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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo a@aalia influencia que tiene el
clima organizacional en el desempefio docente dénldad Educativa Manuel
Antonio Malpica ubicado en el Municipio Naguanagéstado Carabobo. El
estudio se desarrolla sustentado en la conceu#liz de sus variables como lo
son la gerencia educativa, clima organizacionaésedpefio docente. Las bases
tedricas tienen su origen en la Teoria de la coragidn de Habermas (1999),
donde se ofrecera una contextualizacion adecuédprablematica planteada. La
metodologia es de tipo Descriptiva, con un diseficainpo. La poblacion estaré
conformada 75 docentes de aula, cuya muestra essegpativa del 30% antes
mencionado. Para la recoleccion de datos se uldizécnica de la encuesta, y el
instrumento para recabar informacién es un cuestiortompuesto por 20 items
de respuestas cerradas, tipo escala de LicketoDistrumento se valida a juicio
de experto, de contenido y de constructo, y se@mgara su confiabilidad el
coeficiente alfa de crombach, dando como resulia@d, osea 92%. Se concluye
si los docentes sienten que se pone en peligroupensvencia laboral y
profesional por parte del gerente educativo, témer comportarse y actuar de
forma tal que se perjudica su desempefio profesiamé la evaluacion,
independientemente de sus convicciones educativdes k preparacion de los
procesos. Se recomienda crear un clima propicicodéanza y cooperacion que
elimine el aislamiento y en consecuencia desapatacngustia y la confusion
entre los integrantes de la organizacion

Palabras Clave: Clima Organizacional — Desempeficeile — Gerencia
Educativa.

Linea de investigacion: Politicas Educativas

Tematica: Educacion y Politicas Educativas

Subtematica:

Area Tematica de la Universidad de Carabobo: Edficac

Area Tematica de la Facultad de Ciencias de la &mdis: Investigacion
Educativa.
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ABSTRACK

This research aims to analyze the influence thatthe organizational climate in
the teaching performance of the Manuel Antonio Ma@ducational unit located
in the municipality of Naguanagua, Carabobo StMenezuela. The study
develops sustained in the conceptualization otasables such as educational
management, organizational climate and teachinéppeance. The theoretical
bases have their origin in the theory of Habermi&99) communication, where a
contextualisation appropriate to the posed probiglinbe offered. Methodology
is descriptive, with a design of field. The popigda will be composed of 75
teachers in classroom, whose sample is representafi the 30% mentioned
above. The survey technique, is used to collea datl instrument for gathering
information is a questionnaire composed of 20 iterhglosed answers, Likert
scale type. Said instrument is valid in the opindd®expert, content and construct,
and applied for its reliability of cronbach Alphaefficient, resulting in 0.92,
bone 92%. It is concluded if teachers feel thaéntangers their work and
professional survival by the educational Manaderytiend to behave and act in a
way that is hurts his/her professional performarmefore the evaluation,
regardless their educational beliefs and the pegjpar of processes. It is
recommended to create a climate of trust and catiperthat would eliminate the
insulation and consequently disappear the anguidicanfusion among members
of the Organization.

Key words: Organizacional climate - performancechéag - educational
management.

Research:

Thematic educational policies: education and eduaak policy

Subtematica:

Thematic Area of the University of Carabobo: Edigcat

Area theme of the Faculty of Sciences of educagduicational research.
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INTRODUCCION

En cada organizacion educativa el director comoerger cumple un rol
fundamental en el funcionamiento y resultados dritana, pues su actitud permite a
la accién de todos los miembros, lograr los finegppestos. En este sentido, el estilo
asumido por él permitird optimizar el desempefa@gb del personal, y mas aun del
docente, motivando al logro de los niveles masaeles de produccion, buscando

sostenidamente los objetivos organizacionales.

Asimismo, el clima organizacional que existe enitesituciones es uno de los
elementos mas importante, pues comprende la iniéraentre las personas, dandole
una caracteristica muy especial a la instituci@riginando un ambiente propicio al
desarrollo de planes y cumplimiento de metas kstislas. Cuando se analiza este
aspecto, surge la necesidad de identificar indiesdque generan informacion sobre
la influencia que tiene el mismo en el desempefioddeente, en la actitud del
personal, su compromiso, su entorno, factoresaatales, organizacion, gerencia y
ambiente, tanto interno como externo, que de ungeraadirecta o indirecta influyen

en los resultados esperados.

En este contexto, la finalidad de esta investigaei® analizar la influencia que
tiene el clima organizacional en el desempeio decede la Unidad Educativa
Manuel Antonio Malpica ubicado en el Municipio Nagagua, Estado Carabobo. El
resultado de esta investigacion en su etapa degimyse presenta a continuacion,
estructurado por capitulos, del modo siguiente:

El capitulo 1 contempla una descripcion detalladd glanteamiento del

problema, formulacién de objetivos, y la justifizatde la misma.

El capitulo Il estara referido al marco tedrico ehcual se sefialan los
antecedentes de investigaciones relacionados... coema en estudio, las bases
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tedricas y legales que lo sustentan, asi como fiaicddén de los términos y las

variables de estudio.
El Capitulo IIl presentara el marco metodologicceenual se describe el disefio

y tipo de investigacion del estudio, la poblaciomyestra seleccionada, técnicas de

recoleccién de datos, y el cronograma correspoteljgara su desarrollo.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

La educacion es considerada como la via mas adecyadisertiva de
todo desarrollo social, es mediante el procesoatc que se transmiten los
valores fundamentales, la identidad cultural y adaha que se desea forjar; en tal
sentido representa la base la formaciony prepgarale los recursos humanos que
necesita una nacion. La escuela se convierte asé| kigar para la adquisicion y
difusién de los conocimientos relevantes y el media la multiplicacion de las
capacidades productivas.

Segun UNESCO (2011), a nivel mundial, se han weakberimentado cambios
y evoluciones en cuanto a educacion se refiere, l&dimalidad de formar a los
ciudadanos y ciudadanas que se encargaran delrallsasocial, politico y
econdémico de las naciones, capaces de encontpamestas y soluciones a los
problemas que se presenten tanto en el plano latmra personal, y ademas, que
luche por mejorar su calidad de vida. Asimisnepsede destacar la importancia
del sistema educativo como uno de los responsa&bdicto fin en corresponsabilidad
con la familia y, donde no solo se imparte conoento, sino también hacen vida
toda una gama de talento humano en la formaciéoig@hdano futuro, con la vision
de llevar a cabo tal fin, donde del desempefio &l docente depende del éxito
del proceso, siendo el clima organizacional undodefactores determinantes que
influye en el desempefo de los miembros del ambieducativo, y que condiciona
los niveles de motivacion y rendimiento profesipmal por ende, el resultado
académico del educando.



Es asi como, clima organizacional, para Robbin0gp0es una cualidad
relativamente perdurable del ambiente interno derdmnizacion que experimentan
sus miembros docentes, estudiantes y padres dbafgnae cuyas relaciones deben
influir en su comportamiento, considerando en swegs0s el cumplimiento de los

valores de un conjunto especifico de caractergstleala organizacion.

En toda institucién educativa, el trabajo debe ioaplun grado de compromiso y
el clima, debe ofrecer grandes satisfacciones. &lst& da lugar a las relaciones
sélidas, respetuosas, tolerantes, solidarias, ans@s) es intangible pero tiene una
existencia real que se vincula dentro de una usbih y a su vez, se relaciona con
casi todo lo que sucede dentro de la instituciom esta integrado por una serie de
elementos que condicionan el ambiente en el quedab

A este respecto, la educacion, también se ha wuidienciada por el clima
organizacional, por un conjunto de variables irdaem externas que exigen cambios
significativos, enfocados en la necesidad de redgrooon éxito a las demandas de
una sociedad cada dia mas exigente y cambiantejuéo han llevado a las
organizaciones educativas a realizar grandes esfiete mejoramiento hacia el
logro de la calidad total, adoptando nuevos comseptesquemas tedricos validos,
orientados hacia la reestructuracion funcional #&rmng la implementacion de
estrategias en el manejo de los recursos matenalesgly especialmente de los

humanos.

Esta situacion, se ha convertido en un reto dedaangerencia, de las personas y
sus relaciones tomando en cuenta que: se debadap@mo trabajar efectivamente
en un proyecto de grupo, como intermediar paracgmar un problema, como
desarrollar una buena reputacion con los docegte®mo manejar un equipo de
trabajo, entre otros; estos elementos constituyetnabnente los aspectos mas

importantes que se debe manejar.
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En tal sentido, el éxito organizacional, en coneacia, es imposible sin
excelencia individual, y la excelencia individuadyhrequerida, especialmente en
puestos gerenciales y docentes, demanda muchoueaompetencia técnica, donde
hay que tomar en cuenta diversos elementos enrkeqeidon de un proposito
significativo, a pesar de las fuerzas que lo sepayaen definitiva que pueda
mantener las organizaciones educativas libres deeldiocridad caracterizada por
conflictos burocréticos, y luchas de poder.

Asimismo, se ha venido perfilando la gerencia etivecacomo un proceso que
contempla la formacion, mejoramiento continuo, proidn, control e integracion de
los recursos humanos cuya funcién consiste en fgani dirigir, coordinar,
organizar, tomar decisiones, comunicar, orientapesvisar y evaluar, ya que se
espera que los gerentes educativos evidencien icoilrotos sobre los principios de
la gerencia moderna, dirigiendo con eficacia yieficia el personal a su cargo y
demostrando un liderazgo situacional, orientadonaat decisiones oportunas, que
provengan de la participacion activa de todos, emehdo el respeto por la gente
gue dirige, como requisito para la conservacionrgsgrvacion de una gestion

directiva satisfactoria que se refleje en el clonganizacional.

Igualmente, es necesario comprender la transfoémague se requiere en el
sector educativo, en los diversos niveles de laaa@in del personal que ejerce
funciones docentes, una transformacién que condupcaducir verdaderos cambios,
no solo en la estrategia organizativa sino, alge m#ortante como lo es en las
intenciones y valores inmersos en la praxis pedagdod?or consiguiente, esta
situaciéon sufre un vuelco con el surgimiento de edhacacién que supone la puesta
en marcha de los centros educativos y de las daties de enseflanza y aprendizaje
de una manera diferente de ensefar, es decir, destlgliantes y docentes
constituyan una unidad pedagégica.

17



Cabe sefalar, que el clima organizacional, se ioglan con los nuevos
paradigmas educativos, donde se exige un liderpag® el cambio, si se toma en
cuenta que estos cambios son progresivos, y quasdiestan en toda institucion
debido a situaciones de transformacion del entotrascendiendo en todos los
aspectos, por ejemplo en el ambito de la practmeemte exige una pertinencia
valorativa, efectiva, cognoscitiva y sociocultucple contribuya a la busqueda de
alternativas novedosas que permitan la actualinag@los profesores con el fin de
ampliar el horizonte conceptual y mejorar el dgssiio docente para formar una
cultura académica que corresponda a las necesidéddeativas del espacio donde les
corresponde ejercer.

Sin embargo, las exigencias planteadas en el arsdiicativo venezolano ya
referidas por el Curriculo Nacional Bolivariano @2, implican un nuevo enfoque
en el proceso de planificacion de la préctica pédmg, y el planeamiento
estratégico, todo esto conlleva a que halla un @amé paradigma en el ambito
educativo, que implica verdaderas transformaciones las que el rol del docente

adquiere una mayor relevancia.

Es asi como, el ejercicio de la funcion docenteetipor tanto un alcance social
gue la obliga a mantener constante y estrechasiaeés con una variedad de
situaciones en las cuales es necesario tomar caniente decisiones que requieren
de caracteristicas muy especiales para podemalirobstaculos, vencer dificultades
y buscar soluciones apropiadas a fin de mejoraemiicio que presta la institucion

donde el clima organizacional sera determinante.

En este orden de ideas, se puede expresar quenlacion de conocimientos y
experiencias en la administracion se ve enriqugmittida contribucion de tres nuevas
fuentes: el liderazgo gerencial, el desarrollo pizgcional y la administracion para
el desarrollo, ademas de los enfoques sistematices conforman la estructura

dinamica y desarrollo de los andlisis de probleethgativos.
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Partiendo de este sefalamiento, se puede deciregjuena problematica de
estructura organizativa rigida, poco permeablesacéombios y con un alto grado de
descoordinacion, que lejos de traer beneficiosjnifgosibilitado el logro de una
mayor eficacia y eficiencia en las actividades @&ad®llar en los planteles

educativos.

Desde una perspectiva mas institucional, Corni¢®¥0), plantea que: "la
gerencia educativa estd en manos de personas fficadas ni preparadas
profesionalmente para administrar la direccionadedscuelas" (p. 9). Se desprende
de tal aseveracién una situacion por demas peigliditiesto que los gerentes
educativos son los encargados de velar porque imk cbrganizacional de las
instituciones educativas sea el mas acorde padaseimpefio de los docentes, para

gue se obtenga los objetivos y alcance las metgmipstas.

Asimismo, Lara (2009), expone: "el control admirdtivo estd enmarcado en
patrones tradicionales, recursos humanos incapasit@irectores y supervisores), la
mayoria del personal gerencial no conoce a fondophincipios del proyecto de
Educaciéon” (p. 8). Se evidencia de lo expuestaukencia en el pais de una politica
coherente en materia de gerencia educativa queitpdarformacion sistematica de
cuadros dirigentes y la actualizacién permanentsi@rofesionales quienes deben
ejercer influencia significativa sobre los docerdefin de lograr que se desempefien
eficiente y eficazmente en sus roles técnico — ggiaos - administrativos y se

alcancen las metas educativas.

En la misma perspectiva, Diaz (2012), sostiene ‘qlgunos paises realizan
cursos sistematicos para formar directores de gi&sta nivel medio y del nivel
primario otros someten a concursos de oposicioscansos, llenando asi requisitos
de seleccién dentro de los grupos de educadones164). En lo que respecta a
Venezuela los ascensos se rigen en la actualidael Beglamento del Ejercicio de la
Profesién Docente (1991). Sin embargo a nivel madise pronuncian sefialamientos

19



en relacion a la violacion del mencionado reglamegribs consecuentes ascensos por
afos de servicio y la injerencia de los partidofipos, asi como las organizaciones
sindicales.

De igual modo, hay que considerar el impulso que tbanado Ila
conceptualizacion de la gerencia en el plano edwcay por ende el director
académico como gerente de la institucion la cga! yidirige hacia la consecucién de
los objetivos y metas establecidos en la laboe ymlclima organizacional adecuado
para el desempefio de las funciones pedagogicamipiattativas que se requieren.
Es de hacer notar, la adaptaciéon y cumplimientéaddunciones administrativas y
gerenciales en el sistema educativo, y mas clafanen el clima de la institucion,

para el éxito de dicha organizacion.

De no existir un adecuado clima organizacionalaanimstituciones educativas,
se veria afectado el desarrollo de todas las datiéis y desempefios grupales e
individuales de los actores que hacen vida denteb ambiente educativo,
repercutiendo, retardando de ésta forma el cumgtitai de los objetivos que se

desean lograr.

Partiendo de la observacion directa y comunicadidéecta e indirecta con los
actores institucionales por parte de la investigadia situacion que se evidencia en
la Unidad Educativa Manuel Antonio Malpica ubicagtoel Municipio Naguanagua,
Estado Carabobo, se constata, a través de la abgmmes realizada y datos
suministrados por los docentes que alli labordra\a&s de entrevistas informales, la
existencia de un clima organizacional poco propjuéva el desempefio docente,
donde hay deficiencia en la gerencia educativa,adad poca oportunidad de
actualizaciéon profesional, ninguna posibilidad denplementar estrategias
innovadoras, ausencia de la planificacion de progsa permanentes, conflictos

internos, carencia en la comunicacion efectiva gat#perativismo para el trabajo en
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equipo, entre otros aspectos que debe atenderarsacip para mantener un clima

organizacional eficiente.

Esta desintegracion de las funciones gerencialesuéepo directivo, pueden ser
solventadas por medio de la implementacion detegiess que promuevan acciones
tales como: diagnosticar, controlar, orientar, @sas apoyar, coordinar, dirigir,

supervisar, evaluar y liderizar el proceso eduoativ

Igualmente, se pudo evidenciar que los gerentesigasa permiten la participan
del personal a su cargo en las tomas de decisiaheggervienen en las discusiones
del grupo, no dan libertad al personal para que liagseleccién de los criterios a
seguir en el cumplimiento de los objetivos del tdary restan importancia a la
participacion de los subalternos en la soluciériodeproblemas institucionales. Se
infiere un bajo poder de influencia de los gerergdacativos en relacion con el
personal a su cargo para que se incorpore al trabajperativo y participativamente.

