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| NTRODUCCION

Las instituciones educativas son portadoras de ingeeible
expectativa por apoyar a los padres en la educae&us hijos, a fin que
estos lleguen a ser personas de bien y de proymaotodo el cuerpo
social. Popularmente, se suele designar a la escoeho el “segundo
hogar” debido al tiempo que permanecen los estteliaa interior de la
misma y también porque ella apoya a la consecuagdios objetivos de
formacion que cada familia tiene para con sus hijos

Hay una relacion que se establece entre la ingtitueducativa y
las familias que matriculan a sus hijos en ell@hBirelacion se establece
en términos legales e implica obligaciones esprsfpor ambas partes.
No obstante, este caracter formal, hay que teneuenta que —mas alla-
de la relacion formal que se establece entre laetsy las familias, hay
una relacion viva que se fragua dia a dia entreaanabtravés de la
persona del hijo presente en la institucion, queatesidido por los
educadores correspondientes.

Para mejor comprender y aprovechar todas las opd&des
ocultas en la dimension no-formal de la instituckdlucativa, la presente
investigacion se ocupa de los “Factores que influigre el Clima Laboral
entre los profesores del nivel Primaria del CerEducativo Privado
“Santa Angela”. En esta ocasion, se ha tomado comestra a los
profesores del nivel primario del colegio, porqoe logros en dicho
nivel educativo dejan una honda huellas en nuestgsnos y de esa
manera se constituyen en la base de la formacida persona humana.



En estas edades, nos encontramos con periodosaéisieate sensitivos
para la formacion de las bases éticas, cognossijivie habilidades de la
persona. El clima laboral cumple un papel decigivareponderante al
interior del cuerpo docente y tiene un impactodaesn la creacion de
un ambiente estimulador y positivo para el apraajdien el conjunto de
la instituciobn ya que cuando las relaciones intsqeales fluyen de
forma armoniosa, calida y cooperativa, hay unaroeen favorable

para el trabajo pedagdgico.

La tesis se divide en cinco capitulos. En el praves presenta el
planteamiento de la investigacion, abordando laatarizacion de la
problematica y se presentan los problemas obses\#ako profesores no
comparten sus experiencias exitosas y no trabaja&qg@po). De acuerdo
a nuestras averiguaciones, se comprueba que mactiagies negativas
de los profesores tienen su punto de partida &iteade confianza entre
ellos y al insuficiente estimulo y reconocimientor parte del equipo
directivo, como se ha visto reflejado en las en@asesplicadas.

El segundo capitulo recoge el marco tedrico denvastigacion,
identificando dos variables principales: la primegdacionada a las
condiciones brindadas por la institucion, de laslesise ha identificado
sus principales indicadores: satisfaccion, confayz percepcion del
clima laboral. Las encuestas aplicadas permitennddro en la
preponderancia de estos factores para la hipdtaesigimente planteada.
Por otro lado, la segunda variable se refiere gektion orientada a la
participacion que promueve la innovacién y la cévédad de los
docentes. Los indicadores generales relacionados esta segunda
dimensién son comunicacion, participacion y gestion

El tercer capitulo resefia la metodologia empleadajica los
detalles sobre las muestras y sus caracteristiBas.describen las
herramientas y técnicas empleadas para el dise@oaplicacion a la
muestra seleccionada. Los procesos de la metodosbdggida conducen
a un analisis de la informacién que se ha recogipieesentado en tablas
y gréficas estadisticas, y que junto al marco ¢edson los pilares de las
conclusiones de los capitulos subsiguientes.



En el cuarto capitulo se presentan los resultades lal
investigaciéon. Comienza con la descripcion del extat especifico, la
descripcion de los sujetos y el analisis de loslt@dos obtenidos en el
capitulo anterior. Mediante cuadros resumen seoiunas variables
estadisticas que ofrecen informacion -cualitativandocente a la
formulacién de las conclusiones de la presentesiigacion.

Finalmente, en el quinto capitulo se ofrecen laacksiones
generales que recogen la hipétesis inicialmententgdala, para
evidenciar su validacion como fruto del procesously En base a las
conclusiones obtenidas se plantean recomendacmaeticas para el
disefio de un plan de trabajo que mejore de formecazfas condiciones
referidas a la mejora del clima laboral de la toston.

