de vida laboral tiende a producir un ambiente de trabajo
mas humano y busca emplear las habilidades méas avanzadas de los individuos

ofreciendo un ambiente que los aliente a mejorar esas habilidades™.

“La idea es que los trabajadores sean los recursos humanos que seran

desarrollados y no simplemente utilizados. Mas todavia, el trabajo no debe tener
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condiciones demasiado negativas, no debe presionar excesivamente a los

empleados ni perjudicar o degradar el aspecto humano del mismo”.

“Los esfuerzos por mejorar la vida laboral constituyen labores sisteméticas que
Ilevan a cabo las organizaciones para proporcionar a los empleados una
oportunidad de mejorar sus puestos y su contribucion a la empresa, en un ambiente
de mayor confianza y respeto”. Es decir, desarrollar labores y condiciones de
trabajo de excelencia tanto para los individuos como para la solidez econémica de

la organizacion.

“La Calidad de Vida Laboral impone la necesidad de ofrecer a los trabajadores
mayores retos, tareas mas complejas, mas oportunidades de utilizar sus ideas. Con
esto nos estamos refiriendo al “enriquecimiento del trabajo” que persigue la
adicion de profundidad a un puesto a traves de la cesion a los trabajadores de
mayor control, responsabilidad y discrecionalidad sobre el modo de desempefiar su

trabajo”.

2.3.2.3. Satisfaccion laboral

El clima organizacional esta condicionado, entre otras cosas, por la satisfaccion

que manifiesta el personal respecto de trabajar en la organizacion.

Consideramos oportuno proponer en este apartado, el tema de satisfaccion
laboral, ya que para lograr un buen ambiente de trabajo es necesario que los
empleados se sientan satisfechos, entre otras cosas, con las politicas de Recursos

Humanos que se imparten en la organizacion.
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La satisfaccion de los trabajadores es un fin en si mismo, tiene un valor intrinseco
que compete tanto al trabajador como a la empresa; por lo tanto las posturas
utilitaristas que consideran la satisfaccion laboral solo como uno més de los

factores necesarios para lograr una produccion mayor, quedaron en desuso.

Podria definirse a la satisfaccion laboral como la “actitud del trabajador frente a
su propio trabajo. Dicha actitud esta basada en las creencias y valores que el

trabajador desarrolla de su propio trabajo”.

“De esta manera, la satisfaccion en el trabajo es el resultado de varias actitudes
que tiene un empleado hacia €l mismo y hacia la vida en general. Consiste en la
diferencia entre la cantidad de recompensas que el trabajador recibe y la cantidad

que cree que deberia recibir”.

“Aunque muchos de los factores que contribuyen a la satisfaccion laboral se
hallan bajo el control de la organizacion, también es cierto que los individuos
difieren, como dijimos anteriormente, en cuanto a su disposicion personal (positiva
0 negativa), de manera que los administradores solo pueden influir parcialmente en

las respuestas de los empleados™.

Para la mayoria de los empleados, el trabajo también cubre su necesidad de
interaccion social. Por tanto, tener jefes que ejerzan un genuino liderazgo y
compafieros de trabajo amigables y que apoyen conduce a una mayor satisfaccion

en el puesto.

Si se desea elevar el nivel de satisfaccion en el trabajo y por lo tanto su calidad,
se impone considerar, no solamente la importancia del contenido de este (esencia),

el correcto acondicionamiento de los puestos y el ambiente social en la empresa,
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sino también las aptitudes personales de cada individuo, a fin de asignarle las

tareas o cometidos para los que esté mas capacitado.

La satisfaccion en el trabajo “es una respuesta afectiva dada por el trabajador a
su puesto. Se considera como el resultado o la consecuencia de la experiencia del
trabajador en el puesto, en relacion con sus propios valores, o sea, con lo que desea

0 Se espera de €1”.

Si se considera que la satisfaccion en el trabajo es una meta conveniente de las
practicas de la gerencia, entonces puede tomarse la medicion de la satisfaccion de
los empleados como uno de los criterios o las normas que sirvan para evaluar el
éxito de las précticas y las politicas de recursos humanos que estan siendo
utilizadas. La medicion de la satisfaccion, puede utilizarse también para predecir

las ausencias o rotaciones futuras entre el personal.

“Ademas de la satisfaccion laboral, también existen otras dos actitudes de los
empleados, estas son el involucramiento en el trabajo- grado en que los empleados
se sumergen en sus labores e invierten tiempo y energia en ellas- y el compromiso
organizacional — grado en que el empleado se identifica con la organizacion y

desea seguir participando activamente en ella”.

Segun Robbins, “el compromiso organizacional es un mejor pronosticador de la
rotacion que la satisfaccion en el trabajo, ya que un empleado podria estar
insatisfecho con su trabajo en particular y creer que es una condicion pasajera 'y no

estar insatisfecho con la organizaciéon”.

Es probable que los empleados involucrados en su trabajo y comprometidos con

la organizacion posean grandes necesidades de crecimiento, disfruten de la
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participacion en la toma de decisiones, sean puntuales, no se ausenten de su trabajo

y se esfuercen por alcanzar un alto nivel de desempefio.

La insatisfaccion del empleado puede expresarse de varias formas: el empleado
puede abandonar la organizacion presentando su renuncia, en el caso mas extremo,
0 bien, puede expresar su descontento, intentando mejorar las condiciones de su
ambiente de trabajo. Puede por otro lado, actuar con negligencia, permitiendo
pasivamente que empeoren las condiciones, retrasandose, realizando esfuerzos
pequefios, manteniendo un mayor porcentaje de errores y hasta agresiones o robos,
produciendo una baja en la eficiencia organizacional. Es decir que la falta de
satisfaccion puede producir un deterioro en el clima laboral y disminuir el

desempefio conduciendo a un mayor porcentaje de rotacion y ausentismo.

Asi como la satisfaccion esté referida al “gusto que se experimenta una vez
cumplido un deseo”, la motivacion es el “impulso y el esfuerzo para satisfacer ese
deseo 0 meta”, es el proceso por el cual la necesidad insatisfecha de una persona
genera energia, direccion e impulso que inicia, guia y mantiene el
comportamiento, hasta alcanzar la meta u objetivo deseado cuyo logro se supone

habra de satisfacer dicha necesidad.

Entonces, si la complacencia con el trabajo refleja el grado de satisfaccion de
necesidades que se deriva del trabajo o se experimenta en él, podemos decir
entonces, que la motivacion es anterior al resultado, puesto que esta implica un
impulso para conseguirlo; mientras que la satisfaccion es posterior al resultado, ya

que es el resultado experimentado.
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“El concepto de motivacion (en el nivel individual) conduce al de clima
organizacional (en el nivel organizacional). El ambiente interno existente entre los
miembros de la organizacion (clima), esta estrechamente ligado al grado de
motivacion de los mismos, por esto, los deseos e impulsos de los individuos se
pueden ver afectados de acuerdo al clima organizacional en el cual trabajan,
provocando este la inhibicion de las motivaciones.(......... ) Cuando los empleados
estan motivados, se genera un clima agradable que permite establecer relaciones
satisfactorias de interés, colaboracion, comunicacion, confianza mutua y cohesion
entre comparieros, superiores, otros sectores, clientes, proveedores internos y
externos de la organizacién. Cuando la motivacién es escasa, ya sea por
frustracion o por impedimentos para la satisfaccion de necesidades, el clima
organizacional tiende a enfriarse y sobreviven estados de depresion, desinterés,
apatia, descontento, desconfianza y con el tiempo resentimiento, hasta llegar a
estados de agresividad, agitacion, inconformidad, etc., caracteristicos de
situaciones en que los empleados se enfrentan abiertamente contra la empresa

(casos de huelgas, ausentismos, rotacion, etc.)”.