En cuanto a la motivacion para inducir a los edaoesla mejorar como tales, es
muy poco lo que se esta haciendo, es asi com@assteto no recibe el tratamiento
gue deberia. La falta de motivacion por parte daylerentes educativos, se traduce en
un ambiente de apatia y desinterés en las ingtii@sieducativas, asi mismo denota
la poca importancia que se le da a las relacionésrpersonales que deben
fomentarse en las organizaciones educativas. Newaiente importancia a la gran
responsabilidad que tienen en sus manos, como @s laeres en sus centros de
trabajo, es por ello, que ademés de hacer muy paca inducir al personal, la
percepcion gue se tiene del liderazgo que ellosntit, es de bajo nivel.

En forma general pueden observarse las siguiergbgidhdes: carencia de

planificacion, ausencia de un liderazgo particimafpor parte del director y como
consecuencia se evidencia escasa participaciéparte del personal docente en las
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actividades, ausentismo laboral, e inclusive apptin parte de la comunidad a

integrarse a las actividades de la institucion.

Se han observado los indicadores anteriorment®ittesy ademas la situacion
problematica se empeora debido a que la impragisate actividades que ocasiona
gue el trabajo se efectué en forma individual gerdiose la sinergia que debe existir
en las labores propias del equipo docente, la carelel trabajo cooperativo se pone
de manifiesto, en las reiteradas ocasiones enaguesponsabilidad de las funciones
no se asume, el ausentismo repetido de los doc@mssconvocatorias de trabajo, la
escasa participacion en actividades culturales climea de armonia del personal esta

ausente.

Es importante destacar, que la situacion problematescrita afecta el proceso
educativo, generando como consecuencia que lahmatva que debe realizarse,
mediante funciones sincronizadas, se efectué medima dispersion de esfuerzos y
por consiguiente en un ambiente laboral carenteeldenentos lideraticos que
permitan la motivacién al logro, ya que entre #&wres propias del equipo de trabajo
es fundamental para lograr un trabajo cooperatwimdando a los miembros del
plantel oportunidad para pensar, planear y ejequiéns, segun las exigencias de los
cambios y aplicacién de la teoria constructivisieno paradigma educativo, y que
ademads se sienta agradado en su ambiente labaralqué influenciara

beneficiosamente su desempeiio.

Como consecuencia de una dispersion de esfuerdescgrencia de equipo de
trabajo el perjudicado inmediato es el estudiaydgejue se presentan hechos como:
la carencia de personal docente y por consigularpérdida de horas de clase, falta
de personal administrativo que retrasa los poxcegie son competencia de los
mismos y carencia de personal obrero, elementorgpercute en el ambiente
adecuado para el proceso educativo, ademas, si@ateficiencia de materiales y

de limpieza inclusive; no se organizan actividat@siplementarias necesarias para
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la formacion del docente y del estudiante, y coas&lplanifican la improvisacion es
la caracteristica determinante, para la escas&ipadion. Se efectlan reprocesos,
con la consiguiente pérdida de tiempo, y en térmgenerales se pone de manifiesto
la ausencia de un liderazgo y de una gerenciaiedeyt eficaz, que conduzca la
institucion para el logro de los objetivos formwdad

En atencidbn a los planteamientos anteriores se ularm las siguientes

interrogantes:

¢,Como es el clima organizacional que percibe edopedl docente adscrito a la U.E
Manuel Antonio Malpica, Municipio Naguanagua, Est&thrabobo?

¢,Cual es la efectividad de desempefio laboral dedrde de la U.E Manuel Antonio
Malpica ubicado en el Municipio Naguanagua, Est@dmbobo?

¢, Qué influencia tiene el clima organizacional edeslempefio del docente de la U.E
Manuel Antonio Malpica ubicado en el Municipio Nagagua, Estado Carabobo? .

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Analizar la influencia que tiene el clima organipaal en el desempefio docente
de la Unidad Educativa Manuel Antonio Malpica uldicaen el Municipio

Naguanagua, Estado Carabobo.

Objetivos Especificos

1. Describir el tipo de clima organizacional que peecel personal docente en la
institucion.

2. Diagnosticar el desempeiio del personal docentel esumplimiento de sus
funciones.

3. Determinar la influencia del clima organizacionalet desempefio docente.
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Justificacién de la investigacion

La presente investigacion se considera de impaddapara los centros
educativos, ya que permitirA ser la base para lac@én de solucion a la
problematica planteada, convirtiendo a los act@egcativos en los principales
beneficiarios de la misma, especialmente a losrdeseya que podran mejorar el

desempenio de sus funciones.

De igual modo, como resultado de un mejor desempiefitbs docentes, los
estudiantes percibiran los beneficios de una mébor pedagogica y de los
miembros que conforman las unidades educativag, destacar ademas que todo el
personal relacionado con la institucion inclusive domunidad, percibird los
beneficios de un adecuado clima organizacionald®e$ punto de vista practico, se
convierte en la oportunidad de aplicar los priraspgerenciales donde exista como
norma la conducta que permita con frecuencia reMss metas, adaptarlas o

cambiarlas, compartir, tomar en cuenta motivacignespacidades personales.

En el caso particular de la investigadora, se estevien la oportunidad de
adquirir nuevos conocimientos y de poner en prackic adquiridos en la fase
académica, ademas la investigacion por su cargeharal, permite servir de consulta
en forma de antecedente para otras investigacuepudieran relacionarse con la

tematica aca planteada.

Con respecto al alcance de la presente investigagid@stima que sus resultados
se proyecten en el &mbito regional en la institucibjeto de estudio, sin embargo es
importante destacar que dada el hecho de coincadirotras instituciones a nivel
regional y nacional en los indicadores de la sitiraplanteada y en la tematica
aplicables en los procesos educativos que se @afdamentando en el pais, esta
investigacion constituye un documento de basa |gaaplicacion de soluciones en

diversos espacios geogréaficos.
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Recientes tendencias gerenciales en el campo @dydan centrado su énfasis
en la necesidad de generar un clima organizacigualpropicie oportunidades de
actualizacién profesional, de implementar estragegnnovadoras, asi como la
planificacion de programas permanentes, que elimimeénimice conflictos internos,
mejore las comunicaciones interpersonales y fomlant@operacion y el trabajo en

equipo, facilitando y haciendo exitoso el desempigialocente.

Igualmente se enfatiza la importancia del desempgefipersonal docente, de alli
gue este estudio persigue detectar como influyeliela organizacional, en el
desarrollo laboral del docente y en el éxito adebproceso educativo. También se
pretende servir de base para estudios futurostras mstituciones que atraviesan

situaciones similares.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

La elaboracion del marco teérico y conceptual iogpla revision de literatura
antes y durante el proceso de redaccion del mikmgye significa otras fuentes de
informacién. Se debe hacer una revision y selecdiérios elementos teoricos y

conceptuales que deberian ser tratados y que&edarguia para el estudio.

Antecedentes Investigacion

El marco tedrico debe incluir los antecedentesadmvestigacion, ya que son
todos aquellos trabajos de investigacion que percetique se esta realizando, pero
gue ademas guarda mucha relacién con los objetiebestudio que se aborda. Es
decir, son los trabajos de investigacion realizadekcionados con el objeto de
estudio presente en la investigacion que se estéruk. Sus antecedentes tienen que
ver con investigaciones previas relacionadas qienten al cumplimiento de los

objetivos de la investigacion que se realiza.

Oviedo (2012), en su trabajo ElI Desempefio Gerergl Director y el
Desarrollo del Proceso Educativo en América Latirehajo especial de grado optar
al titulo de Magister en Gerencia Educacional ddJtaversidad de Monterey,
México, utilizando una metodologia descriptiva @ampo, su sustentacién tedrica
estuvo enmarcada en el Curriculo Educativo Mexicgrlos modelos gerenciales de
David y Robbins en cuanto a comportamiento orgampal, menciona que las
opiniones de los directores y los docentes se adiotn; ya que los directores
afirman que cumplen con sus funciones gerencjatpse el clima organizacional es
muy favorable, mientras que los docentes manifiedta contrario. De esta
informacién se puede inferir, que en esas instines no se cumple con una buena

gerencia y el clima organizacional no es favoraj@egue la responsabilidad de la



gerencia no se cumple. Ademas, hay que considaeasi se desea una informacion
veraz sobre el desempefio del director en sus fuesice debe tomar en cuenta la

opinién de los docentes, el mismo director numzetrara fallas en si mismo.

Este estudio sirve de antecedente a la presensstigacion, debido a que
afronta la accion educativa, fundamentalmenteadgestion del gerente, pues él es el
responsable de establecer las pautas que han aeetefyncionamiento de la
institucion, por ello, es esencial un desempefiim@ppor parte de quienes dirigen
los planteles educativos, en el cual se ejecuteaocién directiva capaz de adaptarse
y transformarse a los cambios constantes implemestan la educacion a nivel

mundial.

Diaz, 2012 realiz6 un estudio titulado Propuestaudeplan de mejora que
favorezca el clima organizacional fundamentado krarglisis y gestion de la
satisfaccion laboral de los trabajadores de Edanagiresentado en la Universidad
Nacional de Cienfuegos, Colombia. El presente joatbane como objetivo proponer
un plan de mejora que favorezca el clima orgarmzredifundamentado en el analisis
y gestion de la satisfaccion laboral de los trat@jes de educacion. La investigacion
es descriptiva, con una poblacién de 283 doceptesa muestra intencionada de 40
trabajadores de la educacion. Se utilizé para kenoiibn de la informacién un
Cuestionario de Satisfaccion Laboral los datosomgrocesados en SPSS 15.0, con
técnicas estadisticas del nivel descriptivo.

Ademas de una discusion grupal donde se analidzasocausas mas relevantes
de la insatisfaccion a través del Diagrama de &shék andlisis de documentos y una
entrevista. Las aportaciones de este trabajo d& i lo que constituira un
mecanismo de medicion periddica del clima orgamized, formando parte del
capital estructural. Estos resultados unido al beple la organizacion incluya en su
mision el mejoramiento continuo de sus recursosama®, es un hito que pone de

manifiesto la necesidad de actualizacién y formacdié sus estructuras de direccion,
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de teoria y habilidades practicas necesarias pad@&dccion exitosa de los recursos

humanos.

El estudio proporciona una vision de la organizacion relacién a la percepcion
gue sobre el clima organizacional tienen los teahb@jes de la tienda estudiada,
evidenciandose indicadores bajos en la satisfage@inla tarea que realizan y no
perciben intencidén institucional que estimule demi tangible e intangible los
resultados de su trabajo. Los resultados del estadilita, ademas, la gestion para el
cambio, encaminada a la mejoria en el ambientedhbon vista a un acercamiento a
la elevacion de la eficiencia y la satisfacciériadedocentes, traducido en calidad de
vida.

De igual modo, Crespin (2013), en el marco intdamad, realiza un estudio que
titula Clima Organizacional segun la percepcionlatedocentes de una institucion
educativa de la region Callao, en Lima Peru. Lastigacion de tipo descriptivo
simple tuvo como objetivo general medir el nivel gercepcién del clima
organizacional que tienen los docentes de unatup&in educativa publica de la
region Callao. La muestra, de tipo disponible estconformada por 52 docentes del
nivel primaria y secundaria. La informacion se obtucon la aplicacion del
cuestionario clima organizacional para docentesjodeautores George Litwin y
Robert Stringer; que evalla dimensiones del cligamizacional. El cuestionario fue
validado a través de juicio de expertos y la cdnilidad se realiz6 mediante muestra
piloto de 25 docentes. Los resultados mostraron ejuelima organizacional se

encuentra en un nivel medio.

Igualmente Lamas (2012), en su trabajo de gradilifla Organizacional Factor
Fundamental en la Eficacia y la Eficiencia de leeB¢ion de Control de Estudios de
la Facultad de Ingenieria de la Universidad de lieda, un estudio bajo el
paradigma cualitativo, con un disefio de campo yagpo en método descriptivo
analitico, en donde tiene los preceptos tedricdmlaeque entre los aspectos que
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entorpecen la eficacia y la eficiencia de los psoseadministrativos de esta direccion
esta el hecho que algunas veces la comunicaciOnaslaale la gerencia genera en
los trabajadores miedo, represibn, amenazas y qfecpa. Asi mismo la
participacion del personal se ejecuta estrictameatacuerdo a los indicadores de la
direccién, no dando oportunidad a emitir criterioisinnovaciones, tampoco se
delegan decisiones ni existe descentralizacionadefunciones. El directivo no
muestra preocupacion porque el ambiente laborasegaro y arménico, hecho que
definitivamente crea un ambiente tenso y desaglad&or otra parte, el tipo de
clima organizacional que existe en esa Direcciopusgle afirmar que no hay un tipo

de clima definido, sino que se presentan caratiterdsde todos ellos.

Este estudio, tomado como antecedente, presertatematica que se plantea
en su desarrollo y la relacién con el estudio dctym que dentro del desempefio
eficaz y eficiente del director, es fundamental guesea un estilo en donde se
comparta autoridad, delegue funciones, fomenteabljo en equipo, es decir, un
estilo generador de confianza tanto en el persaisal cargo como en la comunidad.
Asimismo, el desempefio del director educativo seleecia en la forma como
ejercen sus funciones basicas de planificaciérarozgcion, direccion y control, las
cuales le ofrecen una serie de técnicas para acdmzficiencia, la calidad de los
procesos gerenciales, en consecuencia optimizéesempefio gerencial dentro de la

institucion a su cargo.

Por su parte, Trevizon (2013) sefala, en su wabb{Clima Organizacional en
el Desempefio de los Docentes del Nivel de EducaBidsica del Municipio
Libertador Estado Carabobo, una investigacion dg#sa de campo, con un analisis
metodoldgico transaccional y apoyo en fuentes deatmfes, contando con una
poblacion de 138 docentes, tomando una muestrd dibéentes, donde realiza un
analisis al director como lider nato de la insiéia¢ capaz de dar apoyo a quienes
laboran en la institucion, brindar soluciones a o#s problemas que confrontan los

educadores y promover actividades de acercamiatggersonal entre directores y
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docentes, con el fin de mejorar la comunicaciorirdeste la institucion y permitiendo
el mejoramiento del clima organizacional como eletmeclave para el desarrollo de

una organizacion educativa.

La relacion existente entre la investigacion tomadiactual, se fundamenta en
la importancia que se ha convertido en un verdagoode la nueva gerencia, de las
personas y sus relaciones tomando en cuenta quiebseaprender como trabajar
efectivamente en un proyecto de grupo, como intéianepara solucionar un
problema, como desarrollar una buena reputaciéosocolegas, y cOmo manejar un
equipo de trabajo, constituyen actualmente los cigpemas importantes que un
gerente debe manejar. EI éxito organizacionalc@amsecuencia, es imposible sin
excelencia individual, y la excelencia individuadyhrequerida, especialmente en
puestos gerenciales, demanda mucho mas que comigetéonica. Demanda un
sofisticado tipo de destreza social: Liderazgo, lqueapacite para movilizar grupos
de personas y lograr importantes objetivos a pésdns obstaculos. Que pueda unir
a la gente en la persecucion de un propésito gigtiifo, a pesar de las fuerzas que lo
separan, y en definitiva que pueda mantener leen@aciones educativas libres de la

mediocridad caracterizada por conflictos buroco&tie luchas de poder.

Es importante sefialar el trabajo realizado por Guem(2013), en su tesis
titulada EI Clima Organizacional del Taller de Edcién Laboral “Menca de Leon”,
Tinaquillo, Estado Cojedes; un estudio bajo el gigraa cualitativo, con un disefio
de campo y apoyado en una métodologia descriptivgp objetivo general fue
enfocado en analizar el clima organizacional ertgten el taller laboral objeto de
estudio, concluye su investigacion sefialando quBimdctor, desde su posicion,
puede percibir con mayor agudeza el papel de cadada los autores educativos,
dentro de la institucién y, contribuye a dotar deyar pertinencia a la labor escolar.
A éste respecto, el desempenfio gerencial del dirdetpermitir4 establecer estimulos
y reconocimientos a los méritos del personal queéeseaca en el cumplimiento de su
labor.
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Igualmente, la vinculacién entre los estudios @dim, la necesidad de una
transformacion de la gerencia fragmentaria actuaha gerencia con calidad cuyo
centro sean aquél al que se sirve y aquél que, sirgaiienes se les debe garantizar
espacio para la libertad y la creatividad, Unicéss wde expresion del potencial
humano. Se analizan los elementos necesarios pergpueda darse una accion
eficaz, y se precisa la concepcion de la autoreessllser humano, punto esencial que
define las caracteristicas de una gestion. Setdismbre la teoria que sustenta una
practica gerencial con calidad y se presentanrategias o vias para el desarrollo de
las potencialidades de un gerente. Finalmente, e$ls que todo proceso de
transformacion, todo cambio, toda innovacion, deftar enmarcado en el contexto
de los cambios paradigmaticos, que definen lasetands futuras y que plantean un
lugar de trabajo diferente que sélo sera posibldaemedida que el gerente y su

equipo se transformen, se desarrollen y crezcan.