La autora






CaAPiTULO |

PLANTEAMIENTO DE LA |NVESTIGACION

La institucion educativa no es un mero lugar derusion, de
transmision de saberes mas o menos sistematizRdssle su misma
instauracion, en su interior se entretejen unaiaies interpersonales
gue trascienden las aulas y que configuran en bonedlida, la posicion
gue el alumno asumira en el todo organizado, qu& escuela en que se
encuentra. Las familias son muy distintas entsees de suponer que los
hijos que presentan al colegio también ostenten isgaonta de
diversidad que serd motivo y medio de encuentroeelols alumnos
durante sus jornadas escolares. Camere (2006, )p.erdimera las
muestras en que se hacen patente esas vivas diéereentre los
alumnos: normas y costumbres, cédigos para unazefidaptacion; de
los objetivos y metas grupales; amistad y compsiierj esfuerzo y
trabajo escolar; el dolor o sufrimiento que seineg en el colegio o en
la casa; las actividades deportivas y de espamctoidas fiestas... que
confieren una configuracion que se despliega easeénario escolar,
dandole un especial relieve y connotacion

1.1. Caracterizacion de la problematica

Hay una comunicacion reciproca entre familias yuelscbajo el
horizonte del proyecto educativo especifico detgial y los objetivos de
formacion de los padres para con sus hijos. Erparencia del contacto
con los alumnos y sus caracteristicas personaéds satarse facilmente
cuando la familia se encuentra en buenas condgige que las



manifestaciones del alumno asi lo patentizan, eédpsgnte en el plano
emocional. A su vez, muchas conductas negativadoslealumnos
encuentran su origen en una situacion negativéepque esta pasando la
familia.

El educador de a pie sabe muy bien que si hay en ambiente en
el hogar del estudiante, este estard mejor dispuesiblaborar con su
formacion a través de los medios que le ofrec®lelgo y, de la misma
manera, el profesor detecta cuando sucede lo contRues bien, al
interior de la escuela sucede algo parecido yasgaetre los educadores
hay relaciones cordiales y positivas, eso tienempacto directo en los
estudiantes en favor de su formacion personal gémia (en el caso
contrario también, aunque en ese caso, el impaato@vo). El Proyecto
Educativo Nacional ha recogido esta verdad tan itapte como
segundo resultado del objetivo estratégico 2: timsibnes acogedoras e
integradoras...” refiriendose a “climas instituciasl amigables,
integradores y estimulantégiara el aprendizaje.

Por otra parte, ¢a quién le gusta permanecer ambiente laboral
en que no se promueve a las personas y se culiesitivamente las
relaciones mutuas? El establecimiento de un bueradbboral es, a su
vez, una gran motivacion para la mejora organireticentre los
docentes y trabajadores administrativos de los@gnte ensefianza. La
sinergia entre los miembros de las organizaciowesativas es clave
para la gestion y el desarrollo de una organizagboiente de la
institucién escolar.

En la comunidad educativa se fragua una culturasquaespliega
en el tiempo y que esta informada por el sabendeal y la estética. El
‘vehiculo’ mediante el cual la escuela ayuda a ejuglumno defina su
mundo, exprese Sus emociones y cree sus propiasasianes es el
testimonio vivo de sus miembros y la calidad de ral@ciones es de
capital importancia para que su contribucién “dajella”. Por lo tanto,
la principal razon para el presente estudio esnjaortancia del clima
laboral en relacibn con la satisfaccion laboral creuentran los
miembros de la comunidad educativa, en especialdteentes. Este

! CONSEJO NACIONAL DE EDUCACION, 2006Proyecto Educativo Nacional
CNE: Lima- Peru. Pag. 64.



aspecto afecta de manera principal la realizaciénladvision de la
institucién y la investigacion tiene como objeto estudio el clima
laboral para con los docentes de las organizacibaessefianza.