La motivacion como fuerza impulsora es un elemento de importancia en
cualquier ambito de la actividad humana, logra la mayor preponderancia en el
trabajo. El estar motivado hacia el trabajo, ademas, trae varias consecuencias
psicoldgicas positivas, tales como lo son la autorrealizacion, el sentirnos

competentes y Utiles y mantener nuestra autoestima elevada.

Stephen Robbins define a la motivacion aplicada al ambito laboral como la:
“voluntad de llevar a cabo grandes esfuerzos para alcanzar las metas

organizacionales, condicionada por la capacidad del esfuerzo para satisfacer
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alguna necesidad individual”. Es decir, “predisponer al personal para que trabaje
en un nivel, forma y tiempo deseado. Despertar el interés, la atencion y el

compromiso del personal hacia los objetivos y valores de la organizacion”.

La motivacion puede ser intrinseca, la cual surge desde el interior de la
persona, debido a la existencia de un deseo o necesidad y corresponde también a la
satisfaccion que siente el sujeto producida por la misma conducta o tarea al ser
realizada, o extrinseca, que proviene desde el exterior, y es la existencia de un fin,
meta u objetivo, denominado también incentivo, en la medida en que se percibe o
advierte como instrumento de satisfaccion del deseo o necesidad. Esta Ultima, est4
mas dirigida a las condiciones de la organizacidn, a la tarea, al clima de las
relaciones interpersonales, a las condiciones fisicas del trabajo, al salario recibido,
a las politicas de recursos humanos y a otros factores externos que afectan la
motivacion de la gente. Es decir, se asienta sobre un aspecto objetivo, determinado
por la calidad de la misma tarea desde el punto de vista de su mayor o menor
enriquecimiento y también sobre recompensas externas, como lo son las basadas

en distinciones honorificas u otros beneficios, como viajes, premios, dinero.

Podemos ver que si se dedicara mayor atencion al enriquecimiento de los
puestos de trabajo (motivacion relacionada con los factores propios del trabajo), al
reconocimiento de logros y al apoyo al crecimiento y desarrollo, los resultados, en
términos de rendimientos y satisfaccion humanos, se acrecentarian

considerablemente.

El mejor programa de motivacion del personal (utilizacion de distintos
tipos de incentivos) sera aquel que contemple el conocimiento de los empleados, lo

cual permitird comprender su conducta y sus necesidades reales, saber acerca de
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cémo mantener su interés, su deseo por trabajar en el mejor nivel posible y en el
que sea més util a la organizacion. Si los estimulos que se emplean para motivar
no encuentran eco en el personal, es decir no son acordes a sus intereses, la

motivacion intentada fracasa

2.3. Definicion de términos basicos

Gestion: Significa conducir el funcionamiento de un sistema organizacional,
direccion y administracion de una organizacion. La limitacion de recursos frente a
la magnitud de la demanda educativa ha determinado la aplicacion de los
principios econdémico de costo-beneficio y de intervencidn-rentabilidad. Como
consecuencia de ello, existe una creciente preocupacion por mejorar la gestion de
las instituciones docentes del sistema educativo en general, involucra a las
actividades de conduccion de los recursos, humanos, materiales, financieros,

tecnologica que constituyen medios para lograr los propdsitos educativos

Clima laboral: Es la percepcion del trabajador con respecto a su ambiente laboral y
en funcion a aspectos vinculados, como posibilidades de realizacion personal,
involucramiento con la tarea asignada, supervision que recibe, acceso a la
informacion relacionada con trabajo en coordinacion con sus deméas compafieros y

condiciones laborales que facilitan su tarea.
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Capitulo 11

Hipdtesis y Variables

3.1. Hipotesis

3.1.1. Hipdtesis General

La Gestion Educativa influye de una manera significativa en el Clima Laboral de los
docentes de las Instituciones educativas del nivel Primario de la Provincia de Islay-
2015.

3.1.2.Hipdtesis Especificas

1.- La Gestion Educativa influye de una manera significativa en las Relaciones
Humanas de los docentes de las Instituciones educativas del nivel Primario
2.- La Gestion Educativa influye de una manera significativa en el Trabajo en equipo

de los docentes de las Instituciones educativas del nivel Primario

3.- La Gestion Educativa influye de una manera significativa en la Satisfaccion de

los docentes de las Instituciones educativas del nivel Primario

3.2.Variables
Variable 1: Gestion Educativa

Variable 2: Clima Laboral
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3.3. Operacionalizacién de las variables:

VARIABLES DE DIMENSIONES

ESTUDIO

- Gestion Pedagodgica
» ) - Gestion Institucional
Gestion Educativa
- Gestién Administrativa

Clima Laboral - Relaciones humanas
- Trabajo en equipo

- Satisfaccion
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Capitulo IV
Meétodo

4.1. Enfoque de Investigacion

El presente trabajo de investigacion esta basado en un enfoque Cuantitativo, ya
que como lo dice Hernandez (2006) los enfoques cuantitativos usan la recoleccion
de datos para probar hipdtesis, con base en la medicion numérica y el analisis
estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias.
4.2. Tipo de investigacion

Cuando nos referimos a los tipos de investigacion encontramos en las bibliografias
especializadas diferentes clasificaciones, vamos a tomar en consideracion las
coincidencias de la mayoria de estos.
4.2.1. Segun la tendencia: Investigacion cuantitativa

Segun la tendencia de la investigacion y sobretodo la forma en que va a ser
abordada y tratadas las variables de estudio es una investigacion cuantitativa.
4.2.2. Segun la orientacion: Investigacion aplicada

La presente investigacion esté orientada a lograr un nuevo conocimiento destinado
a procurar soluciones de problemas précticos, relacionados a la Gestion educativa y
su relacion con el clima laboral
4.2.3. Segun el tiempo de ocurrencia: Estudio retrospectivo

En el presente estudio se da el registro de datos en el pasado ya que se ha tomado
a la Gestion educativa y su relacion con el clima laboral
4.2.4. Segun el periodo y secuencia de la investigacion: Estudio transversal

Es transversal porgue solo se hara una sola medicion en el periodo de la

investigacion.
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4.2.5. Segun el analisis y alcance de sus resultados: Descriptivo Correlacional

El nivel de una investigacion viene dado por el grado de profundidad y alcance que
se pretende con la misma.

SegUn Hernandez (2006) ... el alcance que puede tener un estudio de
investigacion puede ser: Exploratorio, Descriptivo, Correlacional o Explicativo”
(2006,p.p.100-110)

El presente estudio de investigacion es Descriptivo correlacional, porque esta
dirigida a ver como es o como se manifiestan determinados fenémenos y mide el
grado de relacién que existe entre dos 0 mas variables.