Igualmente, Morales (2014), en su trabajo Influarael Clima Organizacional
sobre el Desempefio Laboral del Docente de las lasc@stadales del estado
Carabobo, cuya metodologia fue apoyada en el ganadcualitativo con un tipo de
investigacion correlacional; donde el objetivo gahee traté de la determinacién de
la influencia del clima organizacional en el desefgpdel docente; este autor indica
gue el clima organizacional es fundamental en s¢igpefo laboral docente y en el
proceso educativo debe tomarse en cuenta los aspEtsupervision, direccion y las
relaciones interpersonales, las cuales deben nmegspecial atencion por parte del

Director en procura de mejorar el proceso educativo

La vinculacion del citado estudio con el actuatficga en la importancia de la
gestion del gerente del centro educativo, que tigme hacer énfasis en el alto
desempeiio de sus propias funciones y las de losdiamstes, profesores,
administrativos y personal auxiliar, en un ambietgetrabajo comprometido con la
excelencia, donde se encuentra inmerso la cultergabajo en equipo. Gerencial

implica, tomar un conjunto de resoluciones cohe@®et integrales de acuerdo a una
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politica educativa definida para ingresar a un a@wcglobal y competitivo. Para no
torcer su direccionalidad la gerencia educativa ateta la toma de decisiones
especificas sobre aspectos esenciales como: pateacursos, determinar niveles de
rendimiento institucional, descentralizar el ceneducativo organizacionalmente,

diversificacion curricular y descentralizacion edliva y docencia.

Los trabajos de los autores antes sefialados sé&lewrs antecedentes de la
tematica en estudio, por su orientacion sobreporitancia del clima organizacional
y la incidencia que éste tiene en el desarrollel desempefio del docente,
considerando las principales relaciones con loxgs@s de comunicacion y la
participaciéon del equipo para satisfacer las exigendel proceso educativo en
correspondencia con la complejidad de las demarsiagales, educativas,

ocupacionales.

Bases Conceptuales

Este estudio se dirigira a percibir una vision anintegracion de principios
tedricos a su operatividad e insercion de una ijpeadbnde la participacion de todos
sus miembros adscritos se pueden unir en un sdleerge para mejorar un
desemperio, a objeto de lograr los grandes progdsitestablecidos en la normativa
legal que rige la educacion venezolana, lo cualededflejarse en el clima

organizacional de la institucion.
Para tal fin, es necesario una revision y consai@nade una serie de teorias y

conceptualizaciones necesarias para el desarmlla ohisma, las cuales se presentan

a continuacion:
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Gerencia Educativa

La gerencia educativa esta enmarcada dentro delegwoadministrativo, y
consiste en el cumplimiento de las etapas de anibn, organizacion, direccion y
control.  El gerente escolar debe tener la capdcik desarrollar las relaciones
interpersonales, manejar informacion y tomar deses. Es por ello que para el
éxito de la accion directiva, el gerente debe apaz de comprender las relaciones y
sentimientos de la gente.

En este orden e ideas, Valdés (1999), sefala dugefente efectivo no actia
como jefe, es un facilitador, no ordena, contriblayasignacioén de responsabilidades
y a la transferencia de informacién a los gruposndé/iduos que conforman los
equipos de trabajo” (p.19) En tal sentido, elegéx educativo debe conjugar tres
atributos en sus funciones: ser estratega, orgamizalider, ademas de velar por el
buen funcionamiento de la organizacibn que mangjddo a una serie de
caracteristicas personales, que son necesarias gbabaen desempefio de sus

funciones.

Se podria decir, que en el presente estudio séeplatodas las bases necesarias
para un efectivo clima organizacional de alto nik&l administracion gerencial se
puede decir que es una de las herramientas mastantes que puede tener el
gerente educativo, ya que como se ha dicho esekacuentra la clave del éxito que
viene con responsabilidades, y cada responsabiiéag con mas recompensas.

Desempefio Gerencial.

La definicién de gerencia, segun Drucker (2008) término Gerencia se refiere
a las organizaciones que efecttan actividades daifiphcién, organizacion,
direccién y control, a objeto de utilizar sus rems humanos, fisicos y financieros

con la finalidad de alcanzar los objetivos comunmearlacionado, con beneficios
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econdémicos” (p. 3). En base a ellos, considerandoplanteles educativos como
organizaciones que tienen un fin social, el térngeoencia puede ser aplicado al
ambito educativo, siendo el Director el Gerente dan de las instituciones

educativas y responsable de toda la estructungurishal y su funcionamiento.

Por lo tanto, esta conceptualizacion infiere que delsempefio es el
comportamiento caracterizado por el proceso dedelear y dirigir ciertas acciones
gue conduzcan el desarrollo de tareas para alcabnsaobjetivos propuestos.
Llevado al plano educativo, el encargado de todasdunciones, o el cumplimiento
de las mismas recae sobre la figura del persoredtdio, quien sera el encargado de
conducir las actividades de la instituciéon, y elp@nsable del éxito o del fracaso del

proceso de ensefianza y aprendizaje.

Segun Ruiz (2007), “El término de gerencia se ref& las organizaciones que
efectian actividades de planificacién, organizacdireccion y control, a objeto de
utilizar sus recursos humanos, fisicos y finanseowmn la finalidad de alcanzar los

objetivos cominmente relacionados con beneficioa@nicos” (p.3)

En este sentido, los planteles como organizacigoestienen un fin social, el
término gerencia puede ser aplicado al &mbito étcay de hecho se ha venido
haciendo uUltimamente cuando se habla con frecu@ecigerencia educativa, donde
el director es el gerente general de las instingsoeducativas y es responsable de

toda la estructura institucional y su funcionanmoent

Clima Organizacional

Uno de los principales elementos que genera lan@atcion del ambiente
organizacional, es el gerente o director del plaadacativo, a quien le corresponde
definir la estrategia que se va a utilizar en elnejm de la organizacion, la
determinacion de los objetivos y el cémo logrartmsscar los recursos, organizar las

tareas de sus funcionarios, coordinar, controla d&tividades que se estan
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desarrollando para dar respuestas a los factorpsertigrbacion tanto externas como

internas.

El gerente educativo dirige a las personas, anganizaciones y su estructura,
ocupandose de la interrelacion entre el medio amienterno y externo y de la
responsabilidad de las estrategias utilizadasryillliye las funciones jerarquicas,
especifica el grado de autoridad de cada uno. Adessdinherente a cada caso

particular.

Como lider y comunicador, ayuda a la comprensionlodeobjetivos de la
organizacion y la importancia de llevarlas a caboapel beneficio y resolver los
problemas cuando se presenta. Debe involucradasty cada uno de quienes
integran la institucion en la basqueda de férmulaétodos o procedimientos para el

logro de los objetivos propuestos.

El clima organizacional surge como una necesidach psomprender el
comportamiento del individuo dentro de éste. Dé @lle Chiavenato (2006) lo
definiera como el medio interno de una organizacdiue resulta de un complejo de
componentes relacionados con aspectos formaldsrenales de la estructura de una
organizacion, de lo que se deriva la importanciardpliar el conocimiento sobre las
teorias de la organizacion, del comportamiento rizgaional, los factores que
influyen en el clima organizacional y las categodal referido clima.

De esta manera, el comportamiento exhibido porndsiduos es percibido e
interpretado como producto de la interaccion efasepersonas y el ambiente. Es
decir, una caracteristica que parece ser posit@ea pun miembro de una

organizacién, puede ser percibida como negativa{yos.

Asimismo, el autor manifiesta que el clima orgacizaal comprende un cuadro

mas amplio y flexible de la influencia ambientabs® la motivacion: el clima
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organizacional es la cualidad o propiedad del amieorganizacional que es
percibido o experimentado por los miembros de awoizacién, e influye en su
comportamiento. (p.111).

Segun Fernandez (2003), define el clima organiraticomo:

El ambiente total de un centro educativo, deterdongor todos
aquellos factores fisicos, elementos estructurghessonales,
funcionales y culturales de la institucion que,egrados
interactivamente en un proceso dinamico especifionfieren

un peculiar estilo o tono a la institucion condi@ote, a su vez,
de distintos productos educativos. (p.132).

De igual manera, Robbins (2008), sostiene queirahabrganizacional es afin a
la cultura organizacional, ya que los efectos seilpen en forma fundamental y casi
invisible. Al igual que la cultura, el clima orgaacional esta muy influenciado por la
historia de la organizacion, sus tradiciones yglatesempefio de ciertos individuos

claves en su desarrollo.

Brunet (2002), para cualquier evaluacion que se lokgg clima en una entidad,
debe comprender por lo menos cuatro dimension&s ssn las siguientes:

a) Autonomia Individual: Incluye la responsabilidad, la independencia de lo
individuos y la rigidez de las leyes de la orgatiza. El aspecto primordial de
esta dimension es la posibilidad del individuo de su propio patrén y de
conservar para el mismo un cierto poder de decision

b) Grado de Estructura que Impone el Puesto:Mide el grado al que los
objetivos y los métodos de trabajo se establecese ycomunican a los
empleados por parte de sus superiores.

c) Tipo de Recompensase basa en los aspectos monetarios y las poadeigd
de promocidn.

d) Consideracion, Agradecimiento y Apoyo:Estos términos se refieren al

estimulo y al apoyo que un empleado recibe de [sersu.
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Clima Organizacional y Comunicacion.

Devis (2002), la define como: “El proceso de tratisminformacion y
comprension de una persona a otra” (p.47). Ensestéido, la comunicacién incluye,
por lo menos, a dos personas: la que envia y laepiee el mensaje. Una persona
sola no puede comunicarse. Solamente puede hacedidante un receptor, que

pueda completar el acto de la comunicacion.

Por otra parte, Robbins (2008), considera que lmucicacion sirve para
controlar, en diversas formas, el comportamientdodeempleados, debido a que la
organizacion posee jerarquias de autoridad y nofarasles que es preciso que se
cumplan. De igual manera, establece que en und@ugiéh, un buen clima
organizacional se caracteriza porque la comuricapropicia la motivacion, al
esclarecer a los empleados lo que han de hacefickcia con que lo que estan
llevando a cabo y qué medidas tomar para mejordesdmpefio en caso de que sea
insatisfactorio. La fijacion de metas concretagpadimentacion acerca del avance en
la consecucion de los objetivos y el reforzamiatéda conducta deseada, estimulan

la motivacion y requieren comunicacion.

Fernandez (2003), define la comunicacion orgarorexdi como: “el conjunto
total de mensajes que se intercambian entre legremtes de una organizacion y
entre ésta y el medio”. (p.126). por otra partenidica dos tipos de comunicacion:

a) Comunicacion Abierta: En la cual los mensajes fluyen libremente en tdakas
direcciones, utilizando un lenguaje directo y clap donde exista la
retroalimentacion, lo que permite la interrelac&nire individuos y proporciona las
bases para que surja un proceso de interaccion pitdomes con el jefe y
compaferos, en el cual cada uno de ellos actuadifiom a través de la persuasion,
el punto de vista de su interlocutor, permite gumaividuo obtenga conocimientos
profundo acerca de la tarea y la técnica para leadercual lo hace sentirse creativo,
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responsable, competente, lo que repercute endeerafia de la organizacion como
totalidad.

b) Comunicacién Cerrada: Donde los mensajes van en una sola direcciéon, de
verticalidad, descendentes y donde la comunicae®migida y protocolar. En la

comunicacion cerrada, las relaciones interperssrsale minimizadas.

Con respecto a la importancia de lo que represeintima organizacional, en
pro del desenvolvimiento eficaz de la comunica@énlas instituciones educativas,
es necesario que el director considere su alcgace,ello, se considera valiosas las
aportaciones proporcionadas por su equipo de trabag generan un determinado
Clima Organizacional, partiendo de la comunicacjda se tenga, bien sea positiva o
negativa. Este repercute sobre las motivaciondgsdeiembros de la organizacion y
sobre su correspondiente comportamiento. Este caampiento tiene obviamente
una gran variedad de consecuencias para la orgé&@mzaomo, por ejemplo,

productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacénire otros.

Barreras de la Comunicacion

Las barreras en la comunicacién, son definidas pemandez (2003), o
simplemente interferencias, “son obstaculos quedgmellegar a distorsionar,
desvirtuar o impedir parcial o totalmente el mesmsgjse sitian entre el emisor y el
receptor, cuando se gesta el proceso comunica(p@7)

Para una mejor comprension hemos agrupado las sdsebarreras que
obstaculizan la comunicacién en los siguientesagup
» Barreras semanticas:Tienen que ver con el significado de las palabraando
no precisamos su sentido, éstas se prestan ardédsrmterpretaciones y asi el
receptor no interpreta lo que dijo el emisor, dmajue su contexto cultural le
indica. Si al hablar o escribir empleamos una palaion una acepcidon que no
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corresponda, se produce una barrera semantica. du#oe decir: cambio de
significacion.

Barreras fisiologicas: Impiden emitir o recibir con claridad y precisiom u
mensaje, debido a los defectos fisiolégicos delsemb del receptor. Tales
defectos pueden afectar cualquiera de los sentidassea en forma total o
parcial.

Barreras psicolégicas:Representan la situacion psicoldgica particularedabor

o receptor de la informacion, ocasionada a vecesagmdo o rechazo hacia el
receptor o emisor, segun sea el caso, o incluspeakaje que se comunica; la
deficiencia o deformacion puede deberse tambiéstales emocionales (temor,
tristeza, alegria) o a prejuicios para aprobargapik®bar lo que se le dice, no lea
lo que esta escrito, no entienda o no crea lo gaedee.

Barreras fisicas: Son las circunstancias que se presentan en el rmpetti@nte y
gue impiden una buena comunicacién ejemplo: ruidasyinaciéon, distancia,
falla o deficiencia de los medios que se utilizaraptransmitir un mensaje:
teléfono, micréfono, grabadora, television, etc.

Barreras administrativas: Son las que se origihan en estructuras
organizacionales inadecuadas, mala planeacion igielgk operacion de los
canales. Estas pueden ser por la falta de plameamiésupuestos no aclarados,
distorsiones semanticas, expresion deficiente,igeérein la transmision y mala
retencién, escuchar mal y evaluacion prematura,uo@acion impersonal,
desconfianza, amenaza y temor; periodo insuficipata ajustarse al cambio; o

sobrecarga de informacion.

Teoria de la Motivacion de Habermas

Habermas (1999), propone un modelo que permitezandh sociedad como dos

formas de racionalidad que estan enjuego simuatéeate: la racionalidad

sustantiva del mundo de la vida y la racionalidaanfl del sistema, pero donde el

mundo de la vida representa una perspectiva inteosn@ el punto de vista de los
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sujetos que actian sobre la sociedad, mientras efju€istema representa la
perspectiva externa, como la estructura sistémida racionalidad técnica,

burocratizada-weberiana, de las instituciones).

Habermas estudia a la sociedad como un conglometaddistemas complejos,
estructurados, donde el actor desaparece transforgraprocesos (sistema-racional-
burocratico), y por otro lado, también incluye edlisis sociolégico que da primacia
al actor, como creador inteligente pero a la venesgido en la subjetividad de los
significados del mundo vital. Es méas, uno no delsecamfundir sociedad con mundo
de la vida: la sociedad, no es equivalente al muata vida, dado que la sociedad

es, a la vez, mundo de la vida y sistema.

Habermas, refiere que al elegir un determinadoejutocsociolégico de accion,
nos comprometemos con determinadas presuposicinn@ggicas. De las relaciones
con el mundo, que al elegir tal concepto, suponesh@stor, dependen a su vez los
aspectos de la posible racionalidad de su accifirautor denomina acciones sélo a
aguellas manifestaciones simbdlicas en que el detda accion teleoldgica, la accion
regulada por normas y la acciébn dramatargica eeatraelacion al menos con un

mundo, pero siempre con el mundo objetivo.

Desde esta perspectiva, contrapone el ambito deden comunicativa, que
define como "una interaccién mediada por simbold3itha accién tiene como
nacleo fundamental las normas o reglas obligatat@sccion que definen formas
reciprocas de conductay han de ser entendidasonageidas intersubjetivamente.
Este tipo de accién da lugar al marco institucialeala sociedad en contraposicion a

los sistemas de accion instrumental y estratégica.
Habermas, contrapone el &mbito de la accion corativic que define como

"una interaccién mediada por simbolos" (p.104).hBi@ccién tiene como nucleo
fundamental las normas o reglas obligatorias d®aapie definen formas reciprocas
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de conducta y han de ser entendidas y reconocitiarsubjetivamente. Este tipo de
accion da lugar al marco institucional de la so@iedn contraposicion a los sistemas

de accién instrumental y estratégica.