En las diferentes responsabilidades y tareas queaaen el diario
guehacer, la participacion de los docentes no gsn&nea ya que esta
ligada al cumplimiento de lo establecido, comonskica legalmente en el
contrato. Sin embargo, cabe una comprension dearicipacion que
apele no solamente al cumplimiento de funcionesrgals sino que parta
de la adhesion libre del profesional a la misioision, valores y
objetivos del centro; lo cual conduce a un invanaento en todo el
guehacer educativo desde todo angulo por consgtuien una
responsabilidad compartida que trasciende las daesi formalmente
encomendadas:

En este sentido, aunque nuestros profesores destama su
laboriosidad no sucede lo mismo en cuanto al tipaedacion que se
establece entre ellos mientras desarrollan suidatiprofesional, lo cual
impide que alcancemos un clima laboral satisfawtdfiemos detectado
dos problemas, cuyas causas y consecuencias ssaexplcontinuacion.

a. Los profesores no comparten sus experiencias exiass

Esto se manifiesta en que cuando algun docentdog&@do o
recibe un reconocimiento por un logro conseguidte @o socializa el
saber pedagdgico empleado para tal resultado.

Podemos enumerar varias causas pero vamos a lanfemdal.
Primero, la formacion inicial que han recibido lpofesores ha sido
predominantemente de corte individual, es decirtrataba de llevar a
cabo las actividades académicas de forma aislaia mayor concurso
gue la aprobacion o desaprobacion que su profastiena ofrecerle y
esto es comprensible porque hace veinte afos, émsanmientas
informaticas y el internet no estaban tan difunslida nuestros centros
de ensefianza, por lo cual, tanto el disefio deekisrges de aprendizaje
como la evaluacion de los futuros docentes impécab proceso y
término individual, cuya consecucion evidenciaba amuo trabajo
individual que no requeria ser compartido por ‘gageno se esforzaron
proporcionalmente”. En segundo lugar, los encargos reciben los
profesores por parte de sus superiores jerarquicasempre tienen una



orientacion comunicativa ni tampoco un seguimiasrie@se sentido, con
lo cual cabe referir un vacio de politicas comuwia@ales. En tercer
lugar, el entorno competitivo como se suele propdae actividad
profesional hace que, si se acepta ese modelenga un recelo de los
demas ya que al estar todos en una competiciomumin brindara
informacion que pueda darle una ventaja adiciomat@competidor.

A su vez, las consecuencias de este problema soifiestas. Uno
de los factores clave para la convivencia armoressenido a menos: la
confianza que es medio y fin en los procesos enwsatuando estos
pretenden solidez e integridad. El mensaje implieit el recelo con la
informacion predica que no me fio de mis compafiegue no doy por
sentada su rectitud de intencion, su predisposiai@ttuar rectamente.
Lo cual, evidentemente, mella circularmente el @mig laboral ya que
tengo que estar precavido de mis comparieros dpaqusiento que mis
comparfieros no se fian de mi. Otra consecuencefiseeral aumento de
los costos: los esfuerzos que requiere llevar a aaka actividad se
incrementan ya que, al no compartir la informactfueda que las tareas
especificas sean hechas por la misma persona caral@sta pierde la
oportunidad de compartir el esfuerzo. Por dltimmomtramos que se va
estableciendo una especie de jerarquia informate etds “mas
capacitados” e innovadores frente a los que no admp la misma
categoria, con el efecto no de suma de capacidatesle resta y esto se
proyecta luego a los alumnos ya que es parte dételum oculto de los
profesores.

b. Los profesores no trabajan en equipo.

Aunque esto esta intimamente conectado con elgr@bhnterior,
tiene unos matices que lo distinguen suficientemmannque es evidente
gue es como la otra cara de la moneda.

Los objetivos y valores de nuestro proyecto edusagquieren no
solamente su reconocimiento sino también su incagi@n en la vida de
nuestros educadores.

Esto se refiere a que no colaboran mutuamentéaréade llevar a
cabo las tareas encargadas, tanto las especificadaagrado como las
gue implican al centro. Entre sus causas hallammdsdconfianza, que ya
se ha explicado antes. Otra de sus causas es @lcpoocimiento que



tienen entre si los profesores: se atunan tantedtiade iniciativa como la
carencia de condiciones para que fluya un crecieescubrimiento

reciproco. Por otro lado, la cultura de la colabidm@ no es parte del
know how de nuestros profesionales; es decir, nenselentra en los
docentes una predisposicion a sumar esfuerzos rdablas tareas bajo
un enfoque en el que cada uno sienta que con lBajdraontribuye a

facilitar o complementar el trabajo de sus compagjejue se concita en
el gran objetivo educativo de la institucion.