4.3. Disefio de Investigacion

El disefio que se utiliz6 fue un descriptivo correlacional porque este tipo de
estudio tiene como proposito medir el grado de relacion y causalidad que existe
entre dos 0 més variables (en un contexto en particular). Segin Hernandez
(2006:210), en su libro de Metodologia de la investigacion dice: “Los estudios
descriptivos miden, evaltan o recolectan datos sobre diversos conceptos (variables),
aspectos, dimensiones o componentes del fenomeno a investigar, y los estudios
correlacionales miden cada variable presuntamente relacionada y después miden y
analizan la correlacion”

Es decir, intentar predecir el valor aproximado que tendra un grupo de
individuos en una variable, a partir del valor que tienen en la variable o variables
relacionadas. Con este disefio se busca relacionar las variables o factores relevantes

para el planteamiento de futuros problemas
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El esquema del disefio Descriptivo Correlacional es:

Donde:
M= Muestra
X= gestion educativa
Y= clima laboral
R = Relacién
4.4. Poblacién y muestra
Poblacion
La poblacion de estudio estard conformada por los 300 Docentes del nivel Primario
de las instituciones educativas de la provincia de Islay.
Muestra

La muestra lo hallaremos utilizando la siguiente formula:

Formula:

n=p.gq
E2+p.g
Z2 N

n= 100 Profesores
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4.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Instrumento No 1: Gestién Educativa

Ficha técnica del Instrumento:

Nombre: Cuestionario de Gestién Educativa

Autor: Adecuado por Santiago TINCO TUPA

Significacidn: El cuestionario consta de 26 items, cada uno de los cuales tiene
tres alternativas de respuesta. Nunca (1); Algunas veces (2); y Siempre (3).
Asimismo, el encuestado solo puede marcar una alternativa, encerrandola en un

circulo o poniendo un aspa. Si marca mas de una alternativa, se invalida el item.

Administracién; colectiva.

Duracién: Su aplicacién completa fue aproximadamente 20 minutos en forma

individual.

Instrucciones para la aplicacion: El docente debe responder cada reactivo de
acuerdo a como percibe la Gestion Educativa de las Instituciones. Se debe
procurar que los sujetos de la muestra de estudio respondan todos los items, si
hubiera alguna duda con respecto a alguin reactivo se procedera a dar la
explicacion respectiva, indicandoles las dimensiones a ser evaluadas para que el

encuestado tenga una vision mas clara acerca de la finalidad del cuestionario.

Puntuacion: Cada item admite una puntuacion de uno a tres (valor 1 a la

respuesta N= nunca, 2 a la AV= algunas veces, y 3 a la S= siempre).
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Tipificacion: Se aplicé a una muestra de 100 docentes. El instrumento para
recopilar la informacién fue adaptado a la poblacion siguiendo procedimientos

apropiados para asegurar su validez y confiabilidad (Cano 1996).

l.- Confiabilidad del instrumento

El criterio de confiabilidad del instrumento, se determina en la presente
investigacion, por el coeficiente de Alfa Cronbach, desarrollado por J. L.
Cronbach, requiere de una sola administracion del instrumento de medicion y
produce valores que oscilan entre uno y cero. Es aplicable a escalas de varios
valores posibles, por lo que puede ser utilizado para determinar la confiabilidad

en escalas cuyos items tienen como respuesta mas de dos alternativas.

Cuanto menor sea la variabilidad de respuesta por parte de los jueces, es decir
haya homogeneidad en la respuestas dentro de cada item, mayor sera el alfa de

cronbach.

Alfa de Crombach:




69

Criterio de Confiabilidad (\Valores)

Baja confiabilidad (No aplicable): 0.01 a 0. 60

Moderada confiabilidad :0.61a0.75
Alta confiabilidad :0.76a0.89
Muy Alta confiabilidad :0.90 a1.00

Instrumento: Gestién Institucional
1.- Estadisticos de fiabilidad

Tabla 1: Coeficiente alfa de Crombach para el cuestionario de la Gestion

Institucional
Alfa de Cronbach N de elementos
,845 25

El coeficiente Alfa obtenido es de 0,845, lo cual permite decir que el Test en su version
de 25 items tiene una Alta Confiabilidad.

Existe la posibilidad de determinar si al excluir algin item o pregunta de la encuesta
aumente o disminuya el nivel de confiabilidad interna que presenta el test, esto nos
ayudaria a mejorar la construccion de las preguntas u oraciones que utilizaremos para
capturar la opinién o posicion que tiene cada individuo.

Tabla 2. Cuestionario indice de Barthel comprobado con alfa de crombach

SZ : Es la suma de varianzas de cada item.
S2 : Es la varianza del total de filas (puntaje total de los
jueces).
L : Es el nimero de preguntas o items.
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Media de la Varianza de la

escala si se escala si se Correlacion

elimina el elimina el elemento-total  Alfa de Cronbach si

elemento elemento corregida se elimina el elemento
pl 45,00 56,769 518 ,900
p2 44,43 56,725 523 ,902
p3 45,71 54,989 247 ,894
p4 45,00 56,923 ,700 ,895
p5 45,64 52,093 ,638 ,887
p6 45,43 92,725 527 ,889
p7 45,07 58,071 ,299 ,899
p8 45,29 53,912 ,405 ,891
p9 45,79 51,720 ,820 ,884
p10 45,29 51,297 ,600 ,887
pll 45,36 49,632 172 ,882
pl2 45,43 50,264 ,681 ,885
pl13 45,07 54,533 ,309 ,893
pl4 45,21 54,027 ,301 ,894
p15 45,50 53,192 ,457 ,890
pl6 45,07 59,764 ,705 ,903
pl7 45,64 51,170 74 ,884
pl18 45,50 50,577 ,640 ,886
pl19 45,07 59,764 ,705 ,903
p20 45,64 51,170 174 ,884
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p21 45,50 50,577 ,640 ,886
p22 45,07 59,764 ,705 ,903
p23 45,64 51,170 (74 ,884
P24 45,50 50,577 ,640 ,886
p25 45,07 59,764 ,705 ,903

El cuadro anterior nos demuestra que el test en su totalidad presenta consistencia interna,
la cual no se modifica significativamente ante la ausencia de alguno de los items.

2.- Validez del Instrumento

El criterio de validez del instrumento tiene que ver con la validez del contenido y la
validez de construccidn. La validez establece relacion del instrumento con las variables
que pretende medir vy, la validez de construccion relaciona los items del cuestionario
aplicado; con los basamentos teoricos y los Objetivos de la investigacion para que exista

consistencia y coherencia técnica.

La validez de construccion o constructo del instrumento queda reforzada por la
inclusion del mapa de variables que establece la conexion de cada item del cuestionario

con el soporte tedrico que le corresponde.

La validez del test fue establecida averiguando la validez de constructo teniendo
para tal fin como elemento de informacion al analisis de su estructura por medio de un

analisis factorial exploratorio.
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e Dimensiodn 1 :Gestion Pedagogica

Tabla 3: Prueba de KMO y prueba de Bartlett para la dimensién Gestién Pedagdgica

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,785

Prueba de esfericidad de Bartlett ~ Chi-cuadrado aproximado 659,41
gl 100
Sig. ,000

La medida de adecuacion muestral del test de Kaiser — Meyer — Olkin es de 0,785,
como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el analisis de los
items de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamafio del instrumento.

La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociacion entre los items de una
sola dimension, se determina si los items estan asociados entre si y la misma esta
asociada al estadigrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad
inferior a 0.05, se rechaza la hipdtesis nula, por lo que se concluye que la correlacion de
la matriz no es una correlacion de identidad. Es decir, que los items estan asociados
hacia la medicién de una sola identidad.