Igualmente, el autor asigna al marco instituciomkd la sociedad, las
siguientes funciones: -Organizacion colectiva garaonservacion de la especie, la
cual no esta asegurada exclusivamente por el tiastinnstitucionalizacion de los
procesos de aprendizajey acomodacién, y especitdme- la represion y
canalizacién de tendencias libidinosas o agresjuasresultan disfuncionales para la

propia conservacion colectiva de la sociedad.

Esta ultima funcion del marco institucional de tiedad, implica un doble
factor: -La organizacién del poder a fin de repridichas tendencias agresivas y - la
articulacion y satisfaccién de nuestras necesiddtia articulacion y satisfaccion de
las necesidades se cumplen mediante la tradicidoral En este sentido, los
valores culturales interpretan las necesidades hasnamucho mas ampliamente de lo
necesario para la propia conservacion (conteniditisas, religiosos y utépicos, es

decir, los consuelos colectivos, asi como las gsede la filosofia y de la critica).

Una parte de los contenidos culturales se transfdumcionalmente y sirve a
la legitimacién del sistema de dominio; sobre esl#mo y sobre el grado de
represion, decide el marco institucional, asi cawmbre el grado de emancipacion e
individuacion, por ejemplo, fijando la oportuniddeé satisfaccion de necesidades
especificas del estrato, asi como las necesidadesrdcter general.

Mediante la distincibn mencionada entre trabajo nteraccion, Habermas
reconstruye la evolucion de la sociedad desde dal Btedia hasta nuestros dias. Asi
tenemos, que en la sociedad tradicional (hastautgulksia moderna), el marco
institucional se legitima mediante interpretaciomgicas, religiosas y metaforicas de

la realidad en su conjunto.
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La accion instrumental (técnica, estratégica) sentimi@e subordinada a las
tradiciones legitimantes. En la sociedad capitalst amplian cada vez mas, los
subsistemas de accion instrumental, particularmdatronomia. El tipo tradicional
de racionalidad comunicativa se ve confrontadaosntiempos modernos con la
nueva racionalidad de tipo cientifico-técnico (instenta). En dicha confrontacion,
sale derrotada la anterior racionalidad comunieatien virtud de que la
interpretaciones mitico-religiosas son sustitufglaslas interpretaciones cientificas.

No obstante, la sociedad capitalista se encuenteaed problema de lograr un
nuevo marco institucional es decir, un nuevo cdojute normas y de legitimarlo. El
intercambio de mercancias (la accion econémicaguanto equivalente, es justo, ya
gue es una interaccion legitima. En efecto: "..ed® manera, la desigualdad de
poder econdmico se enmascara y legitima "desd®"abaj no utilizando criterios
religiosos-culturales (dominio politico de classio por la aparente racionalidad
(Habermas, 1999, p.90).

Igualmente enfatiza el siguiente precepto:

La sociedad ya no se integra por la libre inteateicon6mica, sino
por la direccion del poder estatal; el Estado exaalarbitro de la
interaccion justa, de las normas sociales....atiena que legitimar
el poder directo que ejerce en la ordenacion detade y de la
sociedad, pues, en términos marxistas, ya no Seemige como
simple superestructura, sino que controla la basednica misma

(p. 108).

Esta necesidad de legitimacion directa se satisédw®ma, segun Habermas,
mediante la ideologia tecnocrética. El Estado sedsspara su propia legitimacion en
la nueva mentalidad aceptada, la del progreso dgcridabermas explica el
nacimiento de esta ideologia desde el desarrollmdeimiento cientifico.
Asimismo, plantea la necesidad de una pragmaticversal, una ciencia

del lenguaje basada en estructuras universalesligasaen cualquier situacion y
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contexto comunicativo. La pragmatica universal pdaemanifiesto las condiciones
lingUisticas que hacen posible la razon comuniaats a través de ella que, la razon
deviene en raz6n comunicativa. El mundo de la g&lal lugar trascendental en que
el hablante y el oyente se salen al encuentro gdadbse esas pretensiones de
validez; es el horizonte de convicciones comunesekemue se da la accién

comunicativa.

Motivacion

Chiavenato (2006), sefala que la motivacién esrhpulso de una persona para
entrar en accion, porgue desea hacerlo” (p.37ks decir, la motivacién juega un
papel muy importante en el desarrollo de las atdoes de los individuos, ya que de
acuerdo al grado de motivacién de las personas édii&zaran mayor o menor

esfuerzos para lograr metas preestablecidas.

Desde esta perspectiva, los impulsos estan intemoada ser humano, bien sea,
de forma consciente o inconsciente en un orden rawidades, sean primarias
(hambre, suefio, sexo), o secundarias (afecto, dim@e status) y variando segun el
tiempo y persona.

Por su parte Robbins (2008), cita la motivacion @dla voluntad de ejercer un
esfuerzo persistente y de alto nivel a favor de ratas de la organizacion,
condicionando por la habilidad del esfuerzo parasfsger algunas necesidades
individuales” (p.388). de acuerdo a esta idea,veteate reconocer que toda persona
puede automotivarse, segun sus necesidades pariEy esforzarse por alcanzar las
metas de la organizacién donde opera para satiséaceierto modo, sus propias
necesidades. Sin embargo, estas necesidades seolwsapor el tipo de
personalidad, grado de madurez, valores y context@al donde se desenvuelve el

individuo.
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Asimismo, lvancevich (2007), cita “casi todas legrfas sobre el rendimiento en
el trabajo giran en torno a la motivacion como embc central” (p.438).lo cual
indica, que los gerentes de las organizacionesdede®cuparse por la motivacién de
su personal para obtener mayor produccién de chlideficiencia de su desempefio
laboral. Recordando, ademas, a la motivacién cogw iaterno y personal de cada
docente, haciendo necesario buscar las formas admtimos y motivos para que

tomen conciencia de mejorar su desempenio.

Asi pues, Robbins (2008), sefiala que la motivagEmeral se relaciona con el
esfuerzo para lograr cualquier meta. Por ello elesentos claves de la motivacion
son: la intensidad del esfuerzo, la persistenaiadileccion hacia las metas de la
organizacion y las necesidades.

» El esfuerzo.Es la medida de la intensidad, una persona motigad@nstante

o firme.

* La persistencia. Es el perseguir continuo, insistente y persevergdra

lograr un fin.

e La direccién. Hacia las metas de la organizacién es el nortm,oaf que

tienden las acciones o deseos de los empleados.

* La necesidad. Es algun estado interno, el cual, hace parecectatra

determinados resultados

Por lo tanto, una persona persistente tiene elnalel de esfuerzo a pesar de las
dificultades que se le pueden presentar. Tambiéesfeerzo debe ser de calidad y

canalizado en pro de la organizacion.

Clima Organizacional y Toma de Decisiones.

Evidentemente, para que una organizacion sea gfoaazgerentes deben tomar
decisiones acertadas. Al respecto, Cejas (2003)mafque una decision es
simplemente la eleccién entre dos oportunidadgsodibles o una combinacion de
ellas. Este autor clasifica las decisiones seguratwraleza, en:
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a) Decisiones Objetivos Y Subjetivasias que influyen sobre el problema a
resolver se denomina objetivas y las que no sotodrae un esfuerzo mental
consciente son subijetivas.

b) Decisiones Operativas Y Administrativas y el Derean de Mando: Las
operativas aluden a la determinacion, por el indioi del comportamiento y el
trabajo apropiado a su caso; las administrativeiiyen sobre el trabajo o
comportamiento de los subordinados y las de mande,son el medio de delegar
autoridad y responsabilidad y de transmitir instioices.

Por otra parte, las decisiones deben ser tomadaslogo gerentes de la
organizacién, ya que éstos dirigen y controlanuss@ de la organizacion. De la
misma manera, el autor afirma que, para ser uengerefectivo, se debe tener: el
deseo de actuar, el conocimiento para entendectdsnes, las cuales produciran los
resultados deseados y | sabiduria para conoceedastados que son importantes. En
el campo educativo, la gerencia de los centroslassorecae en los directores, los
cuales deben tomar decisiones acertadas para qaeganizacion sea eficiente y
eficaz, que propicie en el ambiente escolar unalie confianza e incentivacién que

estimule un desempefio efectivo.

Tomando en cuenta lo anterior, se puede concl@redelima escolar debe estar
nutrido de colaboracién, de participacion y detadticritica por parte de todos los
sujetos, estableciendo una red de flujos que nansoite reflejen la cultura del
centro, sino que la intenten superar desde un acompo de responsabilidad y moral.
Sélo asi se puede asegurar un futuro de calidadlgsinstituciones educativos.

Clima Organizacional y Liderazgo.
En relacion al liderazgo, Robbins (2008), lo deftwmmo: “La capacidad de

influir en grupo para la obtencion de metas”. (B)2Manifiesta que el sujeto puede
asumir un papel de liderazgo, a raiz del cargoaqpupa. Pero no todos los lideres
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son gerentes ni todo gerente es lider, ya quagbai® gerente no garantiza que sepa
dirigir bien. Sefiala que un buen lider debe setigyaativo, definido en su rol,
considerado en las relaciones laborales, guia déucta del empleado, definido en
su estilo, el saber motivar, estimular y persuatigrupo y darle poder a quien desea
dirigir.

Segun Tovar (2003), sefiala tres tipos de lideratgmando en cuenta las
caracteristicas personales del lider para condmcgrupo, a saber: el autocrético, el
democratico y el laissez-faire.

» EIl Autocrético: Que es elegido por el grupo o designado por algunaridad
externa. Actia como jefe y toma las decisioneshanbre del grupo, no permite la
comunicaciéon de ningin miembro del grupo en esieqso. El lider autocratico esta
mas atento al tema o a las tareas y no a las @exson

» Democrético: Otorga un gran importancia al crecimiento y deslrpersonal de
todos los miembros del grupo, permite el trabaggus el principio del consenso y
trata de lograr que las relaciones interpersorsdas agradables para todos, ya que
estas le sirven de base para resolver los probletebggrupo. El liderazgo es
compartida entre los miembros de la organizacion.

» Laissez-Faire: Dirige el grupo sin direccion, permite que lostggrantes del
mismo actien en completa libertad, sin necesidadude control o ayuda, lo que

conduce, con mucha frecuencia, a experienciagisfeszgorias e improductivas.

Tipos de Clima Organizacional

1.-  Clima Organizacional hacia el Poder:Una organizacion orientada en este
clima tiene una estructura de poder muy variablebiénestar de los empleados
depende mucho de los jefes. Como ejemplo estdorams de dominio familiar; en
el campo educativo se podrian mencionar algunasielesc con un director
autocrético, con muchos ascendientes en el persahalirector educativo debe
permitir a los docentes, representantes, obresmBynistrativos, ejercitar al maximo
sus capacidades, para orientar ese poder en herdita institucion.
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2.- Clima Orientado hacia el papel: Los climas orientados hacia el papel
recalcan el orden y la racionalidad. La competencial conflicto se regulan
principalmente mediante reglas y procedimientomraado mucho la productividad
y la estabilidad. Algunos ejemplos son los bandnstalaciones publicas y las
agencias de bienestar social. Este tipo de clfieja baja orientacion en las tareas y
a las relaciones en un entorno en el que esasnadeson adecuadas, por lo que se
orienta a los resultados y a una mayor eficacia.eBte clima se da mucha
importancia a las érdenes, las reglamentacionesedimientos, se presta apoyo a
los buenos sistemas en los que se atienden lodledetase prefieren las
comunicaciones por escrito, se aplican las reglas grocedimientos para solucionar
conflictos.

3.- Clima Orientado hacia el Trabajo: Este tipo de clima refleja una fuerte
orientacion a la tarea y a las relaciones en unianedl el que esas tendencias son
adecuadas, creando, por lo tanto, una orientacidws aesultados y una mayor
eficacia. En este clima los objetivos suelen alaese los miembros de la
organizacién colaboran entre si para lograr un bdeesempefio, hay buena
coordinacién entre el personal y gran parte deldgssiones se toman en equipo. En
una organizacién orientada hacia el trabajo, deleir objetivos especificos, buena
estructura organizativa, evaluacion de las actdeday un entrenamiento constante al
personal de la escuela, para lograr la calidagmeleso educativo.

4.- Clima Orientado hacia la Gente:Este tipo de organizacién existe para servir
a las necesidades de los miembros, donde no seaegpe la gente haga cosas
contrarias a sus valores. Los trabajos se asigmdnase a preferencias o necesidades
personales de aprendizaje y desarrollo.

Es evidente que ninguna de las categoriasioratas es la mejor para todas
las necesidades organizacionales de igual manebe, destacarse que no todos los
climas organizacionales caen dentro de estas ceatemorias; las organizaciones
tienen climas que representan una combinacion dedoas de este tipo, inclusive

un clima particular. A pesar de esto, el climaamigacional es una variable de
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importancia, que sirve para caracterizar e ideatiflas formas mas probables de

direccion que se utilizan.

Trabajo en Equipo

Para Stoner y Fredman (2007), “un equipo de trabajdefine como dos o mas
personas que interactian y se influyen entre siaopropdsito de alcanzar un
objetivo comun” (p.39). Cabe sefalar, que el téomile trabajo en equipo es el
conjunto de uno 0 mas personas que se encuentiateatependencia mutua para el
cumplimiento de un propdsito, y que se comunicamtegactian entre si, de manera

continda.

Es de hacer notar, que a través de estos equeqsjede obtener, entre otras
cosas, mayor compromiso hacia los empleados deémizacion, motivacion de los
mismos, participacion e iniciativa vigorosa, eficaducion de conflictos y una soélida
toma de decisiones; aspecto que constituye un gesenespectacular. Su formacién
requiere de tiempo y constancia, del decidido api®yta gerencia y sobre todo de la

capacitacion de cada uno de los miembros.

Cabe sefialar, que las organizaciones educativagride formar equipos de
trabajo donde sea necesario saber alinear esfueraontereses diversos, generar
consenso Yy crear sinergia como la forma de alcalazafectividad requerida para
poder ser competitivo, con el Unico proposito darmear los objetivos planificados, a
través de una buena direccion administrativa y éoézh donde el director, o
personal directivo, tiene que desarrollar cabalmesus funciones de lider del

proceso.
El equipo se refiere a un conjunto de persomi@Esrelacionadas que se van a
organizar para llevar a cabo una determinada tBaa@ que un conjunto de personas

se convierta en un equipo necesita cumplir una slerirequisitos imprescindibles:
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Aunque es cierto que no existe un numero ideal wncamposicion es

importante que los miembros reconozcan que se ite@téss unos a los otros y
gue sin esa necesidad que tienen los unos de ros e$ improbable poder
llevar a cabo los objetivos previstos. A esto selldama sentido de

interdependencia.

Ademas, es importante que el equipo tenga unaid@ehpropia que le defina y
le de coherencia, porque va a ser precisamentseesieniento de coherencia el
gue le va a identificar como equipo.

Como consecuencia de las caracteristicas anterienegl equipo tiene que
haber una interaccién entre sus miembros (la iafEddencia se materializa
por medio de la interaccion y ésta genera unaigbmhicomin que es el motor
del equipo).

Cada uno de sus miembros debe desempefiar un rtd qoeplemente con el

resto del equipo.

El equipo de trabajo son unidades compuestas ponlimero de personas

indeterminado que se organizan para la realizag@®nona determinada tarea y que

estan relacionadas entre si, que como consecusmeisa relacion interactian dentro

del mismo equipo para alcanzar los objetivos quehae propuesto alcanzar,

reconociendo que se necesitan las unas a las p#ras dicho cumplimiento y

reconociéndose con identidad propia como equipo.

Ademas estas exigencias hacen que los roles demmmbros se deban

complementar. En los Lineamientos del Proyecto Bukm@ Nacional (2009-2013),

(p.45), plantea: “La educacion desde su dimensamiak exige una concepcion

distinta a la tradicional donde el ser humano rezatu valor y su condicion de

persona como sujeto reflexivo, que Interviene slidad y transforma.”

En atencién a lo anteriormente expuesto, epgme un modelo transversal que

vincule el contexto con la accidon escolar, familfasocio-cultural; que actie como
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factor de superacion de los problemas que afeetaralidad de la educacion; que
transforme la practica pedagodgica y que actualisingere el hecho educativo; el
cual se requiere de individuos capacitados para@irdiel proceso educativo,
individuos que nos sOlo estén capacitados en loagiggico, sino en lo

organizacional.

Desempefio Docente.

Segun Ruetter y Conde (2008), sefialan que el desemgocente es: “Un
proceso continuo y dindmico cuyo objetivo primok@ia contribuir al mejoramiento
de la calidad del proceso ensefanza-aprendizajendeempresa educativa, en
funcién de sus fines, por medio de un plan defirddcaccion desarrollada mediante
el establecimiento de unas buenas relaciones hwhgpasl). Por lo que, el
supervisor pedagogico debe enfatizar en una actugmrticipativa y cooperativa
dentro de la escuela, municipio, estado y naciétrasés de un ambiente de
cooperacion, libertad, respeto y creatividad desods involucrados en el proceso
educativo, con el objeto de tener influencia sadbdas las situaciones de aprendizaje,

incluidos el aula, el plantel, la socializacion dieimno y su formacion integral.