En cuanto a sus consecuencias mas notables esté&dacalidad
del clima laboral ya que los profesionales todamdason consecuentes
con la conciencia de que todos contribuimos de dodiversa al bello
objetivo que el desarrollo de las personas de ragestlumnos: no
competimos entre nosotros, por el contrario, caga tiene un papel
importante aunque distinto en la lucha continua garar adelante el
proyecto educativo a través del crecimiento infedganuestros alumnos.
Por otro lado, en la situacion que describimosstasdineas, se hace mas
dificil que el docente identifique y aproveche lmnectivos entre su
trabajo y su desarrollo personal, es decir, sgifEld. Comprender que
tus talentos estan a disposicion de los demas vaquigién puedes contar
con los talentos de tus colegas, hace que tu trabaf fuente de
satisfacciones.

Los directivos tienen en sus manos la potestadsaeee para
promover una participacion que, entre otros beiosficestimule una
motivacion intrinseca que contribuya a una actumprticipativa cuyos
resultados contribuyan a enriquecer el clima insidnal. Por ello,
examinar y valorar el estado en que se encuentraldaion entre el
clima laboral y la satisfaccion en el trabajo erlbe docentes es de
imperiosa necesidad para tomar decisiones que oonduzcan a la
conformacion de un cuerpo de docentes comprometidioga mision y
vision de la escuela.



1.2. Problema de investigacion

¢, Cuales son los factores predominantes que inflpgesn un clima
laboral favorable entre los profesores del nivehprio del CEP “Santa
Angela™?

Entre los factores identificadosomo intervinientes para una alta
satisfaccion laboral se encuentran los relacionamos la estructura
organizacional, la asignacion de funciones, logles remunerativos, el
estilo de gerencia, los niveles particulares derdémicia dentro del mismo
cuerpo docente, carga de trabajo, acompafiamieotarids de trabajo,
bonos de reconocimiento, caracteristicas indivekialedad, género,
estado marital, paternidad (o maternidad), nivelcadional), etc.
Asimismo, otro indicador importante de la satisféeen el trabajo es el
impacto que esta tiene en la salud fisica y matgdbs docentes. Estos
factores pueden mejorar o dificultar el desempeimril, segin sean
atendidos o desatendidos por los directivos queeiiea su cargo velar
por el conjunto de la organizacion.

Aunque no es desconocido que los factores enungerado
anteriormente descritos influyen en el clima lahoms necesario
profundizar mas en el caso peruano para identifacmrclaves que nos
permitan implementar un clima laboral estimular@eaplos maestros y
alumnos del nivel primario.

1.3. Justificacion de la investigacion

El clima laboral es uno de los factores mas impbesay decisivos
para las organizaciones educativas. Hoy en diaeesidnte oir en los
medios de comunicacion o en las conversacione® gmtfesionales,
referencias al clima laboral a través de la exigede las habilidades
llamadas “blandas”, inclusive se plantea su neeésjghra la formacion
de los educandos como algo elemental en el prateformacion. Tiene
una gran influencia en el desarrollo y desenvoleito de los

2 En organizaciones de otro rubro empresarial sentaueon muchos estudios y

propuestas acerca del clima laboral. Tendremosuenta los aportes que se puedan
extrapolar para poder encontrar aquellos factores @pmplementen un estudio en
clima laboral para organizaciones educativas emuel primario.
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educandos, docentes directivos, personal admitivgtry padres de
familia, en su desempefio e involucramiento en aamello de la
organizacion.

Si bien somos muy conscientes de los flagelos tprdam contra la
estabilidad y armonia familiar, no siempre contangcos la misma
sensibilidad para un factor clave en la dinamicaladdormacion de
nuestros alumnos. La Ultima década hemos sido d¥sims por
exigencias y medios de medicion de la “calidad atiua”, inclusive
cada dia aparecen mas ofertas de “certificacida dalidad”. Se aplican
diversos instrumentos de medicién a los logrosrothes en las areas
curriculares y a los factores concomitantes al rapraje y luego se
comunican mediante los informes de resultados, ederc los cuales
recibimos la calificacion de la calidad de nuestgpectiva escuela. Sin
embargo, el factor decisivo que es el clima insitioal es algo que
parece escaparse de las manos ya que se refeeidimdnsion subjetiva
de la organizacion y como tal, es intangible y peasceptible de ser
“medido” de la misma manera.