Comunalidades

El método de Comunalidad nos permite extraer la proporcion de varianza explicada por
los factores de cada item, valores pequefios indican que el item estudiado no deberia ser
tomado en cuenta para el analisis final. La comunalidad expresa la parte de cada variable
(su variabilidad) que puede ser explicada por los factores comunes a todas ellas, es decir,

aquellos que consideramos como parte de la dimension de estudio.
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Extraccion
1. Cuento con la capacitacion necesaria relacionada con la gestion
0,762
educativa.
2. Conozco el proceso, los componentes y caracteristicas de la
0,767
gestion educativa.
3. Conozco las necesidades e intereses de los actores educativos
0,670
de mi comunidad.
4. Enmiaulayen mi Institucion Educativa, fomento el trabajo en
0,831
equipo con mis estudiantes.
5. Propicio la participacion de los actores educativos en la gestion
0,981
de mis sesiones de aprendizaje dentro y fuera del aula.
6. Considero la opinion de los diferentes actores educativos en la
gestion de mis sesiones de aprendizaje. 0,675
7. Considero el enfoque intercultural al planificar, organizar,
ejecutar y evaluar mis actividades educativas. 0.845
8. Las actividades educativas que desarrollo son fruto de las
necesidades de aprendizaje de los actores educativos.
9. Tomo en cuenta las opiniones de mis estudiantes para tomar 0,784
decisiones en el aula y la institucion.
10. Propicio con el ejemplo el cumplimiento de acuerdos y normas  0.845
en el aula y la Institucion.
0,784

(Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.)
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Se puede apreciar que todos los items tienen valores altos de extraccion (valores
superiores a 0,4). Indicandonos que se puede inferir el buen nivel de la calidad
grupal en el interior de cada factor
Conclusion
El instrumento de medicion en su Dimension Gestién Pedagdgica presenta
unidimensionalidad. Cada uno de los items estan estrechamente vinculados y la
validacion empirica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada uno de sus
items buscan la medicion de una sola dimension, es decir que existe unicidad de
los items.
e Dimension 2 : Gestion Institucional
Tabla 5: Prueba de KMO y prueba de Bartlett para la dimension Gestion

Institucional

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,812

Prueba de esfericidad de

Chi-cuadrado aproximado 579,523
Bartlett

gl 100

Sig. ,000

La medida de adecuacién muestral del test de Kaiser — Meyer — OlKkin es de 0,812, como
es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el analisis de los items de
esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamafio del instrumento.

La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociacion entre los items de una sola
dimension, se determina si los items estan asociados entre si y la misma esté asociada al
estadigrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad inferior a

0.05, se rechaza la hipotesis nula, por lo que se concluye que la correlacion de la matriz
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no es una correlacion de identidad. Es decir, que los items estan asociados hacia la

medicion de una sola identidad.

Comunalidades

Tabla 6: Varianza explicada de la dimension Gestion Institucional

Extraccion

11. Mantengo buenas relaciones con los docentes de mi Institucion 0.693
Educativa.

12. Mis opiniones son importantes para la toma de decisiones en la 0.718
gestion de mi Institucion Educativa.

13. Considero que la opinion de los actores educativos es importante  0.897
para una buena gestion en mi Institucién Educativa.

14. Considero que el director busca mejorar la gestion de mi 0.943
Institucion Educativa.

15. Considero que los actores educativos son tomados en cuenta para  0.943
las decisiones de institucionales.

16. Los actores educativos tienen espacios de opinion frente a los 0.943
problemas institucionales.

17. Considero que mi Institucion Educativa es la mejor entre las 0,746
existentes en la zona.

18. Mi Institucion Educativa cuenta con los instrumentos de gestion 0,785

construidos de manera participativa.
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Se puede apreciar que todos los items tienen valores altos de extraccion (valores
superiores a 0,4). Indicandonos que se puede inferir el buen nivel de la calidad grupal en
el interior de cada factor
Conclusion
El instrumento de medicidn en su Dimensién Gestién Institucional presenta
unidimensionalidad. Cada uno de los items estan estrechamente vinculados y la
validacion empirica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada uno de sus
items buscan la medicion de una sola dimension, es decir que existe unicidad de
los items.
e Dimension 3 : Gestion Administrativa
Tabla 7: Prueba de KMO y prueba de Bartlett para la dimension Gestion

Administrativa

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,651

Prueba de esfericidad de

Chi-cuadrado aproximado 579,00
Bartlett

gl 100

Sig. ,000

La medida de adecuacion muestral del test de Kaiser — Meyer — Olkin es de
0,651, como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el
andlisis de los items de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamafio
del instrumento.
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociacion entre los items de una sola
dimensidn, se determina si los items estan asociados entre si y la misma esté asociada al

estadigrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad inferior a
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0.05, se rechaza la hipotesis nula, por lo que se concluye que la correlacion de la matriz

no es una correlacion de identidad. Es decir, que los items estan asociados hacia la

medicion de una sola identidad.

Comunalidades

Tabla 8: Varianza explicada de la dimension Gestién Administrativa

Extraccion

19. Considera que el director de mi Institucién Educativa 0,623
mantiene un buen liderazgo.

20. Considero que en mi Institucion Educativa se promueve una 0,723
gestion participativa.

21. Considero que el director de mi Institucion Educativa toma 0,623
en cuenta las opiniones de los padres de familia en la toma
de decisiones.

22. En mi Institucion Educativa existe una cultura de 0,723
transparencia y de rendicion de cuentas

23. El CONEI y la APAFA de mi Institucion Educativa cumplen 0,623
su rol de participacion, concertacion y vigilancia.

24. Existen buenas relaciones humanas entre los docentes y el 0,623
director de mi Institucion Educativa. 0,546

25.

Considero de importancia mi participacion en la gestion de

mi Institucion Educativa.

Se puede apreciar que todos los items tienen valores altos de extraccion (valores

superiores a 0,4). Indicandonos que se puede inferir el buen nivel de la calidad

grupal en el interior de cada factor
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Conclusion

El instrumento de medicion en su Dimensién Gestién Administrativa presenta
unidimensionalidad. Cada uno de los items estan estrechamente vinculados y la
validacion empirica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada uno de sus
items buscan la medicion de una sola dimensién, es decir que existe unicidad de
los items.

Instrumento No 2: Clima Laboral

Ficha técnica del Instrumento:

Nombre: Cuestionario de Clima Laboral

Autor: Adecuado por Santiago TINCO TUPA

Significacidon: El cuestionario consta de 26 items, cada uno de los cuales tiene
tres alternativas de respuesta. Nunca (1); Algunas veces (2); y Siempre (3).
Asimismo, el encuestado solo puede marcar una alternativa, encerrandola en un
circulo o poniendo un aspa. Si marca mas de una alternativa, se invalida el item.

Administracién: colectiva.

Duracion: Su aplicacion completa fue aproximadamente 20 minutos en forma

individual.

Instrucciones para la aplicacion: El docente debe responder cada reactivo de
acuerdo a como percibe el Clima Laboral. Se debe procurar que los sujetos de la
muestra de estudio respondan todos los items, si hubiera alguna duda con
respecto a algun reactivo se procedera a dar la explicacion respectiva,
indicandoles las dimensiones a ser evaluadas para que el encuestado tenga una

vision mas clara acerca de la finalidad del cuestionario.
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Puntuacion: Cada item admite una puntuacién de uno a tres (valor 1 a la

respuesta N= nunca, 2 a la AV= algunas veces, y 3 a la S= siempre).

Tipificacion: Se aplico a una muestra de 100 docentes de las Instituciones
educativas del nivel primario de la provincia de Islay - 2015. El instrumento para
recopilar la informacion fue adaptado a la poblacion siguiendo procedimientos

apropiados para asegurar su validez y confiabilidad (Cano 1996).

Instrumento: Clima Laboral
1.- Estadisticos de fiabilidad

Tabla 9: Coeficiente alfa de Crombach para el cuestionario de Clima Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

821 26

El coeficiente Alfa obtenido es de 0.821, lo cual permite decir que el Test en su version
de 26 items tiene una Alta Confiabilidad.

Existe la posibilidad de determinar si al excluir algin item o pregunta de la encuesta
aumente o disminuya el nivel de confiabilidad interna que presenta el test, esto nos
ayudaria a mejorar la construccion de las preguntas u oraciones que utilizaremos para

capturar la opinién o posicion que tiene cada individuo.