Un docente que desempefie su rol supervisor, depes@er un manejo
epistemolégico de categorias de conocimiento, e#,ddentificar estructuras en
areas del conocimiento organizado, crear nuevascastas, diferenciar métodos de

trabajo y produccién de conocimiento en cada arganizada.

Asimismo, debe poseer una visidbn clara sobre cariento cientifico,
humanistico y social, desarrollo de habilidade$ores y actitudes, como también,
identificar todos aquellos elementos que pueddniinén el proceso ensefianza y
aprendizaje, como es el conjunto de cualidadesighe demostrar en el ejercicio de
sus funciones y responsabilidades. Ademas debdadam postura critica y abierta
ante las nuevas formas de interpretacion del apajedde acuerdo con los avances
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de la investigacion y del conocimiento de la meqtes se vienen produciendo para

dar respuestas a un nuevo paradigma educativo.

En éste mismo orden de ideas, el director debeaqgimopa formacién de circulos,
redes, equipos o reuniones docentes, que les permiéstos comunicarse entre siy
con otros colegas, para intercambiar informacioaggoner y discutir ideas, lo cual
es necesario para optar o tomar decisiones masadasry plantear propuestas que
puedan ayudar a mejorar el quehacer educativo ynden a soluciones
satisfactorias sobre problematicas pedagoégicasemiatas en la organizacion

escolar; todo esto sin dejar a un lado su liderggtagdgico.

El docente, Sernal (2007), sefiala que ademas z#r gle una buena salud
fisica y mental, debe poseer caracteristicas pales®que le permitan desarrollar con
éxito su labor en las diferentes actividades yasantizar de cierto modo el éxito del

proceso y el buen ambiente organizacional.

e Comunicador. Funcién indispensable dentro de toda la acciérergial,
mediante la cual se intercambian ideas verbales yembales, para ejercer la
accion del lider que contribuya al establecimientlogro de los objetivos del
grupo.

e Creativo: Considera la innovacibn como un elemento clave t@ias las
actividades que desarrolla, cultivando el ingenia griginalidad personal.

» Perseverante Insiste en la busqueda de medios y oportunidpdes alcanzar
mejores logros dentro de su institucidbn y mayoratssfacciones en todo el
personal.

» Comprometido: Se involucra y se compromete con la filosofiay Valores de
calidad, servicio y excelencia, lo que implica egr absoluta de todo el equipo
de direccion.

e Sencillez y Humildad EI gerente educativo debe ser un profesionallegre en
todo momento la cercania de la gente, que sea chpagconocer sus errores,
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aceptarlo y mejorar dia a dia. La empatia yr#atia son indispensables para
lograr la excelencia.

Optimista: Con capacidad a reconocer el lado positivo deddds situaciones,
para confiar en el futuro y en su gente, asi coara pprender de los fracasos y
los errores. La actitud optimista y amable deégte educativo, infunde en todo.
Solidario: Presenta una actitud solidaria ante los probleques afectan a su
personal y a la comunidad local y nacional, corama contribuir en aplicacion
de soluciones.

Conocimientos Administrativos Debe poseer conocimientos de las funciones
administrativas que se han de desarrollar endogianizacion, es decir, debe ser
capaz de planificar, organizar, dirigir, evaluaupervisar.

Conocimientos PedagdgicodPor ser su campo de trabajo de gerente educativo,
debe poseer también conocimientos pedagoégicos eygermitan orientar el
proceso de ensefianza y aprendizaje dentro detiudids.

Etico: Poseer normas morales bien definidas que corgtotnducta dentro del
medio donde se desenvuelve.

Espiritu de Logro: Ha de ser capaz de establecer metas claras gifispe cuya
consecucion es motivo de satisfaccion de todorsbpel a su cargo.

Flexible: Capaz de asumir los cambios y retos que demdnol@sente sistema
educativo.

Proactivo: Persona abierta al cambio, que adopta al nuevadigena que le
permite adaptarse a los nuevos compromisos que ndiamal actual sistema
educativo.

Innovador: Capaz de proponer nuevas ideas, planteamienwsaniribuyan al
desarrollo de las actividades dentro de las irstihes.

Honesta Que demuestre autenticidad, es decir, sus aestse corresponden con

Sus principios.
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e Critico: Capaz de analizar en forma objetiva y detalladahlechos que suceden
en su institucion y en su entorno, a fin de empeetas acciones necesarias para
mejorarlos.

« Dinamico: Habil en la participacion de las actividades fieadas.

» Pasibn por la excelencia y la calidadSus objetivos estan trazados en lograr en
todas las actividades que se realizan dentro yafderla institucion la excelencia
y la calidad, logrando desarrollar dentro de susqaal, un equipo de alto
desemperio dispuesto a dar lo mejor de ellos parsstucion y para el logro del
éxito en todas las actividades planificadas.

En sintesis, el docente, se perfilaraactider, integrador e innovador a la hora
de aplicar creativamente cada uno de éstos rasgesleqpermitiran contribuir
altamente con el fortalecimiento de la practica agédica y organizacional,
garantizandole de ésta forma un proceso educdivierde y eficaz, tanto a nivel del

educando, como a nivel del sistema educativo gtairsistracion de los recursos.

Caracteristicas del Docente

Alvarado (2011), explica que el docente existe pg@eautar el objetivo o mision
de una organizacion a pesar de que esta misiéa earfuncién de las caracteristicas
del contexto donde actla, ya que existen respditsatss basicas que constituyen la
esencia de su accidon. Muchos autores estan dedacermjue los docentes necesitan
por lo menos tres tipos de caracteristicas pamradiar el trabajo adecuadamente y
lograr ejercer las responsabilidades basicas; est@cteristicas son: la habilidad
técnica, la habilidad humana y la habilidad congalpt

Habilidad Técnica

La habilidad técnica es la capacidad para usarebamiento técnico, los
métodos, las técnicas y los medios necesarioslp@&jacucion de tareas especificas.
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Esta habilidad envuelve un conocimiento especiddizacapacidad analitica,
facilidad para el uso de las técnicas y herramgetéaesa disciplina especifica. Katz
citado por Alvarado (2011), sefiala que la habilidédnica puede ser obtenida
mediante educacion formal o través de la expem@epersonal o la adquirida de

otros.

Habilidad Humana

La habilidad humana puede relacionarse como lacaiguh del docente para
trabajar de manera efectiva como miembro de unogrupograr la cooperacion
dentro del equipo. El docente con un alto desarrddl la habilidad humana esta
consciente de sus propias aptitudes, suposicioneseycias acerca de los individuos
y de los grupos, y es capaz de discriminar ladatli y limitaciones de sus
sentimientos. Ademas, sera capaz de crear unafatmda®e aprobacion y seguridad
en la cual los educandos se sientan libres de s sin temor a la censura y al
ridiculo. No hay duda de que existen cursos, tsley seminarios en psicologia,
sociologia y antropologia, orientados o aumentahddilidad humana de los

docentes, desde el punto de vista del desarrolla siensibilidad.

Habilidad Conceptual

Al igual que la habilidad humana, ésta dependexdapacidad de percibir a la
organizacion como un todo, reconocer sus elemetgssnterrelaciones entre los
mismos, y cOmo los cambios en alguna parte deganizacion afectan a todos los
demas elementos. Esta capacidad permite al doaetiar en funcién de las metas
de su grupo de trabajo. La habilidad conceptualiedg mayor importancia en el
proceso de toma de decisiones, por cuanto el dodefitera medir las consecuencias
interfuncionales de la decision a tomar, sobre todando se trata de decisiones

referentes a politicas y estrategias de accion.

54



La vinculacién con el presente estudio radica ecolabinacion apropiada de
las tres habilidades descritas anteriormente, ya egas varian a medida que un
docente se desempefia. El requerimiento de halekdanceptuales varia en
relacion inversa a los conocimientos técnicos, exdrdsu necesidad aumenta en la
medida en que se asciende en la escala jerarqgdioiniatrativa. Es importante
observar cdmo las habilidades que se han denomihadmnas, se requieren
practicamente con la misma intensidad en cualquigel de la docencia,
convirtiendose de hecho en el tronco comin de tdaleor educativa,

independientemente del nivel de que se trate.

Debido a la trascendencia que tiene la profedanente, ésta requiere que los
gue se dediquen a ella sean personas con ciertaslicones especiales. La
masificacion de la educacion obliga a los estudm@t tomar rumbos equivocados
por la falta de orientacién. El individuo quersquiere para la profesion docente
debe estar consciente del rol que desempefiara ftdoro docente, el cual no es
otro que contribuir al desarrollo arménico deispdormando ciudadanos capaces

de impulsar hacia la busqueda de nuevos horizontes

Aperb, citado por Martinez, M, (2009), hace refei@ra las caracteristicas del
docente, definiéndolas como “un conjunto de fagaue convengan en una actitud
basica, ya que junto a la accion de educar sermada actitud espiritual que genera
o impregna el acto educativo” (p.124), y expone lgaearacteristicas deben ser:

1. Interés por las personas.
2. Interés especial por los adolescentes.
3. Capacidad de establecer con el nifio, comunicaeéipnoca.

4. Presentacion (buena postura, limpieza y buenasenasin
Considerando lo anteriormente expuesto, con relacidla personalidad, es

importante hacer referencia a algunos conceptospeatsonalidad. Segun el

Diccionario Martinez (2009), defina la personalidadomo “la organizacion
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dinamica de ideas, actitudes y habitos que estitada sobre el cimiento de los
mecanismos psicofisicos, biolégicamente hereda#osn organismo y sobre las
pautas culturales socialmente transmitidas” (g).63

Es oportuno sefalar el trabajo de Mikusisky E. 2200itado por Rivas (2009),
quien comprobo en su estudio sobre la relaciédadestructura de la personalidad y
la eleccion de la carrera universitaria, donde lsefi¢&En la eleccién de una carrera
influyen factores internos, dependientes de laeisira de la personalidad del sujeto,
pasG como otros externos, vinculados al medioJ@tanto, existe vinculacién entre
el tipo de personalidad y la eleccion de la cagren funcién de la atraccién que
ofrece la misma (p.31).

De aqui, que el momento de la seleccion de logaagps a la carrera de
educacion, se debe considerar la personalidad éstegprofesional y las habilidades
y destrezas que pueda desarrollar (nivel acadénuocante la carrera.

Roles del docente

Segun Rivas (2009), los docentes deben teneraeieste desempefio en el aula

de clases para que de ésta forma mantengan motviatkresado a los educandos.

Los roles que el docente cumple, tanto fuera coemdrd del aula de clases, le
permitiran disefiar y desarrollar una variedad deasiones de aprendizaje y
estrategias metodoldgicas que respondan a lastedsticas del educando o a los
propositos y objetos de nivel, modalidad o areawejercicio. Entre los roles que
debe tener un docente, se encuentran los siguientes
* Rol de Investigador: El docente debe estar enommiinua preparacion, no

puede ni debe quedarse con los mismos conocimigtgoaios anteriores, es

decir, mantenerse en la blsqueda constante dead@mqgia que forme a los

educandos en hombres integrales.

56



» Facilitador de aprendizaje: Hay que dejar a loscaddos que sean criticos y
abiertos en sus opiniones, de ésta forma se temirdandos activos, el docente
actuara como orientador del aprendizaje.

= Orientador: Los educandos requieren ver en losrdesegno sélo la figura de
facilitadores del aprendizaje, sino como un amige lgs ayudard en un momento
de terminado. Por su parte el docente debe daoser&s alla de lo que son sus
educandos, es decir, conocer las necesidadesesetely problematicas que de
alguna u otra forma, influyen en el rendimientodseaico.

* Planificador: Un docente planificador es aquel quganiza los conocimientos,
habilidades y destrezas, que el educando deberdriadtyrante las actividades
educativas para asi estimular al logro del aprajeliz

= Administrador: El docente administrador debe toemarcuenta ciertos aspectos
para el buen uso de los objetivos tales como:eetgo que permanecera en el
aula al dar la clase y administrar los conteniddaraen el lapso.

= Evaluador: El docente debe aplicar una forma dduacion en las clases, esto es
para medir y procesar en forma clara y concisahddilidades y destrezas de los
educandos, en su manera de desenvolverse y exmp@sacimientos, para asi

evaluar el rendimiento pedagdgico del educando.

La funcién que cumple el docente, no es un simgleetisador de conocimiento,
sino un facilitador del aprendizaje; creando un iamte adecuado que estimule el
desarrollo de las potencialidades del estudiam@ogoersona, es decir, un ambiente
psicolégicamente sano, que promueva el logro detipd de aprendizaje.

Los roles del docente dentro y fuera del aula sary importantes en una
organizacion educativa ya que de alli prevalecealmlad de educacién que ahi se
esta dando.
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Creatividad

El concepto de creatividad, tal como lo empleancgdsgos, pedagogos,
economistas, politicos e industriales, lo defioemo el grupo de aptitudes, fuerzas y
talentos que tratamos de determinar por medio @®mnes complejas y, en parte,
poco exactas, tales como intuicién, imaginaciérgpimacion, rigueza de ideas,
inventiva, originalidad o en pensamiento productigmlucién de problemas e

imaginacién creadora.

Segun Heinelt, G. (1979), en un sentido generaheldé creatividad como “las
aptitudes creadoras que en distintos ambitos dedéase manifiestan con diferente
calidad e intensidad” (p.11). Las causas de gquena exista ninguna teoria de la
creatividad reside en el hecho de que el concepiiteain conjunto de caracteristicas,
de aptitudes y personalidad, y forma un halo came¢gan amplio que ninguna

definicibn puede abarcar mas que uno u otro aspecto

Fundamentacién Tedrica

Las bases tedricas tienen su origen en la Teoridagllor, y la Teoria de las
Relaciones Humanas donde se ofrecerda una conteati@h adecuada a la
problematica planteada, explicando de esta mareraedlidad del objeto que
permitira la demostracion de la propiedad profediortal como lo exponen
Rodriguez, Ochoa y Pineda (2012; p.57).

Teoria de la administracion
Frederick Winslow Taylor (1856-1915), fue fundadde la administracion
cientifica en 1920. Naci6 en Filadelfia, Estadogl0s, es considerado como el padre

de la administracion del siglo XX debido a que spsrtes contribuyeron a la
gerencia, la organizacion cientifica del trabap,clal tuvo su basamento en la
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administracion en los tiempos de ejecucién estimidaal trabajador de mayor
productividad con incentivos en su remuneracida. ffocedente de una familia de
principios rigidos, centrados en una mentalidadideiplina, consagracion al trabajo
y ahorrativos. Asimismo. Taylor, tuvo contactoocezgro con los problemas sociales y
empresariales derivados de la Revolucion Indust@amenzé su vida profesional
como obrero en 1878 en sus primeros estudios, Ipagd a ser capataz, supervisor,
jefe de taller. En 1885 ya era ingeniero despleésstudiar en el Stevens Institute.

En términos generales se intereso por las funcideda administracién. De igual
manera, la mision teleoldgica esta orientada hiac@isqueda de la productividad,
puntualizando una mejor forma de hacer el tralmgegurando asi la prosperidad de
los empleados y por ende la del empresario. Enssstido, las concepciones de
Taylor, exponen que el mejor sistema de gerenainama es aquel donde los
trabajadores dan lo mejor de su iniciativa y coempmpensa reciben a cambio algun
incentivo especial por parte de los empresariosostraste de la gerencia cientifica
gue busca la retribucion de tareas con el queatigae@ina comparacion.

Asi pues, segun esa concepcion las personas pagalsen motivadas solamente
por las recompensas y compensaciones salarialespmicas y materiales, a la
clasificacion, tabulacién y reduccion conocimientoseglas, leyes y formulas. De
esa manera los gerentes ademas de desarrollarestrvia la ciencia, también
asumieron otros tipos de compromisos que involocrauevas y pesadas cargas para

si mismos.

De alli naci6 la percepcion de intercambiar capgtal través de la relacion mano
de obra-salarios, por lo que fue necesario segaargéxto, separar al personal entre
los que piensan cOmo ejecutar el trabajo de unamameativa y los que poseen las
fortalezas fisicas para realizarlo, logrando que pwimeros se les otorgara la
responsabilidad de ensefiar a los segundos haateatade ellos el mayor provecho,
es decir, el punto 6ptimo de rendimiento, crean@oeda forma la técnica de
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gratificacion variable, donde los valores se rewslapor medio del orden, la
disciplina, la obediencia y la motivacién para prear sus intereses. Cabe destacar
gue la filosofia de Taylor tuvo su plataforma eatonl principios fundamentales que
son:
» El principio de planeacion, para evitar la impraci$n.
» La preparacion, la cual permite el entrenamienttosiérabajadores conforme
a sus aptitudes y actitudes.
* EI control, para inspeccionar que se lleve a téomio previsto en la
planeacion.
» La ejecucién, donde la gerencia debe distribuirfuagiones y compromisos

para que se lleven en orden.