No obstante, este si puede ser abordado y valoead@ada
institucion educativa, pero de una manera disénta medicion exacta.
Por eso, el método de nuestra investigacion eiakey su principal
instrumento de recojo de informacion apela a que dducadores
declaren sus apreciaciones dentro de los limites igevitablemente
encierra cualquier instrumento determinado.

El clima institucional alude al grado de satisfaociaboral que
cada trabajador experimenta en su area de tralsgeciéica y en el
conjunto de la organizacion a través de las ret@samo- formales que se
realizan entre los miembros de la escuela, yaaplee ¢lla constituye una
situacion de aprendizaje que teje una urdimbreethriones entre las
personas que la conforman. Este dinamismo entos tiod actores de los
procesos educativos puede generar un alto nivelatisfaccion laboral
gue se expresa en un estilo grato y favorable lparactividades que alli
se llevan a cabo aunque también, debido a laditese podria incitar un
ambiente hostil y desfavorable para la consecuddios aprendizajes.
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En particular, para el presente estudio, es muyoitapte
identificar los elementos positivos para el loge uh adecuado clima
laboral del centro de labores. Como por ejempl@nbhs politicas para
con el personal, beneficios laborales, estructaibarbl clara y politicas
de remuneraciones. Los aspectos negativos de ymopiado clima
laboral provocan, por ejemplo, que se perciba lasibnes encargadas
como ‘aburridas’, sin retos e insatisfactoriasydie a una alta rotacion de
personal y a la falta de compromiso que comprormadgerealizacion de
la mision y vision en una organizacion educativa.

Para prevenir los factores negativos indicadosrianteente, se
impone la necesidad de identificar y ponderar agsiefactores que
conforman un clima laboral de alta satisfacciéneeids docentes de la
organizacion para aprovechar su impacto positiveleproductividad y
en el logro de los aprendizajes previstos.

El principal activo de toda organizacidon es su gewnta sus
directivos les toca promoverlos con todos los megi@ondiciones que
hagan falta para lograr un adecuado nivel de cativigdid. Cuando los
directivos son sensibles a este factor y tomansaem@s consecuentes,
pasa a depender de todos los miembros de la oag#inizeducativa el
llevar a cabo la mision y vision especificas quenamstro caso estan
orientadas a una formacion integral con valores.

Como directivo de mi institucibn educativa, un nmayo
entendimiento de los factores involucrados entiafaacion en el trabajo
es fundamental para asegurar condiciones quetéacidjue los docentes
lleven a cabo sus actividades en plena compen@traoin los objetivos
institucionales para la atencion oportuna de |dgdésntes. A diferencia
de otras actividades profesionales, en la educadi@tima laboral bajo
gue se establece es de suma importancia para dae las personas
involucradas puedan sentirse dispuestas a compemsretcon los
objetivos académicos y formativos de cada etapeagy.n

“En un medio ambiente humano, ético, calido en whl cse
desarrolla el trabajo educativo cotidiano, la $atision laboral influye
en la productividad de las organizaciones educgtii®oncalves, 1997)
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1.4. Objetivos de investigacion
1.4.1. Objetivo General

Identificar los factores predominantes que influyg® manera
positiva en el clima laboral de los profesoresruegl primario del CEP.
“Santa Angela”.

El presente estudio se centra en determinar ehatderioridad de
los elementos relacionados con el clima laboralgdarlaustro docente
para ponderar factores orientadas al incrementa gatisfaccion laboral
por parte de los docentes y administrativos enauganizacion educativa
modelo como el Centro Educativo Particular Santegefm En la
comunidad educativa se fragua una cultura que seplidga en el
tiempd'.

1.4.2. Objetivos Especificos

Aplicar un cuestionario validado para identificas Ifactores que
influyen en el clima laboral de la institucion.

Analizar e interpretar los resultados de la valdraael clima
institucional realizada por los docentes del nipeimaria del
Centro Educativo Privado “Santa Angela”.

Relacionar los factores del clima laboral con Idgseles de
satisfaccion de los docentes con su trabajo.