Tabla 10: Cuestionario indice de Barthel comprobado con alfa de crombach

Media de la Varianza de la Alfa de
escala si se escala si se Correlacion Cronbach si se
elimina el elimina el elemento-total  elimina el
elemento elemento corregida elemento

pl 90,06 88,706 ,259 ,818

p2 90,31 81,125 14 ,802

p3 89,53 90,580 121 820

p4 89,75 90,581 ,061 ,822

p5 90,06 83,996 529 ,809

p6 89,78 95,854 -, 347 ,837

p7 89,97 83,322 ,536 ,808

p8 90,28 81,822 522 ,808

p9 89,88 88,500 274 817

pl10 89,59 87,346 561 ,813

pll 89,56 90,448 124 ,820

pl2 89,78 84,693 ,634 ,809

pl3 89,75 87,290 277 ,817

pl4 90,91 93,701 -,188 ,834

pl5 90,47 91,160 -,042 ,832

pl6 89,97 90,160 ,058 ,823

pl7 90,16 79,620 (24 ,800

p18 90,63 90,565 ,012 ,826

pl19 89,75 88,710 273 ,818

p20 90,38 82,887 ,481 ,810

80
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p21
p22
p23
p24
p25

p26

90,88 81,726
90,22 84,047
90,81 85,835
90,28 82,209
90,66 92,943
90,06 86,770

,7104
,490
416
,615
-,218

,337

,803
,810
,813
,806
827

,815

El cuadro anterior nos demuestra que el test en su totalidad presenta consistencia

interna, la cual no se modifica significativamente ante la ausencia de alguno de

los items.

2.- Validez del Instrumento

e Dimension 1 : Relaciones Humanas

Tabla 11: Prueba de KMO y prueba de Bartlett para la dimension Relaciones

Humanas

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,825

Chi-cuadrado aproximado 85,456
Prueba de esfericidad de

gl 100
Bartlett

Sig. ,000

La medida de adecuacién muestral del test de Kaiser — Meyer — Olkin es de

0,825, como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el

analisis de los items de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamafio

del instrumento.
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La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociacion entre los items de una sola

dimension, se determina si los items estan asociados entre si y la misma esté asociada

al estadigrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad inferior a

0.05, se rechaza la hipotesis nula, por lo que se concluye que la correlacion de la matriz

no es una correlacion de identidad. Es decir, que los items estan asociados hacia la

medicion de una sola identidad.

Comunalidades

Tabla 12: Varianza explicada de la dimensién Relaciones Humanas

Extraccion
1. Me siento parte de la I.E. ,753
2. Existe un ambiente de confianza entre comparfieros ,785
3. Se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias personales. ,710
4. Se toma en cuenta nuestra opinién en decisiones importantes. 872
5. Existe un ambiente de tranquilidad entre nosotros ,581
6. Existe confianza entre nosotros. ,680
7. Los profesores de la I.E. tienen la sensacion de que hay demasiada ,982
libertad
8. Las relaciones entre los profesores son francas y directas. ,616
9. El ambiente laboral es agradable y animado. ,703
10. Nos agrada nuestro trabajo. ,859

Se puede apreciar que todos los items tienen valores altos de extraccién (valores

superiores a 0,4). Indicandonos que se puede inferir el buen nivel de la calidad grupal en

el interior de cada factor
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Conclusion

El instrumento de medicion en su Dimension Relaciones Humanas presenta

unidimensionalidad. Cada uno de los items estan estrechamente vinculados y la
validacion empirica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada uno de sus
items buscan la medicion de una sola dimension, es decir que existe unicidad de
los items.

e Dimensién 2: Trabajo En Equipo

Tabla 13: Prueba de KMO y prueba de Bartlett para la dimension Trabajo en Equipo

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,684

Chi-cuadrado aproximado 269,791
Prueba de esfericidad de

Gl 100
Bartlett

Sig. ,000

La medida de adecuacién muestral del test de Kaiser — Meyer — Olkin es de
0.684, como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el
analisis de los items de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamafio
del instrumento.

La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociacion entre los items de una
sola dimension, se determina si los items estan asociados entre si y la misma esta
asociada al estadigrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una
probabilidad inferior a 0.05, se rechaza la hip6tesis nula, por lo que se concluye
que la correlacion de la matriz no es una correlacion de identidad. Es decir, que

los items estan asociados hacia la medicion de una sola identidad.
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Comunalidades

Tabla 14: Varianza explicada de la dimension Trabajo en Equipo

Extraccion
11. Existe integracion y cooperacion entre los profesores de la I.E. 122
12. En nuestra |.E. sabemos que alcanzar los objetivos traera ,651
consecuencias positivas.
13. Nuestro trabajo es un reto diario y no una tarea mas. ,848
14. Se les permite a los profesores dar propuestas para mejorar el ,983
trabajo.
15. Con frecuencia trabajamos en equipo. ,702
16. En nuestra |.E. existe comunicacion abierta y directa. ,346
17. Nos reunimos con regularidad para intercambiar informacion. ,857
18. Sabemos lo que exigen los estudiantes ,482

Se puede apreciar que todos los items tienen valores altos de extraccion (valores
superiores a 0,4). Indicandonos que se puede inferir el buen nivel de la calidad grupal en
el interior de cada factor

Conclusion

El instrumento de medicién en su Dimension Trabajo en Equipo presenta
unidimensionalidad.

Cada uno de los items estan estrechamente vinculados y la validacion empirica nos dice
que hay unicidad del mismo y que cada uno de sus items buscan la medicién de una sola

dimensidn, es decir que existe unicidad de los items.
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. Dimension 3: Satisfaccién

Tabla 15: Prueba de KMO y prueba de Bartlett para la dimensién Satisfaccion

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,846

Chi-cuadrado aproximado 15,484
Prueba de esfericidad de

Gl 100
Bartlett

Sig. ,000

La medida de adecuacién muestral del test de Kaiser — Meyer — Olkin es de 0, 846,
como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el anélisis de los

items de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamafio del instrumento.

La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociacion entre los items de una
sola dimension, se determina si los items estan asociados entre si y la misma esta
asociada al estadigrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad
inferior a 0.05, se rechaza la hip6tesis nula, por lo que se concluye que la correlacion de
la matriz no es una correlacion de identidad. Es decir, que los items estan asociados

hacia la medicion de una sola identidad.



Comunalidades

Tabla 16: Varianza explicada de la dimensién Satisfaccion
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Extraccion
19. Existe reconocimiento del trabajo bien realizado por parte de la I.E. ,565
20. En nuestra |.E. tenemos apoyo a nuevas ideas e iniciativas. ,674
21. Los profesores se sientan estimulados por la I.E. , 768
22. El Director reconoce tanto los logros individuales como los de los ,783
equipos.
23. El Director promueve el desarrollo profesional de los profesores de ,696
la I.E.
24. El Director promueve la integracion en la L.E. ,841
25. El Director estimula el cambio y mejora. ,768
26. Se nos anima a desarrollar nuestro propio potencial. ,783

Se puede apreciar que todos los items tienen valores altos de extraccion (valores

superiores a 0,4). Indicandonos que se puede inferir el buen nivel de la calidad grupal en

el interior de cada factor

Conclusién

El instrumento de medicién en su Dimension Satisfaccion presenta unidimensionalidad.