En otro orden de ideas, los métodos cientificosTag@or se centraron en la
observacion y medicion, la unidad de analisis fueabajador individual separado de
su cuadrilla de la planta de produccion, para ofskr, ensefarlo y entrenarlo y asi
llevarlo al estado superior de eficacia, impidiedobajo rendimiento sistematico.
Asimismo, la evidencia empirica la dio a conoctiaaés de la descripcion de varias
de sus experiencias al introducir los sistemas agaiele administracion propuestos,

obteniendo como resultado el rendimiento.

A este respecto, Taylor por su parte se centrd desarrollo de una herramienta
de operacion al servicio de los patronos. No hubo qu parte ninguna hipétesis
disefiada, pero por medio de su legado de pasosamrges de la administracion,
hace que se considere como estudio de investigawatifico.

En conclusion, Taylor en sus planteamientos lo jamente buscaba era una
mejor produccion y rendimiento en el trabajo, potdnto se esmerd en escudrifiar
por medio de la observaciéon directa a cada trabgjadteniendo el mejor provecho
a la competitividad, o al talento resaltante en sogpleados a través de varios

principios. Estas razones permitieron a la autaca®rar la base para encaminar el
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presente trabajo, abordando los principios de Taytomo ejemplos a seguir en el
marco de desarrollo de la investigacion y propawaie concordancia a la plataforma
operativa del campus de trabajo el cual se compitarecon las siguientes teorias.

Teoria de la motivacién o necesidad del logro

La teoria de la motivacion o teoria de la necekdaid logro, fue documentada por
David McClellan y aparece en 1962, apoyandoseadadria de la personalidad de
Henry Murray (1938). Murray describi6 un modelo guensivo de necesidades
humanas y de procesos de motivacién. Segun Mc@l&leeoria de la motivacién se
identifica con las concepciones aprendidas posdnss humanos donde gran parte de
las necesidades son recibidas a través de la espeied y cultural, ademas publicé
una serie de obras en la década de 1950 hasteddadde 1990.

Asimismo, McClellan sustenta que existen trespi®totipos principales que
motivan al ser humano:

Realizacion o de logros:Se caracteriza por la motivaciéon para triunfar y
sobresalir, de obtener logros en relacién con umuoto de modelos donde la
persona lucha por alcanzar el éxito. El hombrea gnlijer anhelan lograr sus metas
aungue sean rechazados por el grupo.

Afiliacion: Este prototipo se caracteriza por la necesidadisfeutar relaciones
interpersonales de amistad y personas cercanam BEsts interesados en establecer
acercamientos calidos.

Poder: Entre las caracteristicas resaltantes se encuemnfuan las personas
intimidan o influyen sobre los demas para obtener grovechos o caprichos en
forma persuasiva, logrando que otros se compodateterminada manera, diferente
a como se hubiesen comportado naturalmente. En cast@ es necesario, las
estrategias gerenciales desarrolladas por la aworda futura propuesta, para
motivar al gerente de la institucién al punto de @l mismo realice encuentros,

reuniones o dinAmicas con los empleados y se puedacer cuales son sus
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necesidades inmediatas, motivarlos a la integragidgro en conjunto de las metas
gue se establezcan para alcanzar el éxito deritrerg de la organizacién donde los
mismos pasan una gran parte de su tiempo, aprenddisfrutar de las relaciones
interpersonales, de amistad y reflexionen acercdaglaptitudes egoistas que causan
irrespetando a las necesidades individualidad sl€@oparieros.

Dentro de ese marco, el lider directivo es unagpiegportante en el cambio que se
desea implementar en la organizacion sujeta aiestiebido a que el mismo tendra
gue adquirir habitos tomando en cuenta los praistjgrincipales que motivan al ser
humano como lo son: la realizacién de logros mdcanzar el éxito anhelado,
afiliacion implantando relaciones amistosas consarmejantes, y por ultimo saber
utilizar el poder sin necesidad de ser persuasivo mas bien un lider auténtico,
respetando la individualidad de cada persona, dnadioles a la integraciéon y al logro
vinculado con las metas que se proponga dentraieyafde la institucion,
organizando encuentros, reuniones y dindmicasaorrhpleados y asi pueda darse
cuenta cudles son las necesidades inmediatas demikreos y en momento
determinados saber cdmo operar los asuntos adrathiss, por lo que se sugiere
ampliar sus conocimientos gerenciales para resatesflictos en determinadas

situaciones en la organizacion.

Teoria de las Relaciones Humanas y su Origen

Esta teoria de las relaciones humanas (1880-194Q% desarrollada por el
profesor y director del Centro de Investigacionesi®es de la Harvard cientifico
australiano George Elton Mayo y sus colaboradoresleafio de 1930. Esta teoria
también ha sido conocida como escuela humanistiealad administracion.
Igualmente, la teoria de las relaciones humanas dugen en los Estados Unidos y
constituyd un movimiento de reaccion y oposicidénlaateoria clasica de la
administracion. Emerge a raiz de la necesidad weahizar y democratizar la
gerencia, por medio de la psicologia de Kurt Leaam la idea original de las
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ciencias humanas de la psicologia, la filosofiaJden Dewey la experiencia y
conclusiones de Hawthorne cuyo resultado se fund@men que tomara en cuenta o

se pusiera atencion en las personas.

La idea primordial de ese soci6logo fue la de nicalifel modelo automatico del
comportamiento organizacional para sustituirloqtoo que tuviese mas en cuenta los
sentimientos, actitudes, complejidad motivacionalolyos aspectos del sujeto
humano. Al respecto, el nombrado autor de la demnies mencionada, coordiné el
experimento, y se desenvolvié en el estudio deatigd, de los accidentes en el
trabajo, del movimiento de personal y del efectdadecondiciones de trabajo sobre
la produccién de los empleados, corrigiendo de rest@era la afanosa propensiéon de
la des-humanizaciéon del trabajo donde se aplicabaresos inclementes, exactos e
indiscutibles a los cuales eran sometidos obligatmnte.

Como consecuencia se liberé poco a poco las coleescrigidas y mecéanicas de
la arcaica teoria clasica y se ajustd a nuevos lomde vida, las relaciones humanas
cambian hacia una ideologia caracteristica de kiadas unidos, orientando todo
esto a una democratizacion de conocimientos o peimees de la administracion
mas enérgicos, debido a la inquietud de Mayo iruirse en la dominacién de las
personas. En sintesis se puede decir que Eltgon Bldemas se inquietd por estudiar
la opresion del hombre, las contrariedades humanagles y politicos derivados de

una civilizacién basada casi exclusivamente endastrializacién y en la tecnologia.

Bases Legales.

La Constitucion de la Republica Bolivariana de \iareda (1999)en su articulo
102, establece como fines de la educacion venezoklnpleno desarrollo de la
personalidad, la formacion de ciudadanos aptospgaraida y para el ejercicio de la
democracia, el fomento de la cultura y el desarroiel espiritu de solidaridad
humana. (p. 35).
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Evidentemente, segun lo establecido en el artiaoterior, el sistema educativo
venezolano tiene una funcidon que interrelacionardemanera dinamica dos grandes
elementos, niveles y modalidades, teniendo conadidiad el mandato constitucional
establecido en el citado articulo.

Por otro lado, la Ley Organica de Educacion (2088)el capitulo II, en relacion
al ejercicio de la profesion docente, en su adicuimero 81 establece que el
personal Directivo y de Supervision, debe ser velaen y poseer el titulo
profesional correspondiente (p.23); de esta forenassipula que el cargo del personal
directivo sélo debe ser ejercido por profesiondke$a docencia.

Por consiguiente, el Reglamento de la Ley Orgaaéc&ducacion (1986), en su
Titulo 1l, Capitulo Il, Articulo 68, cita que “en ateria de planteles, catedras y
servicios educativos, el personal directivo dcplasiteles educativos estara integrado
por el Director y el Subdirector”. (p. 59), lo gudiere que las figuras de autoridad

gue deben considerarse como gerentes educatigacsentran en las figuras citadas.

También, en su Articulo 69, establece que “la resgbilidad de gerenciar recae
en el Director, como gerente nato de la institutifm60),, de manera que para el
ejercicio de su funcion directiva debe reconoceactualizarse en el estudio de la
conducta organizacional, teorias basicas de d@ecauia y motivaciéon de los

recursos humanos y aplicarlos de manera efectiva.
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Objetivo General: Analizar la influencia que tiene el clima organipaal en el desempefio docente de la Unidad Edacativ

Operacionalizacién de las Variables

Manuel Antonio Malpica ubicado en el Municipio Nagagua, Estado Carabobo.

Variable

Definicién Operacional Dimensiones Indicadres items
Clima Clima Organizacional: Chiavenato (201), expresa que | Elementos de Comunicacio 1-2
Organizacional | “El clima organizacional es la cualidad o propiedat! clima Toma de decisiones 3
ambiente organizacional que es percibido o expetiaa® | organizacional | Liderazgo _ 4
por los miembros de la organizacion e influye en su Trabajo en equipo >
comportamiento.” (p.75). . _
Tipos de clima (H)gceigt:?gb der 6
organizacional Hacia el papel 7
Hacia el trabajo 8
Hacia la gente 9
Desempefi Desempefio docenteRuetter y Conde (2008), sefiala@ualidade: Creativc 10
docente que el desempefio docente es: “Un proceso continugrgonales gggga“o E
dlnamlco_ cuyo objetlvo_ primordial es contrlbulr al Manifestacion de valores 13
mejoramiento de la calidad del proceso ensefignza-
aprendizaje de una empresa educativa, en funcid Q;(Jgn dades Preparacion 14
sus fines, por medio de un plan definido de ac:iﬁ fesionales Accion 15
desarrollada mediante el establecimiento de unhas Relaciones Interpersonales 16
buenas relaciones humanas” (p.71). Orientador 17
Roles Administrador 18
Planificador 19
Investigador 20
Facilitador 21
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CAPITULO I

MARCO METODOLOGICO

El marco metodoldgico, contiene los datos e infaigra que contempla la
naturaleza y tipo de disefio de la investigaciomigja todo lo concerniente a técnicas
e instrumentos, procedimientos de recoleccion Visisdle datos. La metodologia
es un procedimiento general para lograr de maneszaisp el objetivo de la
investigacion, por lo cual presenta los métodogopitas para la realizacion de la
investigacion. Segun Morler, citado por Tamayo ynago (2007), “La metodologia
se constituye en la médula del plan; se refidaed@scripcion de la (s) unidad (es) de
andlisis o de la investigacion, las técnicas demagion y recoleccion de datos, los
instrumentos, los procedimientos y las técnicaarddisis” (pag. 45).

Tipo de Investigacion

La presente investigacion se desarrolld bajo Emateristicas de un una
investigacion descriptiva y una metodologia cuatiti; cuyo objetivo primordial es
analizar la influencia que tiene el clima organiaaal en el desempefio docente de la
Unidad Educativa Manuel Antonio Malpica ubicado edrMunicipio Naguanagua,
Estado Carabobo.

El presente estudio se enmarcd dentro del tiporigéiso, que Arias (2006),
explica como: “la caracterizacion de un hecho, fe@mdo o grupo con el fin de
establecer su estructura o comportamiento, midefodma independiente las
variables, y aun cuando no se formulen hip6teass ptimeras aparecen enunciadas
en los objetivos de la investigacion” (p.46). Est@alamiento confirma la finalidad
de un estudio descriptivo: evalia el como es y aaifiesta una situacién que se
tomara en consideracion para dar respuestas dépralplanteado.



Disefio de la Investigacion

La presente investigacibn se ubicO en un disefiocampo, ya que la
investigadora observo el desarrollo del fendmemnodésdo de manera directa donde
ocurren los hechos. Al respecto, Arias (2006), lsefiae “la investigacion de campo
consiste en la recoleccion de datos directamentka dealidad donde ocurren los
hechos, sin manipular o controlar variable algurfp’48), lo que demuestra
claramente la relacion de la presente investigagi@ngque se procede a observar

directamente la situacion planteada como probleaati

El Manual de Trabajos de Grado de la UniversidadaBégica Experimental
(UPEL-2014), expone que se hace “con el propésiem [sea de describirlos,
interpretarlos, entender su naturaleza y factovesttuyentes, explicar sus causas, 0
predecir sus ocurrencias” (p.5); situacidon que ftergnayuda a tener una vision mas
completa e integrada de los datos que se derehcodtacto directo con la realidad

gue se investiga.

Poblacién

Segun Bizquerra (2004), “la poblacién es el comjuié todos los individuos en
los que se desea estudiar el fenémeno” (p.81). ésitedio se realizo en la Unidad
Educativa Manuel Antonio Malpica ubicado en el Mipio Naguanagua, Estado
Carabobo, con el fin de analizar la influencia tjaee el clima organizacional en el
desempefio docente en la institucion objeto de iestud poblacién esta conformada
por un director, 2 sub directores 4 Coordinador&8 docentes de aula.
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CUADRO 2: Poblaciéon

Poblacién Cantidad
Director Institucional 1
Subdirectores 2
Docentes de aula 72
TOTAL 75

Fuente: Autora (2015)

Muestra

La muestra, segun Hernandez y otros (2006), “es subconjunto o
representacion del universo que se estudia” (pRara seleccionar los elementos de
la muestra se utilizara una metodologia censahdmeada; y esta representada por
30% de la poblacion objeto de estudio, por el fabdceso de la autora a obtener la
informacién que se requiere, los cuales son 24rdesale aula.

Segun Tamayo (2004), un muestreo intencionado asdou“el investigador
selecciona los elementos que a su juicio son reptasvos, lo cual exige al
investigador un conocimiento previo de la poblacitfp.95)

Técnica e Instrumento de Recoleccién de Datos

Para la recoleccion de informacion se aplicd laitécde la encuesta a los
sujetos poblacionales que conforman la muestrapgumita recopilar informacion a
muy bajo costo y directamente de la realidad, ggéis Hernandez y otros (2006), lo
defina como “el conjunto de preguntas respecto @ ammmas variables a medir”
(p.276). lgualmente, sefiala que “si se quiere cenalgo sobre el comportamiento
de las personas, lo mas directo y simple es pragdaselo directamente a ellos”

(p-69).
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El cuestionario se empled para recabar informamdarente a la influencia que
tiene el clima organizacional en el desempeiio decen la Unidad Educativa
Manuel Antonio Malpica ubicado en el Municipio Nagagua, Estado Carabobo,
también se utilizé la técnica de observacion diretd cual permitié constatar de
fuente primaria la problemética que se suscitaénstitucion objeto de estudio. De
igual modo, el cuestionario que se le aplicd a laestra objeto de estudio, es
disefiado por respuestas cerradas, tipo escala kat L(policotbmicas), con las
opciones de siempre, a veces y nunca, consto diee@fs, que proporcionan la
informacién requerida para el desarrollo de la stigacion.

Validez

Una vez disefiado el instrumento de recolecciénatiesd se efectudé su validez.
Segun Hernandez (2006), “la validez se refiere rad@ en que un instrumento
realmente mide la variable que se pretende me@i236). Por lo tanto el
cuestionario responde a:

a) Validez de Contenido Se evidencia cuando los items inciden en lostiobg
gue el estudio pretende medir; para ello se elabada items, partiendo de los
indicadores de las variables que se obtuvieronta pal objetivo.

b) Validez de Constructo Hay validez de construccién, cuando los items se

formulan a partir de las variables, dimensionesidicadores, extraidos del marco

tedrico que sustenta la investigacion.

C) Validez de Expertos La validez de expertos se obtuvo a travésudeibj de

expertos realizandose las correcciones que requiesdtems.
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Confiabilidad

Segun Bizguerra (2004), cita:

La Confiabilidad se refiere al grado de consistem@l instrumento
de medida, sefialando que existen diversos insttonpama calcular
la confiabilidad de un instrumento de medicion, go@os utilizan
formulas que producen coeficientes de confiabilidgque pueden
oscilar entre cero y uno; donde el coeficiente @® significa nula
la confiabilidad y el uno representa el maximo dafiabilidad;

mientras mas se acerque a cero, hay mayor errda eredicion.

(p.92).