Determinar las diferencias en la percepcion doceespecto al
clima laboral con relacion a la variable: antigiceda

1.5. Hipotesis de investigacion

Los factores que impactan de manera positiva etirel laboral
del CEP Santa Angela se basan en dos tipos de campentos
especificos: las condiciones brindadas por latuwén y la gestion
orientada a la participacion que promueve la inoidvay la creatividad
de los docentes.
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1.6. Antecedentes de estudfo

1.6.1Tesis presentada para optar el titulo profesional @ Licenciada
en Psicologia con menciéon en psicologia social. Hboia
Universidad Catdlica del Peru.

Titulo:

Clima, motivacioén intrinseca y satisfaccion labaraltrabajadores
de diferentes niveles jerarquicos. Lima 2014

Autora:
Natalia Francesca Castillo Davila
Objetivos:

Conocer la relacion existente entre las variabldénac
organizacional, motivacion intrinseca y satisfagci@boral en una
empresa del sector privado.

Metodologia:

Los participantes de estudio estan conformadostiabiajadores
dependientes en una organizacion privada. En tlaslpersonas que
participaron en el estudio fueron 100 trabajadpestenecientes al area
de ventas y relaciones publicas de la misma orgeidia. Estos fueron
divididos en tres grupos diferentes segun su p@rakquico: 27 personas
en “cargo bajo”, 42 en “cargo medio” y 31 en “carglevado”. Esta
division se realizé con el objetivo de compararresultados obtenidos y
observar la asociacion que las tres variables rieafacada nivel. En
funcion a ello, se procedio al andlisis.

3 Las resefas gue siguen se han adaptado a partasdesis y de sus fichas de
presentacion. Cada titulo contiene_un link al doentmonline,
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Para este estudio se consideraron algunas variatbeso-
demograficas, ademas de las variables psicologides clima
organizacional, motivacion intrinseca y satisfaacl@boral, mediante
estos instrumentos: Ficha de Datos, Escala de Chmganizacional,
Escala de Motivacion Laboral, Escala de Satisfactaboral.

Conclusiones:

Los andlisis que se presentan en este estudiouyemchue en el
contexto empresarial investigado, la motivaciorriiseca es la que
mejor predice la satisfaccion. Esto confirma lagppestas teoricas que le
dan sustento a este tipo de motivacion sefialand@sjde mayor calidad
y que eleva la satisfaccion en general, ya que ipeique se realice una
tarea disfrutando de ella por si misma y no poulegtpres externos

Relacion con la investigacion que se viene realizdo

Esta investigacion se relaciona con nuestro tralsjocuanto a la
comprension del constructo clima laboral debido e @bunda en
explicaciones al respecto relacionandolo con oteambles sumamente
importantes para la comprension en el context@ @edanizacion.

Se distingue de nuestro propdsito en cuanto a gseribe muy
bien los factores que influyen en un clima lab@agitivo y por nuestra
parte apuntamos a resaltar la accion del directelido al impacto que
tiene su accionar en el conjunto del profesorado.

1.6.2Tesis presentada para optar el titulo profesional @ Licenciada
en Psicologia Educacional. Pontificia Universidad &dlica del
Peru.

Titulo:

Cuestionario sobre clima motivacional de clase f@wanos de
sexto grado de primaria. Lima 2008.

Autora:

Mariela Centeno Garcia
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Objetivos:

El propdsito ha sido la construccién, validez yfabilidad de una
prueba que permita especificar y describir los oi@st del clima
motivacional del aula que puedan tener repercusidnel interés y
esfuerzo por el estudio en los estudiantes.

Aplicar el instrumento en la muestra seleccionaala pdentificar
las correlaciones existentes, recomendando estaateg accion.

Metodologia:

El tipo de investigacion es descriptivo- correlaeilbporque supone
describir y especificar los factores del clima wational del aula que
puedan tener repercusion en el interés y esfuerdodparticipantes en
el estudio. La prueba consistio de una serie demaéiones (42),
referentes a caracteristicas propias de un amhuientéase y fue aplicada
a nifios entre 10 y 14 aflos que cursaban el seatogle primaria,
pertenecientes tanto al sexo masculino como feraenin

Se seleccionaron de manera intencional cuatro ioslegligiosos
mixtos, dos estatales y dos particulares. De estomaron todas las
aulas de sexto grado de primaria, participandoogal 8472 escolares,
cuyas edades oscilan entre los 10 y 14 afios deceolaol6gica.