Cada uno de los items estan estrechamente vinculados y la validacién empirica nos dice

que hay unicidad del mismo y que cada uno de sus items buscan la medicién de una sola

dimension, es decir que existe unicidad de los items.
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Capitulo V
Resultados

5.1. Presentacidn, analisis e interpretacion de resultados

Luego de la aplicacién de los cuestionarios a la muestra objeto de la presente
investigacién y procesada la informacién obtenida (calificacion y baremacién),
procedimos a analizar la informacion, tanto a nivel descriptivo, como a nivel
inferencial, lo cual nos permitio realizar las mediciones y comparaciones necesarias para

el presente trabajo, y cuyos resultados se presentan a continuacion:

En las tablas siguientes se puede observar los niveles en que se expresan las
dimensiones de la variable organizadores graficos.
l. Variable 1: Gestion Educativa

Dimensidn 1: Gestion Pedagogica

Tabla 17: Distribucion de frecuencia de la dimensidn Gestién Pedagdgica
%
N % acumulado
Bajo 5 4 4
Regular 39 39 43
Alto 56 56 100,0
Total 100 100,0

Segun la tabla anterior, podemos observar que del total de encuestados, el 4% presenta
un nivel de Gestion Pedagdgica bajo, el 39% un nivel regular, mientras que el 56%

presenta un nivel alto de Gestion Pedagogica.
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Dimensién 2: Gestion Institucional

Figura 1 gestion pedagdgica

Tabla 18: Distribucion de frecuencia de la dimension Gestion Institucional

%
N % acumulado
Bajo 6 6 6
Regular 39 39 45
Alto 55 55 100,0
Total 100 100,0

Segun la tabla podemos afirmar que el total de encuestados el 6% presentaron un nivel

bajo de Gestion Institucional, el 39% un nivel regular, mientras que el 55% un alto nivel

en esta dimension.



GESTION INSTITUCIONAL
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Figura 2 gestion institucional

Dimensién 3: Gestion Administrativa

Tabla 19:

Administrativa

Distribucion de frecuencia de la dimension Gestion

89

%
N % acumulado
Bajo 5 5 5
Regular 30 30 35
Alto 65 65 100,0
Total 100 100,0

Segun la tabla podemos notar que el total de instituciones el 5% presentaron un nivel

bajo en Gestion Administrativa, el 30,3% un nivel regular y un 65% un alto nivel.
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GESTION ADMINISTRATIVA
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Figura 3 gestion administrativa

Variable Il: Clima Laboral
Dimensién 1: Relaciones Humanas

Tabla 20: Distribucion de frecuencia de la dimension Relaciones Humanas

%
n % acumulado
Bajo 26 26% 26%
Regular 36 36% 62%
Alto 38 38% 100%

Total 100 100,0

Podemos observar de la tabla de frecuencia y del grafico adjunto que del total de la
muestra investigada el 26% de las instituciones presentan un bajo nivel de Relaciones

Humanas, el 36% presenta un nivel Regular o mediay el 38% presenta un nivel alto.
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Figura 4 relaciones humanas
Dimension 2: Trabajo en Equipo
Tabla 21: Distribucion de frecuencia de la dimension Trabajo en equipo
n acumulado
Bajo 18 18%
Regular 53 71%
Alto 29 100%
Total 100

Podemos observar de la tabla de frecuencia y del grafico adjunto que del total de la

muestra investigada el 18% de las instituciones presentan un baja Trabajo en equipo, el

53% una Regular o media y el 29% presenta una Alto Trabajo en equipo.
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Figura 5 trabajo en equipo

Tabla 22: Distribucidon de frecuencia de la dimension Satisfaccion
%
n % acumulado
Bajo 36 36% 36%
Regular 43 43% 79%
Alto 21 21% 100%
Total 100 100,0

92
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Podemos observar de la tabla de frecuencia y del grafico adjunto que del total de la

muestra investigada el 36% de las instituciones presenta una baja Satisfaccion, el 43%

presenta un Regular o media Satisfaccion y el 21% de las instituciones un alto nivel de

Satisfaccion
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B Porcentaje 36% 43% 21%
Figura 6 satisfacciones
5.2. Hipdtesis

Hipotesis Especifica N° 1

H1: El nivel del Gestién Educativa de las Instituciones educativas primarias de Islay

— 2015, es alto




Tabla 23: Distribucion de frecuencia de la variable Gestion Educativa

%
n % acumulado
Bajo 36 36,0 36,0
Regular 43 43,0 79,0
Alto 21 21,0 100,0

Total 100 100,0

Segun la tabla y grafico podemos afirmar que el 36% de las instituciones
educativas de Islay presenta un bajo nivel de Gestion, el 43% presenta un nivel

regular, finalmente el 21% presenta un alto nivel de su Gestion Educativa.

GESTION EDUCATIVA
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Figura 7 gestion educativa

Conclusion Cientifica: Existe razones suficientes para inferir que el nivel del Gestion

Educativa de las Instituciones educativas primarias de Islay, es regular.



95

Hipotesis Especifica N° 2

H2: El nivel de Clima Laboral de las instituciones educativas primarias de Islay, es
regular.

Tabla 24: Distribucion de frecuencia de la variable Clima Laboral

n % % acumulado
Bajo 28 28% 28%
Regular 43 43% 71%
Alto 29 29% 100%
Total 100 100,0

Segun la tabla podemos afirmar que el 28% de los docentes encuestados manifiestan un
bajo nivel de Clima Laboral; el 43% evidencia un regular nivel de Clima Laboral vy el

29% alto nivel de Clima.

Clima Laboral
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Figura 8 clima laboral

Conclusién Cientifica:

El nivel de Clima Laboral de las instituciones educativas primarias de Islay, es regular.
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Andlisis Inferencial

Antes de realizar asociacion por influencia de las respectivas variables, se llevaré a
cabo una serie de supuestos estadisticos para poder ejecutar con exactitud la prueba
indicada, las cuales constan de la prueba de normalidad, para establecer si los datos
provienen de una poblacién con distribucién normal o no y la prueba de correlacion, la
cual nos indica si las variables estan intimamente relacionadas.
Prueba de Normalidad

La prueba de normalidad es un proceso que se lleva a cabo para determinar si los datos

provienen de una poblacién con distribucién normal o no. Al presentar distribucion
normal se procede a trabajar con las pruebas paramétricas, de lo contrario se realizaran
las no paramétricas. En este caso la normalidad se opera con el estadistico Kolmogorov-
Smirnov, ya que la muestra es mayor a 50 personas, el cual arroja un nivel de
probabilidad que puede ser mayor o menor al nivel de significancia establecido. Si el
nivel “p” (probabilidad) es mayor que el nivel de significancia, la Ho no se rechaza, sin
embargo, si el nivel “p” es menor, se rechaza y se continuara la investigacion con la
Hipdtesis alterna propuesta por el investigador. Por otro lado el uso de pruebas
paramétricas o no paramétricas, no depende solamente de poseer normalidad o no, sino
de analizar las variables. En el caso de presentar alguna variable categérica de tipo
ordinal o numérica de tipo intervalo, se procedera automaticamente a realizar una
prueba no paramétrica, sin importar que presente distribucion normal o no.

Variable 1: Gestion Educativa
5.2. Prueba de hipotesis de la normalidad
Ho: Los datos de la variable Gestion Educativa si provienen de una poblacion con

distribucion normal.
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H;: Los datos de la variable Gestién Educativa no provienen de una poblacion con
distribucién normal.

Tabla 25: Prueba de normalidad *Estadigrafo Kolmogorov-Smirnov

KOLMOGOROV-SMIRNOV

gl Estadistico Sig.