En este orden de ideas, la confiabilidad del imsémto se determind aplicando la
formula del coeficiente de confiabilidad alfa deofbach, siendo el mas

recomendado para instrumentos dicotdmicos, cuyautar es:

2
a= K 1_ZS p
K-1 S*

K: Namero de items

y'$’p: Sumatoria de las varianzas parciales (de cadsjt

S%: Varianza total (de todos los items)

k/k-1 1,034 Leyenda:
Varianza
Interna 17,90 Siempre=3
Varianza Exter 168 Algunas Veces= 2
Fraccion 0,11 Nunca= 1
Corchete 0,89
Alpha 0,92

El coeficiente es de 0,92 de grado muy alta, lo qubca que cada vez que

apliguemos el mismo instrumento a un grupo de pPass092% se obtendran las

mismas respuestas.
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CUADRO N° 3 Escala de Estimaciéon de Confiabilidad

El resultado se interpretara de acuerdo con eiesitgicuadro de referencia:

COEFICIENTE GRADO
1 PERFECTA
0.80-0.99 Muy Alta
0.60-0.79 Alta
0.40 - 0.59 Moderada
0.20-0.39 Baja
0.01-0.19 Muy Baja
0 Nula
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

El analisis de los datos recopilados por la apiicaael cuestionario a los
docentes, se realiz6 de forma porcentual, dondéaldas y graficos estadisticos se
hicieron en funcion de las variables estudiadasatalose en cuenta las dimensiones
e indicadores que caracterizan a éstas variakl@lizandose en funcion del cuadro de

operacionalizacion de las mismas.

Para Berelson citado por Hernandez, y otros, (R@8&nalisis de contenido es
una técnica para estudiar y analizar la comunicacé una manera objetiva,
sistematica y cuantitativa” (p.301). Luego queptca el instrumento, se le realiza

un analisis estadistico para obtener los resultedwsspondientes.

Asimismo la interpretacién de la informacion selir@adestacando los datos de
mayor significacién en cada items; relacionandssa i@formacion con el basamento
tedrico que sirvid de sustentacion a la investiyague se llevd a cabo. Esta relacion
se hizo en funcién de las relaciones entre la mémion recopilada y el marco
tedrico, con la finalidad de que tuviera mayor prafidad y utilidad.
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Variable: Clima Organizacional
Dimension Elementos del Clima Organizacional
Indicador: Comunicacion

item 1: Comunica oportunamente a su personal a cargodemation institucional

Cuadro 4
OPCION DE RESPUESTA f %
Siempre 0 0
A veces 4 16
Nunca 20 84
Total 24 100

Fuente: Datos obtenidos por el personal docentdatpoea en las instituciones objeto
de estudio

Grafico 1: Comunicaciéon
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Interpretacion: 100 por ciento de los docentes encuestados eriocabitem 1, se
pudo conocer que 84 por ciento manifiesta que mslopal directivo de la institucion
nunca comunica oportunamente a su personal a targdormacion institucional;
mientras que 16 por ciento sefiala que a vecesilestidos realizan esta funcién
administrativa. La comunicacién es una funcion spdnsable dentro de toda la
accion gerencial, mediante la cual se intercamiti@as verbales y no verbales, para
ejercer la accion del lider que contribuya al dstaimiento y logro de los objetivos
del grupo.
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Segun Castillo (2000), el término comunicacién kfitk de la siguiente
forma: “se entiende por comunicacién al procesa pafluenciar, para persuadir,
para establecer relaciones humanas, para matariadizas, estados subjetivos, los
cuales hacen que la vida humana pueda cumplir fesdglades de interpelacion

social” (p. 11).

Dimension Elementos del Clima Organizacional
Indicador: Comunicacion
item 2: Envia comunicado escrito personalizado especificambponsabilidades

académicas y/o administrativas

Cuadro 5 Comunicacion

OPCION DE RESPUESTA f %
Siempre 2 8
A veces 6 25
Nunca 16 67
Total 24 100

Fuente: Datos obtenidos por el personal docentdatpoea en las instituciones objeto
de estudio

Grafico 2: Comunicaciéon
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Interpretacion: 100 por ciento de los docentes encuestados éane$ 2, se pudo
conocer que 67 por ciento manifiesta que el pailsdimectivo de su institucion
nunca envia comunicado escrito personalizado dimawio responsabilidades
académicas y/o administrativas; mientras que 25 gento expresé si hay

comunicaciéon y un 8 por ciento responde nunca.

Segun estudios realizados por Harold y Heinz (20E8) probable que la
comunicacion ocupe entre el 50 y el 90 por ciergbtémpo de un gerente, pero
algunos gerentes son mucho mas efectivos comumgsdme otros. Algunos son
muy eficientes, en tanto que otros necesitan muphkdbras y mucho tiempo para
comunicar el mismo mensaje. La eficiencia y la tdfetad no son sinGnimos en el
proceso de la comunicacion, pero la buena comuditaes determinante en el

desempefio docente, ocasionando retraso en la coitsede los objetivos.

Dimension Elementos del Clima Organizacional
Indicador: Toma de Decision
item 3: Toman decisiones de manera efectiva cuando el morterequiere

Cuadro 6
OPCION DE RESPUESTA f %
Siempre 4 16
A veces 4 16
Nunca 16 68
Total 24 100

Fuente: Datos obtenidos por el personal docentdatpoea en las instituciones objeto
de estudio
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Grafico 3: Toma de Decision

Interpretacion: 100 por ciento de los docentes encuestados &ane$ 3, se pudo
conocer que 68 por ciento manifiesta que el pailsdimectivo de su institucion
nunca toman decisiones de manera efectiva cuanaiorakento lo requiere; mientras
que 16 por ciento expresd que siempre y 16 potaimsponde que a veces. Para
algunos autores la gerencia es tan importante d@mdministracion. Segun Noguera
(2009), define que “La toma de decisiones es etgwo de identificacion de un

problema especifico o el aprovechamiento de opiolades” (p. 19).

Cabe sefalar, que el proceso de toma de decisporeparte del personal
directivo de una institucion educativa, constituy@ continuo cambio en que se
desarrolla la vida institucional, ademas el éxieowha organizacion, sea publica o
privada, dependen de su trabajo en equipo, cuydadate refleja en su teoria de

decisiones.
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Dimension Elementos del Clima Organizacional
Indicador: Liderazgo
item 4: Muestra habilidades propias de un buen lider.

Cuadro 7
OPCION DE RESPUESTA f %
Siempre 2 9
A veces 4 16
Nunca 18 75
Total 24 100

Fuente: Datos obtenidos por el personal docentdadpoea en las instituciones objeto
de estudio

Grafico 4: Liderazgo.

Interpretacion: 100 por ciento de los docentes encuestados &ane$ 4, se pudo

conocer que 75 por ciento manifiesta que el pailsdimectivo de su institucion

nunca muestra habilidades propias de un buen lidercando la mayoria en los
resultados; mientras que 16 por ciento expreséaqueces y 9 por ciento responde
que siempre lo hace. En tal sentido, el enfoqueirdsiimativo también se desarrolla
mediante las funciones de lider, segun Davis (20dd)derazgo “es el proceso de
motivar y ayudar a los demas para trabajar cons@#mno hacia determinados

objetivos. Es el factor humano que ayuda a un gaupadentificar hacia donde se
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dirige y luego lo motiva a alcanzar sus metas2@8). Es por ello, que el liderazgo
ha sido siempre motivo de estudio y preocupacion gaote de quienes, de una
manera u otra, dirigen organizaciones tantas pavagdmo publicas, debido a que la
presencia de lideres innovadores, efectivos, dipseal cambio, para enfrentar
exitosamente las situaciones surgidas en dichaanzagiones; cuestion que es
extensiva a las instituciones educativas en doodegérentes (directores), en sus
roles de lider, deberian estar atentos a la raéalute los problemas que surgen en

los planteles.

Dimension Elementos del Clima Organizacional
Indicador: Trabajo en Equipo
item 5: Promueve el trabajo en equipo entre los miembrda dhstitucion

Cuadro 8
OPCION DE RESPUESTA f %
Siempre 4 16
A veces 6 25
Nunca 14 59
Total 24 100

Fuente: Datos obtenidos por el personal docentdatpoea en las instituciones objeto
de estudio

Grafico 5: Trabajo en Equipo
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Interpretacion: 100 por ciento de los docentes encuestados éane$ 5, se pudo
conocer que 59 por ciento manifiesta que el petgbirectivo de su institucion nunca
promueve el trabajo en equipo entre los miembroka destitucion; mientras que 25
por ciento expresé que a veces y 16 por cientoorelp que siempre. La gerencia
educativa es un elemento importante dentro delgsmale administracion, para
Stoner (2004), “un equipo de trabajo se define calbs 0 mas personas que
interactian y se influyen entre si con el propédioalcanzar un objetivo comuan”
(p.39). Cabe sefialar, que el término de trabajegeiipo es el conjunto de uno o0 mas
personas que se encuentran en interdependencia pata el cumplimiento de un

propdsito, y que se comunican e interactlan entde snanera continua.

Dimension Tipos de Clima Organizacional
Indicador: Orientado hacia al Poder
item 6: Se desarrollan actividades segun lo que establzparsonal directivo de

manera impositiva

Cuadro 9
OPCION DE RESPUESTA f %
Siempre 3 13
A veces 6 25
Nunca 15 62
Total 24 100

Fuente: Datos obtenidos por el personal docentdatpoea en las instituciones objeto
de estudio
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Grafico 6: Orientacién Hacia el Poder

Interpretacion: 100 por ciento de los docentes encuestados &ane$ 6, se pudo
conocer que 62 por ciento manifiesta que el pailsdimectivo de su institucion
nunca controla el personal bajo su cargo con glgmito de que exista un desempefio
docente de calidad, marcando la mayoria en lodtades; mientras que 25 por
ciento expres6 que a veces y 13 por ciento respgneesiempre. Una organizacion
orientada en este clima tiene una estructura derpuady variable. El bienestar de los
empleados depende mucho de los jefes. Como ejezsfdm las formas de dominio
familiar; en el campo educativo se podrian mencicadgunas escuelas con un
director autocratico, con muchos ascendientes gxembnal. El director educativo
debe permitir a los docentes, representantes, asreadministrativos, ejercitar al
maximo sus capacidades, para orientar ese podmmeticio de la institucion.

Dimension Tipos de Clima Organizacional

Indicador: Orientado hacia al Papel
item 7: Establece procesos y funcionamientos que no sanllaxcabo en la practica
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Cuadro 10

OPCION DE RESPUESTA f %
Siempre 2 8
A veces 2 8
Nunca 20 84
Total 24 100

Fuente: Datos obtenidos por el personal docentdadpoea en las instituciones objeto
de estudio

Grafico 7: Orientado hacia el Papel.

Interpretacion: 100 por ciento de los docentes encuestados &ane$ 7, se pudo
conocer que 84 por ciento manifiesta que el pefsbrectivo de su institucion nunca
establece procesos y funcionamientos que no smllewcabo en la practica; mientras
que 8 por ciento expres6 que a veces y 8 por ciesfmonde que siempre. Los climas
orientados hacia el papel recalcan el orden yad¢ionalidad. La competencia y el
conflicto se regulan principalmente mediante regtaprocedimientos, valorando
mucho la productividad y la estabilidad. Algunosneplos son los bancos,
instalaciones publicas y las agencias de bienestaal. Este tipo de clima refleja
baja orientacion en las tareas y a las relaciomesire entorno en el que esas
tendencias son adecuadas, por lo que se orienta sesultados y a una mayor
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eficacia. En este clima se da mucha importancas aidenes, las reglamentaciones,
procedimientos, se presta apoyo a los buenos sistem los que se atienden los
detalles, se prefieren las comunicaciones portescse aplican las reglas y los

procedimientos para solucionar conflictos.

Dimension Tipos de Clima Organizacional
Indicador: Orientado hacia el Trabajo
item 8: Realiza actividades y procesos de manera improajssid ser planificadas

previamente.
Cuadro 11
OPCION DE RESPUESTA f %
Siempre 6 25
A veces 6 25
Nunca 12 50
Total 24 100

Fuente: Datos obtenidos por el personal directive tpbora en las instituciones
objeto de estudio

Grafico 8: Tomar una Decision.
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Interpretacion: 100 por ciento de los docentes encuestados earss$ i8, se pudo
conocer que 50 por ciento manifiesta que el petgbirectivo de su institucion nunca
realiza actividades y procesos de manera improxjsain ser planificadas
previamente; mientras que 25 por ciento expreso ajueces y 25 por ciento
responde que siempré&ste tipo de clima refleja una fuerte orientacda tarea y a
las relaciones en un medio en el que esas tendesmmadecuadas, creando, por lo
tanto, una orientacion a los resultados y una mefjoacia.

En este clima los objetivos suelen alcanzarsemiesnbros de la organizacion
colaboran entre si para lograr un buen desempefjobdrena coordinacion entre el
personal y gran parte de las decisiones se tomay@po. En una organizacion
orientada hacia el trabajo, deben existir objetiespecificos, buena estructura
organizativa, evaluaciéon de las actividades y uneeamiento constante al personal

de la escuela, para lograr la calidad del proeédsaativo.

Dimension Tipos de Clima Organizacional

Indicador: Orientado hacia la Gente

item 9: Toma en cuenta el trabajo de equipo del personal patablecer los
objetivos y metas

Cuadro 12
OPCION DE RESPUESTA f %
Siempre 2 8
A veces 2 8
Nunca 20 84
Total 24 100

Fuente: Datos obtenidos por el personal docentdatpoea en las instituciones objeto
de estudio
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Grafico 9: Orientado hacia la Gente
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Interpretacion: 100 por ciento de los docentes encuestados erms$ @, se pudo
conocer que 84 por ciento manifiesta que el peigbrectivo de su institucion nunca
toma en cuenta el trabajo de equipo del persona pstablecer los objetivos y
metas; mientras que 8 por ciento expresé que aswe@&por ciento responde que
siempre. Este tipo de organizacion existe para servir anasesidades de los
miembros, donde no se espera que la gente haga cosmarias a sus valores. Los
trabajos se asignan en base a preferencias o dadesipersonales de aprendizaje y

desarrollo.

Es evidente que ninguna de las categorias mencisrexlla mejor para todas las
necesidades organizacionales de igual manera, deftacarse que no todos los
climas organizacionales caen dentro de estas ceatemorias; las organizaciones
tienen climas que representan una combinacion dedoas de este tipo, inclusive
un clima particular. A pesar de esto, el climaamigacional es una variable de
importancia, que sirve para caracterizar e ideatiflas formas mas probables de

direccion que se utilizan.

85



Variable: Desempefio del Docente
Dimensiéon Cualidades Personales del Docente
Indicador: Creativo

ftem 10: Promueve la creatividad en el desempefio de lostkxe

Cuadro 13
OPCION DE RESPUESTA f %
Siempre 0 0
A veces 4 16
Nunca 20 84
Total 24 100

Fuente: Datos obtenidos por el personal docentdadpoea en las instituciones objeto
de estudio

Grafico 10: Creatividad

Interpretacion: 100 por ciento de los docentes encuestados emocahitem 10, se

pudo conocer que 84 por ciento manifiesta que npnoaueve la creatividad en el
desempeiio de los docentes; mientras que 16 pdo Genala que a veces el director
promueve la creatividad en el desempefio de losntexeSegun Heinelt, G. (1979),
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en un sentido general define la creatividad conas ‘dptitudes creadoras que en

distintos &mbitos de la vida se manifiestan coerdiite calidad e intensidad” (p.11).

Dimension Cualidades Personales del Docente

Indicador: Solidaridad

item 11: Existe motivacion a los docentes a ser solidariwseat resto de las personas
que integran la institucion

Cuadro 14
OPCION DE RESPUESTA f %
Siempre 2 8
A veces 2 8
Nunca 20 84
Total 24 100

Fuente: Datos obtenidos por el personal docentdadpoea en las instituciones objeto
de estudio

Grafico 11: Solidaridad
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Interpretacion: 100 por ciento de los docentes encuestados emocahitem 11, se
pudo conocer que 84 por ciento manifiesta que nudste motivacion a los
docentes a ser solidarios con el resto de las p@ssque integran la institucion;
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mientras que un 8 por ciento sefiala que a vecés p@& ciento restante manifiesta
gque siempre se hace. Harold y Heinz (2001), seifajaa al descender
comunicacionalmente en la estructura organizalavegrea gerencial cumplird con la
emision de directrices que al concentrarse debepopcionar direccionalidad,
orientacion sobre la filosofia de la organizaciéxplicitar las metas operacionales y
aportar informacion sobre el “deber ser” del dessfiopde los subordinados; lo cual
(como proceso de informacion permanente en unrammtijjue involucra elementos
formales de comunicacion — memoranda, informes,ualas de organizacion,

periddicos internos, y que ademas utiliza formasaseminarios, talles, jornadas).