Conclusiones:

De acuerdo a los resultados obtenidos los alumedsa anuestra
seleccionada perciben un ambiente de trabajo yitamo rde clase
inadecuado. Asi mismo, consideran que el interéglpaglumno, el clima
de competicion y la cooperacién y trabajo en gregoadecuados.

Dos son los aspectos que caben destacar en el gstydiado, en
cuanto al clima en el aula, el ambiente de tralgagb ritmo de la clase,
los cuales presentan niveles inadecuados. Loiparties perciben que
aspectos tales como la velocidad con la que explipaofesor, el tiempo
gue brinda para la resolucién de las tareas, elptieque se detiene en
cada tema, el orden (nivel de ruido y permisivigdda)organizacion de
las actividades y la especificidad de objetivosageendizaje no son del
todo adecuados y no estarian favoreciendo la nuadingoor aprender.
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Relacion con la investigacion que se viene realizdo

Su relacion es estrecha en el sentido que pardraueegestigacion
emplearemos un instrumento de medicion del clinterkl entre los
educadores y como en la tesis resefiada se conslrayestionario, eso
nos ayuda a ponderar las razones en que nos bagmresadecuar
nuestro instrumento.

La diferencia es explicita en cuanto a los paricips ya que se
dirige a alumnos de un grado determinado en vamdsgios mientras
gue en nuestro caso se dirige a los profesoresalsala escuela.

1.6.3Tesis presentada para optar el titulo profesional @ Licenciada
en Psicologia Educacional. Pontificia Universidad &dlica del
Peru.

Titulo:

Factores asociados al burnout en docentes de sw@nde
colegios publicos. Lima 2014.

Autora:
Ysabel Enriqueta Benites Vilela
Objetivos:

Esta investigacion se plante6 como proposito dasdais variables
asociadas aburnoutdocente, (presencia de una respuesta prolongada de
stress que incluye fatiga cronica, ineficacia yawé@n de lo ocurrido)
para lo cual se establecieron tres objetivos: desda presencia de
burnouten los participantes; comparar los percentilebutaout seguin
las variables de estudio (sexo, edad, estado dNjhs, formacidn
profesional, nivel socioeconémico, region, afioexeeriencia, numero
de alumnos a cargo, horas de jornada laboral, Ideusontrol y clima
laboral); e identificar un modelo de regresiérbdenout
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Metodologia:

Participaron 253 docentes de instituciones edurstivde
administracion publica de 15 regiones del PerUyiangs se les aplicé
cuestionarios para obtener informacion sobre dstogdemograficos y
para la Evaluacion del “Sindrome de estar QuemadcepTrabajo” —
CESQT, asi como, las escalasldeus de control de Rotter y de clima
laboral.

Conclusiones:

Los resultados sefalaron un nivel generabdmout medio con
presencia de sentimientos de culpa. Las diferemsé@s significativas en
los percentiles dburnoutse dieron segun el locus de control, la region y
la percepcion del clima laboral. El locus de cdnéxterno y el clima
laboral desfavorable fueron las variables significes en el modelo de
regresion total.

Adicional a las dos anteriores, los afios de expedey el nUmero
de alumnos a cargo también fueron variables saatifias en los
docentes con mas altmurnout En contraste, en los docentes con mas
bajo burnout sélo la variable de horas laborales fue sigrifieay
negativa.

Relacion con la investigacion que se viene realizdo

Hay una coincidencia no solo tematica debido a euelima
laboral es una de las principales variables emigéo de la patologia de
la que se ocupa el estudio, sino que su abordajerea nuestra intuicion
acerca del impacto positivo de un clima laborakaddo aunque por via
de negacion, es decir, evidenciando el impacto tivegajue puede
provocar en los profesionales el establecimientoudeclima laboral
insatisfactorio.

Por otra parte, se distingue de nuestra investigaen que aborda
una patologia causada, entre otras cosas, por mma claboral
insatisfactorio para los educadores. En cambio,otnas queremos
comprender mejor el clima laboral satisfactorio apdunego tomar
decisiones a fin de alcanzarlo.
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1.6.4Tesis presentada para optar el grado de magister maMencion
en Gestion de la Educacion. Pontificia Universida€atolica del
Perua.