GESTION 100 0,531 0,000

EDUCATIVA

Después de haber realizado la prueba de normalidad con el estadistico de Kolmogorov-
Smirnov se obtuvo un nivel de probabilidad p=0.000 menor al nivel de significancia de
0,05 ya establecido, por lo cual se procede a rechazar la Hipdtesis nula, asumiendo que
los datos del nivel de Gestion Educativa no provienen de una poblacién con
distribucion normal, esto hace notar que se continuaria el calculo con una prueba no

paramétrica para la correlacion.
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Figura 9 Prueba de normalidad *Estadigrafo Kolmogorov-Smirnov
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Variable 2: Clima Laboral

Ho: Los datos de la variable Clima Laboral si provienen de una poblacién con
distribuciéon normal.
H;: Los datos de la variable Clima Laboral no provienen de una poblacién con

distribucion normal.

Tabla 26: Prueba de normalidad *Estadigrafo Kolmogorov-Smirnov

KOLMOGOROV-SMIRNOV

gl Estadistico Sig.

CLIMA LABORAL 100 0,563 0,020

Despueés de haber realizado la prueba de normalidad con el estadistico de
Kolmogorov-Smirnov se obtuvo un nivel de probabilidad p=0.020 mayor al nivel
de significancia de 0,05 ya establecido, por lo cual se procede a no rechazar la
Hipdtesis nula, asumiendo que los datos del Clima Laboral provienen de una
poblacion con distribucion normal, esto hace notar que se continuaria el calculo
con una prueba parameétrica para la correlacion. Despues de haber observado los
resultados de la prueba de normalidad con sus respectivos graficos, podemos
deducir que se continuaria con una prueba no parameétrica (coeficiente de

correlacion rho de Spearman).
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Figura 10 Prueba de normalidad *Estadigrafo Kolmogorov-Smirnov
5.2. 1. Prueba de Hipdtesis Correlacional:

La correlacidn es una prueba de hipétesis que debe ser sometida a contraste y el
coeficiente de correlacion cuantifica la correlacion entre dos variables, cuando esta
exista.

En este caso, se empleara el coeficiente de correlacion “rho” de Spearman para
datos agrupados, que mide la magnitud y direccion de la correlacion entre variables
continuas a nivel de intervalos y es el mas usado en investigacién psicoldgica,
socioldgica y educativa. Varia entre +1 (correlacion significativa positiva) y — 1
(correlacion negativa perfecta). El coeficiente de correlacion cero indica
inexistencia de correlacion entre las variables. Este coeficiente se halla
estandarizado en tablas a niveles de significacion de 0.05 (95% de confianza 'y 5%
de probabilidad de error) y 0.01 (99% de confianza y 1% de probabilidad de error) y

grados de libertad determinados.
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Tabla 27: Magnitudes de correlacidn segun valores del coeficiente de

correlacion “rho” de Spearman

Valor del coeficiente Magnitud de correlacion
Entre 0.0-0.20 Correlacion minima

Entre 0.20 - 0.40 Correlacion baja

Entre 0.40 - 0.60 Correlacion Moderada
Entre 0.60 — 0.80 Correlacion buena

Entre 0.80 — 1.00 Correlacién muy buena

Fuente: “Estadistica aplicada a la educacién y a la psicologia” de Cipriano Angeles
(1992).

Planteamiento de Hipotesis:

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre la Gestion Educativa y
el Clima Laboral de las Instituciones educativas primarias de Islay — 2015.
H1: Existe una relacion directa y significativa entre la Gestion Educativa y el

Clima Laboral de las Instituciones educativas primarias de Islay — 2015.

Hipdtesis Estadistica:

Hp:rho, >0.5

Xy —
Ho:rho, <0.5
a =0.05
Denota:
Hp: El indice de correlacion entre las variables serd mayor o igual a 0.5.
Ho: El indice de correlacion entre las variables serd menor a 0.5

El valor de significancia estara asociado al valor a=0.05
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Determinacion de la zona de rechazo de la hip6tesis nula

Zona de rechazo de la hipotesis nula: {I’hOXy /0.5< rhoxy = 1}

Nivel de confianza al 95%

Valor de significancia: «« = 0.05

Resultados
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Tabla 28: Prueba de correlacion de para variables no paramétricas * Rho de

Spearman
GESTION CLIMA
Rho de Spearman
EDUCATIVA LABORAL
GESTION Coeficiente de 1,000 874
EDUCATIVA correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100
CLIMA LABORAL Coeficiente de  ,874 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100
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Podemos observar que después del analisis de correlacion obtuvimos un p valor de
0.000 menor al nivel de significancia establecido de 0.05, rechazando la hipétesis nula y
optando por la hipotesis formulada por el investigador, la cual nos indica finalmente que
el estrés académico tiene relacion con el rendimiento académico, por otro lado también
se obtuvo un valor de correlacion de 0,874, lo cual indica que existe una buena
correlacion directa entre ambas variables.

Conclusion:
Existen razones suficientes para rechazar la hipétesis nula por lo que se infiere que: El
nivel de Gestion Educativa esta relacionado directa y significativamente con el nivel
del Clima Laboral de las Instituciones educativas primarias de Islay — 2015.

5.3. Discusion de los resultados

En el trabajo de campo se ha verificado, de manera precisa, los objetivos planteados en
nuestra investigacion, cuyo propdsito fue conocer la relacion existente entre la variable
Gestion Educativa y Clima Laboral de las Instituciones educativas primarias de Islay,
2015

Segun los resultados obtenidos podemos evidenciar que el nivel de la variable
Clima Laboral se han ubicado predominantemente en un nivel Medio o Regular con un
43% del total, lo cual indica que el ambiente en el que se desenvuelven no es del todo
bueno, la calidad de este clima influye directamente en la satisfaccion de los trabajadores
y por lo tanto en la productividad. La calidad del clima se encuentra intimamente
relacionado con el manejo social de los directivos, con los comportamientos de los
demas docentes, ya sea con su manera de trabajar o desarrollarse, y a su vez eso
repercute en los estudiantes, por esta razon toma parte importante del desarrollo de la
institucion y se ve afectado en gran manera depende de la Gestion que ejerzan los

directivos, estos resultados son similares en relacion a los hallazgos encontrados
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observamos por Albafiil ( 2015 ) en su investigacion, titulada “E/ clima laboral y la
participacion en la institucion educativa Enrique Lopez Albujar de Piura, quien en sus
conclusiones indica que en su institucion se percibe un ambiente laboral regular a
bueno, no obstante no es del todo satisfactorio, dado que los factores relevantes del
clima laboral como el reconocimiento que reciben por parte de la comunidad educativa
de la institucién es de tendencia entre regular a muy bajo asi como el reconocimiento
que reciben los profesores por parte del equipo directivo que va de regular a bajo.