Dimensiéon Cualidades Personales del docente
Indicador: Etico
item 12: Existe incentivo en los docentes para la practedadética profesional

como elemento indispensable

Cuadro 15
OPCION DE RESPUESTA f %
Siempre 4 16
A veces 6 25
Nunca 14 59
Total 24 100

Fuente: Datos obtenidos por el personal docentdatpoea en las instituciones objeto
de estudio

Grafico 12 Etica
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Interpretacion: 100 por ciento de los docentes encuestados emocahitem 12, se
pudo conocer que 59 por ciento manifiesta que nehparsonal directivo incentiva
en los docentes para la practica de la ética posfascomo elemento indispensable;
mientras que 25 por ciento sefiala que a veces, pofl@iento restante sefala que
siempre. Alvarado (2006), sefiala que uno de losresrmas frecuentes en las
organizaciones se produce en el momento de lacg&tedel lider directivo. En
general, las instituciones tienden a promover haeigos directivos a aquellos
docentes que cumplan con la antigiedad necesasmn onsiderar y analizar

detenidamente la capacidad de liderazgo de esan@etsmo futuro conductor.

Dimensién Cualidades Personales del docente
Indicador: Manifestacion de Valores
ftem 13: Se practican los valores tanto en el grupo de deserromo en los

estudiantes

Cuadro 16
OPCION DE RESPUESTA f %
Siempre 6 25
A veces 6 25
Nunca 12 50
Total 24 100

Fuente: Datos obtenidos por el personal docentdatpoea en las instituciones objeto
de estudio

Grafico 13: Manifestacién de Valores
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Interpretacion: 100 por ciento de los docentes encuestados eenet it3, se pudo
conocer que un 50 por ciento manifiesta que elopatsdirectivo de su institucion
nunca se practican los valores tanto en el grupdodentes, como en los estudiantes,
marcando la mayoria en los resultados; mientrasuqugs por ciento expresé que a

veces y un 25 por ciento responde que siempre

Para Unesco (2005: 195), un “buen liderazgo esoolasiste en transformar los
sentimientos, actitudes y opiniones, asi como tastjgas, con objeto de mejorar la
cultura de la escuela.” A la misma vez, reconoeee&uescuelas aisladas y con pocos
recursos, la motivacion e incentivos para ser wacthr/a innovativo, previsor y
participativo pueden ser mucho menores que en lkascueon contextos

socioecondmicos mas favorables.

Dimension Cualidades Profesionales
Indicador: Preparacion
item 14: Se promueve la actualizacion y mejoramiento profedide los docentes

Cuadro 17
OPCION DE RESPUESTA f %
Siempre 0 0
A veces 4 16
Nunca 20 84
Total 24 100

Fuente: Datos obtenidos por el personal docentdatpoea en las instituciones objeto
de estudio
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Grafico 14: Preparacion

25
20

20
15
10

5 4

0
0 |
Siempre Aveces Nunca

Interpretacion: 100 por ciento de los docentes encuestados emocabitem 14, se
pudo conocer que un 84 por ciento manifiesta qu@eesonal directivo de la
institucion nunca Se promueve la actualizacion yoraeniento profesional de los
docentes; mientras que un 16 por ciento sefialaaqueres. Para Harold y Heinz
(2001), el liderazgo directivo es una compleja &ate requisitos que un individuo
debe satisfacer para poder hacer cumplir los ebgtinstitucionales en épocas de
transformacion. Dichas transformaciones del seethcativo requieren una mayor
profesionalizacién de los recursos humanos y ammisempo una optimizacion de

los recursos materiales.

Dimension Cualidades profesionales
Indicador: Accion
item 15: Se practica y promueve una actitud adecuada padeszrrollo de las

funciones de cada miembro de la instituciéon
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Cuadro 18

OPCION DE RESPUESTA f %
Siempre 2 9
A veces 4 16
Nunca 18 75
Total 24 100

Fuente: Datos obtenidos por el personal directive tpbora en las instituciones
objeto de estudio

Grafico 15: Accién

Interpretacion: 100 por ciento de los docentes encuestados itaned 15, se pudo

conocer que 75 por ciento manifiesta que el pefsbrectivo de su institucion nunca
practica y promueve una actitud adecuada parasaladio de las funciones de cada
miembro de la institucion; mientras que 16 por tweexpresd que a veces y 9 por
ciento responde que siempre. Para UNESCO (2009; @85buen liderazgo escolar
consiste en transformar los sentimientos, actitugespiniones, asi como las
practicas, con objeto de mejorar la cultura destauela.” A la misma vez, reconoce

gue en escuelas aisladas y con pocos recursostilganion e incentivos para ser un
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director/a innovativo, previsor y participativo pie® ser mucho menores que en

escuelas con contextos socioecondmicos mas faesrabl

Dimension Cualidades profesionales
Indicador: Relaciones Interpersonales

iftem 16: Existen buenas relaciones interpersonales entredsentes de la

institucion
Cuadro 19
OPCION DE RESPUESTA f %
Siempre 4 16
A veces 6 25
Nunca 14 59
Total 24 100

Fuente: Datos obtenidos por el personal docentdadpoea en las instituciones objeto
de estudio.

Grafico 16: Relaciones Interpersonales

Interpretacion: 100 por ciento de los docentes encuestados itened 16, se pudo
conocer que 59 por ciento manifiesta que nuncatexi buenas relaciones
interpersonales entre los docentes de la instityamarcando la mayoria en los

resultados; mientras que 25 por ciento expresGaqueres y 16 por ciento responde
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gue siempre. El gerente educativo dirige a lasgpas a las organizaciones y su
estructura, ocupandose de la interrelacién entmeedio ambiente interno y externo y
de la responsabilidad de las estrategias utilizatisisibuye las funciones jerarquicas,
especifica el grado de autoridad de cada uno. Adessdinherente a cada caso
particular. Como lider y comunicador, ayuda admgrension de los objetivos de la
organizacion y la importancia de llevarlas a caboapel beneficio y resolver los

problemas cuando se presenta. Debe involucrar astgdcada uno de quienes
integran la institucion en la basqueda de férmulaétodos o procedimientos para el

logro de los objetivos propuestos.

Dimension Roles

Indicador: Orientador

item 17: Estimula el cumplimiento del rol de orientador detente en el aula
Cuadro 20

OPCION DE RESPUESTA f %
Siempre 3 13
A veces 6 25
Nunca 15 62
Total 24 100

Fuente: Datos obtenidos por el personal docentdatpoea en las instituciones objeto
de estudio

Grafico 17: Orientador
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Interpretacion: 100 por ciento de los docentes encuestados ianes 17, se pudo
conocer que 62 por ciento manifiesta que el pailsdimectivo de su instituciéon
nunca estimula el cumplimiento del rol de orientadiel docente en el aula; mientras
gue 25 por ciento expresO que a veces y 13 potociesponde que siempre. Todo
lider directivo debe ejercer una funcion de condutgor lo tanto, debe planificar,

organizar, coordinar y evaluar.

Asimismo, debe propiciar el trabajo en equipo pateanzar una mejor
articulaciéon intra e interniveles, un sentido dapgr y pertenencia, la mediacion y
resolucion de conflictos y la delegacion de tardas.cuanto a las habilidades
personales mas importantes se pueden mencionar fome@mentales su formacion,
reputacion y antecedentes, su gestion de perfenmi@nto, la creatividad aplicada a

proyectos institucionales y su actitud proactiyaogitiva.

Dimension Roles
Indicador: Administrador
item 18: Motiva a los docentes al desempefio del rol comoirastmador de los

recursos de aula

Cuadro 21
OPCION DE RESPUESTA f %
Siempre 2 8
A veces 2 8
Nunca 20 84
Total 24 100

Fuente: Datos obtenidos por el personal directive @bora en las instituciones
objeto de estudio
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Grafico 18: Administrador
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Interpretacion: 100 por ciento de los docentes encuestados ikanet 18, se pudo
conocer que 84 por ciento manifiesta que el peigbrectivo de su institucion nunca
motiva a los docentes al desempefio del rol comandstrador de los recursos de
aula; mientras que 8 por ciento expresé que a we@9gor ciento responde que
siempre. Por tal razon, en la presente investigas@ghabla que la educacion es la
forma de propiciar cambios en la sociedad y esecfzara propiciar el desarrollo,
crecimiento del pais, a través del desarrollo deital humano, cultural y social de
las personas. Con esta mision se requieren liderdsdos los niveles del sistema
educativo que puedan generar las condiciones dame@ramiento del sistema
educativo. En el microespacio de la escuela, @adar como lo es el director,
docente, padres y estudiantes cumplen con un rellieterior de la organizacion.

Dimension Roles

Indicador: Planificador

item 19: Promueve el proceso de planificacion de los dosgmiea el desemperio de
sus labores
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Cuadro 22

OPCION DE RESPUESTA f %
Siempre 6 25
A veces 6 25
Nunca 12 50
Total 24 100

Fuente: Datos obtenidos por el personal directive tpbora en las instituciones
objeto de estudio

Grafico 19: Planificador.
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Interpretacion: 100 por ciento de los docentes encuestados eenes i19, se pudo
conocer que un 50 por ciento manifiesta que elopaisdirectivo de su institucion
nunca promueve el proceso de planificacion de dzeites para el desempefio de sus
labores, marcando la mayoria en los resultadosntrag que un 25 por ciento
expresoO que a veces y un 25 por ciento respondsieunpre En consecuencia, en la
medida que el gerente educativo desempefie openainta su rol, influira de manera
positiva en los docentes a su cargo, contribuyesdal trabajo en equipo y al logro

de los objetivos previstos.
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Dimension Roles
Indicador: Investigador
ftem 20: Estimula el desempefio del rol de investigador dekdte

Cuadro 23
OPCION DE RESPUESTA f %
Siempre 2 8
A veces 2 8
Nunca 20 84
Total 24 100

Fuente: Datos obtenidos por el personal docentdadpoea en las instituciones objeto
de estudio

Grafico 20: Investigador

Interpretacion: 100 por ciento de los docentes encuestados eene$ 20, se pudo

conocer que 84 por ciento manifiesta que el pefsbrectivo de su institucion nunca
estimula el desempefio del rol de investigador deedte; mientras que 8 por ciento
expresd que a veces y 8 por ciento responde qupiEeENn este contexto, Sarason
(citado por Fuentes, 2005) plantea que los direstotienen sobre si una
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responsabilidad sustantiva en el desarrollo de eserdpefio como gerentes
educativos requeridos para este siglo, asi quee@mente importante revisar a
profundidad los componentes que integran el sisteauin@ativo y especificamente al
director, quien representa la autoridad del plaptels el garante de un adecuado
funcionamiento institucional; todo aunado a la dimacién e implementacién de los
proyectos educativos regionales y nacionales coindidible direccion, apoyo y
suministro.

Dimension Roles

Indicador: Facilitador

ftem 21: Procura un ambiente acorde para el desempefio cihigocomo facilitador
del proceso de ensefianza y aprendizaje

Cuadro 24
OPCION DE RESPUESTA f %
Siempre 0 0
A veces 4 16
Nunca 20 84
Total 24 100

Fuente: Datos obtenidos por el personal docentdadpoea en las instituciones objeto
de estudio

Grafico 21: Facilitador
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Interpretacion: 100 por ciento de los docentes encuestados emocahitem 21, se
pudo conocer que 84 por ciento manifiesta que némoaura un ambiente acorde
para el desempeiio del docente como facilitador pdeteso de ensefanza y
aprendizaje, siendo muy significativo; mientras @@epor ciento sefiala que a veces.
El gerente educativo como ente esencial, encargdadwoyectar la educacion y las
instituciones educativas, asi como una serie deresly ejecutar las destrezas y
habilidades que deben interactuar con el sisterialsen que estd inmerso, debe
cumplir funciones de planificacién, administraciorgrganizacion y control que se
complementen con las caracteristicas personalegaddde un dirigente educativo
tales como: honestidad, perseverancia, optimismeatigidad, liderazgo y capacidad
de comunicacién, para hacer 6ptimo el desempefitequueresponde.

Es importante sefalar, que en el ejercicio de diaimistracion y direccion
educativa, la planificacion ocupa un lugar sigaifico, ya que a partir de ella se
establecen las politicas y las estrategias petgsemue aseguran el buen
funcionamiento de la labor educativa, asi como rctea planes y normas que
garantizan el cumplimiento de los objetivos y matada educacion, propuestos en

los diversos niveles educativos.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

En el campo de la gerencia educativa actual y skeglimallazgos producto de
la investigacion realizada estd inmersa en modgdosnciales tradicionales, lo cual
implica que no se ofrecen las soluciones a losl@nads 0 situaciones que se suponen
estan presentes en las organizaciones y de no darsambio en las mismas, la
situacion critica gerencial seguira en ellas, Amitose asi la posibilidad de conocer y
asimilar de las transformaciones y evoluciones guegen en el dia a dia. En
consecuencia, un gerente educativo debe estar ieotesade las necesidades y
motivaciones de su personal en funcién de lasctaristicas comunes del grupo
organizacional, para dirigir eficientemente la ilnsién tomando en cuenta que la
toma de decisiones y la delegacién de autoridaduedamental dentro de una

organizacion.

En tal sentido, enfocando el objetivo general dalizar la influencia que
tiene el clima organizacional en el desempefo decede la Unidad Educativa
Manuel Antonio Malpica ubicado en el Municipio Nagagua, Estado Carabobo, y
los resultados en los objetivos que guiaron lastigacion, se llegan a las siguientes

conclusiones:

Con respecto al primer objetivo, describir el tgh® clima organizacional que
percibe el personal docente en la institucion,umoEronocer que se inclina hacia un
clima de poder con tendencias también hacia ell gaperitario, ya que no evidencia
ser efectivo al cumplir sus metas y no toma enteueltrabajo de sus colaboradores;
a su vez, éstos se dejan influenciar si el lidésfage sus necesidades, igualmente se
le dificulta compatibilizar los objetivos institueiales con los objetivos personales

de los actores escolares. En este delicado eduitiler intersubjetividades, el papel
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del directivo es una pieza esencial en los procesbgales de transformaciéon

educativa.

Referente al segundo objetivo, diagnosticar e¢ohpeiio del personal docente
en el cumplimiento de sus funciones, quedo6 evidelacigue segun la manera de
planificarla y ejecutarla, puede ser mas perjutiuee beneficiosa para el desarrollo
de los estudiantes en general y para sus apreesligajparticular. Evidentemente, si
los docentes sienten que se pone en peligro suvsugrecia laboral y profesional por
parte del gerente educativo, tenderdn a comportaaetuar de forma tal que se
perjudica su desempefio profesional ante la evélnagidependientemente de sus
convicciones educativas y de la preparacion deplogesos. Una actuacion no
comprendida y sin embargo asumida, por la pres@oréh gerencia autoritaria que
influye negativamente en su desempefo, que naotizaanejoras en la calidad de la

ensefianza, sino trabajo improvisado que no ayuldgral de los fines comunes.

Asimismo, con relacion al tercer objetivo de deieanla influencia del clima
organizacional en el desempefio docente, los rdssgltancontrados demuestran que
el gerente muestra una actitud de omnipotenciaablese un criterio directriz con
una carga pasiva y poco motivadora, empleandoreleqto de controles extremos y
externos, que hacen que el docente trabaje en bieate& poco favorable, donde el
mismo decide que tiene que hacerlo, afectando sengzefio y de la organizacion a
la cual se debe; actuando en otras palabras cotootato. La situacion del mando
por la concepcion de direccién administrativa, adietel liderazgo, viene también a
hacer hincapié en, que para conducir o motivar getde, se requiere algo mas que
manejarla; se necesitan conceptos basicos sobqgotaacialidades y atributos del
subordinado.
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Recomendaciones

Partiendo de las conclusiones establecidas, seenhdas siguientes
recomendaciones para solventar la problematicdiieana:

El personal directivo debe poner en préactica la lination de los diferentes
sistemas de liderazgo con todo su personal docente.

Incentivar actividades que permitan la integraad@ndocentes, a fin de asegurar
una gerencia coherente encaminado hacia objetioosimes que despierten la

iniciativa e innovacion en el trabajo docente.

Propiciar la confianza y cooperacion que eliminaiglamiento, y en consecuencia

mejorar la relacion entre los integrantes de laoiacion.

Permitir mayor fluidez en la comunicacion.

Establecer lineamientos que produzcan la convieencin elemento determinante

de las formas que asumen la socializacion del ichalov

Orientar al personal docente en el momento queguieran.

Motivar y actualizar constantemente a su persom&irca del trabajo que

desarrollan a diario.

Propiciar la supervision efectiva abierta; es dex@ra a cara.
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Buscar los canales necesarios para que la infobmdtiya sin abusar de la
comunicacion, porque ella limita al docente y lmstambra sélo a esperar

ordenes que cumplir.

Escuchar todas las informaciones manifestadas @®rdbcentes, pues ello
redunda en beneficio de la institucion al perméstablecer los correctivos

necesarios a tiempo.

Cabe sefalar que una vez que se toman en cuenteedamendaciones
planteadas, se puede lograr en un alto grado, amegrclima organizacional
percibido por los docentes de la institucion, fe@etndo asi el desarrollo de las

actividades de manera armdnica y pronosticandgitel ée la organizacion.
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