Las puntuaciones logradas a nivel de la variable Gestién Educativa se han ubicado
predominantemente en un nivel Medio o Regular con un 43%, lo cual afirma que casi
la mitad de las instituciones realiza una buena labora directiva, ya que la gestion
educativa es un proceso orientado al fortalecimiento de los Proyectos Educativos de las
instituciones, que ayuda a mantener la autonomia institucional, en el marco de las
politicas publicas y que enriquece los procesos pedagagicos con el fin de responder las
necesidades educativas locales. En otras palabras no presenta un perfil integral,
coherente y unificado de decisiones, ni compromete a todos los integrantes de las
instituciones en un 100%, por lo que podria generar alteraciones en todas las variables
que dependan de esta , resultados similares con la investigacion de Duchi (2001) en su
investigacion, titulada Los procesos de gestion administrativa y Pedagdgica del nicleo
"Nataniel Aguirre” de Colomi, Cochabamba-Bolivia: Hacia una perspectiva de redes de
EIB en Suscal Cafar- Ecuador, donde detalla que en términos generales, si bien la REB
ha emprendido un cambio educativo a nivel tedrico, esto es desde la concepcién misma
de la educacion y la participacion de los actores; sin embargo, en la practica los cambios
son minimos, esto se debe a que los actores no han sido socializados sobre REB ni

capacitados en el enfoque que plantea la misma. A partir de ello, la mayoria de los
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docentes y los padres de familia conciben a la REB solamente como el ensefiar en
quechua y no como una propuesta que genera cambios significativos

Los resultados obtenidos mediante la prueba no paramétrica rho de Spearman a un
nivel de significancia del 0,05, nos permite evidenciar que la Gestion Educativa se
encuentra relacionada significativamente con el Clima Laboral en Instituciones
educativas primarias de Mollendo, 2015 (rho = 0,874), siendo el valor de significancia
igual a 0,000 (p<0,05), resultado que nos indica que existe relacion directa y

significativa entre las variables estudiadas.
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Conclusiones

1. En términos generales, los resultados obtenidos nos indican que la Hipotesis
general de investigacion ha sido contundentemente aceptada, estimando que: El
nivel de Gestion Educativa esta relacionado directa y significativamente con el

nivel del Clima Laboral de las Instituciones educativas primarias de Islay — 2015.

2. Existe razones suficientes para inferir que el nivel del Gestion Educativa de las

Instituciones educativas primarias de Islay, 2015, es regular.

3. Existen razones suficientes para inferir que el nivel del Clima Laboral de las

Instituciones educativas primarias de Islay, 2015, es regular.
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Recomendaciones

Del andlisis de los resultados de la presente investigacion, surgen algunas
recomendaciones que creemos pertinente formular:
e Incrementar la poblacion de estudio para asi disminuir el margen de error de los
resultados y tener una mayor confiabilidad para generalizar los mismos.
e Evaluar acerca de otras variables que se relacionen con el Clima Laboral y que lo

modifiquen o alteren.
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Apéndice
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Cuestionario sobre Clima Laboral

Estimados Colegas, el presente cuestionario tiene por finalidad la obtencion de

informacién acerca del Clima Laboral

En tal sentido apelo a su colaboracion y le solicito que usted responda el siguiente
cuestionario con total sinceridad, considerando que el mismo no constituye un examen

de conocimiento.

Instrucciones: El cuestionario presenta un conjunto de caracteristicas del Clima Laboral
que desea evaluarse, cada una de ellas va seguida de cuatro posibles alternativas de
respuestas que se debe calificar, Siempre(S), Frecuentemente(F), Algunas veces (AV)
y Nunca(N). Responda indicando la alternativa elegida y teniendo en cuenta que no

existen puntos en contra.

N° | ITEMS S AV
RELACIONES HUMANAS

01 | Me siento parte de la I.E.

02 | Existe un ambiente de confianza entre comparieros

03 | Se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias personales.

04 | Se toma en cuenta nuestra opinién en decisiones importantes.

05 | Existe un ambiente de tranquilidad entre nosotros

06 | Existe confianza entre nosotros.

07 | Los profesores de la I.E. tienen la sensacion de que hay demasiada libertad

08 | Las relaciones entre los profesores son francas y directas.
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09 | El ambiente laboral es agradable y animado.
10 | Nos agrada nuestro trabajo.
TRABAJO EN EQUIPO
11 | Existe integracion y cooperacion entre los profesores de la I.E.
12 | En nuestra |.E. sabemos que alcanzar los objetivos traera consecuencias
positivas.
13 | Nuestro trabajo es un reto diario y no una tarea mas.
14 | Se les permite a los profesores dar propuestas para mejorar el trabajo.
15 | Con frecuencia trabajamos en equipo.
16 | En nuestra I.E. existe comunicacion abierta y directa.
17 | Nos reunimos con regularidad para intercambiar informacion.
18 | Sabemos lo que exigen los estudiantes
SATISFACCION
19 | Existe reconocimiento del trabajo bien realizado por parte de la I.E.
20 | En nuestra I.E. tenemos apoyo a nuevas ideas e iniciativas.
21 | Los profesores se sientan estimulados por la I.E.
22 | El Director reconoce tanto los logros individuales como los de los equipos.
23 | El Director promueve el desarrollo profesional de los profesores de la I.E.
24 | El Director promueve la integracion en la I.E.
25 | El Director estimula el cambio y mejora.
26 | Se nos anima a desarrollar nuestro propio potencial.
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Cuestionario sobre Gestion Educativa
Estimados colega, el presente cuestionario tiene por finalidad la obtencidn de informacién

acerca de la: Gestion Educativa

Instrucciones: EIl cuestionario presenta un conjunto de caracteristicas de la Gestion
Pedagdgica, que desea evaluarse, cada una de ellas va seguida de cuatro posibles
alternativas de respuestas que se debe calificar, Siempre(S); Frecuentemente(F); Algunas
Veces(AV) y Nunca(N). Responda indicando la alternativa elegida y teniendo en cuenta

gue no existen puntos en contra.

N° | ITEMS S |AV |N
GESTION PEDAGOGICA

01 | Cuento con la capacitacion necesaria relacionada con la gestion educativa.

02 | Conozco el proceso, los componentes y caracteristicas de la gestion educativa.

03 | Conozco las necesidades e intereses de los actores educativos de mi
comunidad.

04 | En mi aula y en mi Institucion Educativa, fomento el trabajo en equipo con
mis estudiantes.

05 | Propicio la participacion de los actores educativos en la gestion de mis
sesiones de aprendizaje dentro y fuera del aula.

06 | Considero la opinién de los diferentes actores educativos en la gestién de mis
sesiones de aprendizaje.

07 | Considero el enfoque intercultural al planificar, organizar, ejecutar y evaluar
mis actividades educativas.

08 | Las actividades educativas que desarrollo son fruto de las necesidades de
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aprendizaje de los actores educativos.

09 | Tomo en cuenta las opiniones de mis estudiantes para tomar decisiones en el
aula y la institucion.

10 | Propicio con el ejemplo el cumplimiento de acuerdos y normas en el aula y la
Institucion.
GESTION INSTITUCIONAL

11 | Mantengo buenas relaciones con los docentes de mi Institucién Educativa.

12 | Mis opiniones son importantes para la toma de decisiones en la gestion de mi
Institucion Educativa.

13 | Considero que la opinidn de los actores educativos es importante para una
buena gestion en mi Institucion Educativa.

14 | Considero que el director busca mejorar la gestién de mi Institucion
Educativa.

15 | Considero que los actores educativos son tomados en cuenta para las
decisiones de institucionales.

16 | Los actores educativos tienen espacios de opinion frente a los problemas
institucionales.

17 | Considero que mi Institucion Educativa es la mejor entre las existentes en la
zona.

18 | Mi Institucidn Educativa cuenta con los instrumentos de gestion construidos
de manera participativa.
GESTION ADMINISTRATIVA

19 | Considera que el director de mi Institucion Educativa mantiene un buen

liderazgo.
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20 | Considero que en mi Institucion Educativa se promueve una gestion
participativa.

21 | Considero que el director de mi Institucion Educativa toma en cuenta las
opiniones de los padres de familia en la toma de decisiones.

22 | En mi Institucion Educativa existe una cultura de transparencia y de rendicién
de cuentas

23 | EI CONEI y la APAFA de mi Institucién Educativa cumplen su rol de
participacion, concertacion y vigilancia.

24 | Existen buenas relaciones humanas entre los docentes y el director de mi
Institucion Educativa.

25 | Considero de importancia mi participacion en la gestion de mi Institucion

Educativa.