Titulo:

Percepcion de directivos y docentes sobre cuatiegcdas del
clima organizacional en una Instituciéon Educatistatl de la UGEL 04
de Comas. Lima 2014

Autora:
Helen Carol Gamarra Ramirez
Objetivos:

El presente trabajo de investigacion apunta alisigatle las
percepciones de directivos y docentes acerca degocoategorias del
clima organizacional de una Institucion Educatilea gestion estatal,
ubicada en el distrito de Comas.

Atendiendo a la relevancia de tales percepcionésesel clima
organizacional en que trabajan; surge como puntopdeida la
interrogante: ¢ Cuales son las percepciones deirestidos y docentes
sobre el clima organizacional en una instituciéncativa estatal de la
UGEL 04 de Comas? El desarrollo del estudio brinflzrmacién sobre
relaciones interpersonales, énfasis en cumplimient® tareas,
reconocimiento y valoracion del trabajo realizasltyaciones cotidianas
gue influyen y afectan el desempefo de directivdscentes.

Metodologia:

La muestra estuvo conformada por 8 personas: 1ctomel
Subdirector y 6 profesores de nivel Primaria y UBdaria de la
institucion educativa teniendo en cuenta caratieaisstales como: nivel
de ensefanza, condicién laboral y su experiend@arde en la institucién
educativa.
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El disefio de esta investigacion es de enfoque tatiati y de
caracter descriptivo. Se utilizé la técnica denfevista, desarrolldndose
una guia de entrevista semiestructurada. El im&nto fue disefiado por
la investigadora y validado por dos docentes eafstais que
participaron en el procedimiento de juicio de ekper

Se clasificaron las respuestas por categoriagassctibieron las
respuestas y la informacion fue analizada elabarama cuadro de
categorizacion, para luego unificar los enunciadms palabras
significativas de los informantes.

Conclusiones

El procedimiento permitié analizar las percepcioteslirectivos y
docentes y descubrir elementos ocultos que surgieomo fruto de la
conversacion durante las entrevistas y que cordiglas categorias este
estudio tales como: confianza, presion, apoyo gmecimiento del clima
organizacional de la institucion educativa. Los ulteslos de la
investigacion son referencias que podrian sezatihs como un aporte a
la comprension del propio clima organizacional y nhejora en el
desarrollo de la gestidn institucional.

Relacion con la investigacion que se viene realizdo

Este estudio es el que més se asemeja a nueststigacion y
sirve para poner de manifiesto que el clima orgamnanal es una
dimensién no formal de la organizacién y como pakde ser estudiado
mediante entrevistas no estructuradas y la atebtereacion del
directivo.

Hay una notable diferencia en cuanto a la muesteaen nuestro
caso abarca a todo el personal del nivel primario.

20



1.6.5.Tesis presentada para optar el Titulo de Ingeniertndustrial
y de Sistemas. Universidad de Piura.

Titulo:

Estudio de clima organizacional basad en el modd®
funcionamiento de organizaciones (Octdégono). P20GS.

Autora:
Ana Valeria Quevedo Candela
Objetivos:

El principal objetivo del trabajo es plantear uearbmienta para la
medicién de clima organizacional con una base dadsdlida, que
asegure la medicion de todos los factores infllgeeh el desarrollo de
una empresa. Con ello se garantiza que como rdsuttal estudio del
clima organizacional se obtenga la percepcién dectapleados acerca
de la eficacia, atractividad y unidad de la orgacian.

Metodologia:

La herramienta propuesta en esta tesis se basd arodelo
antropolégico de funcionamiento de las organizaesorOCTOGONO,
propuesto por Pérez Lopez, para realizar el didigoode una empresa.
Este trabajo de investigacion le ha dado a dichdeheootra aplicacion
que es el de analisis del clima organizacional. €l se asegura que no
se deje de medir la percepcion de los empleadasaade algun factor
relevante de la empresa.

Conclusiones

El Clima laboral tiene una incidencia directa eddterminacion de
la cultura, ya que las percepciones influyen endaencias, mitos,
conductas y valores —de los miembros de la orgeidiza que definen la
cultura de la organizacién. En otras palabras,uldu@a genera unas
creencias y valores compartidos que se manifiestarla forma de
funcionamiento de la empresa que es percibidagseinpleados y se
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refleja cuando se mide el clima. Por ende, tantdimla como la cultura
influyen en el comportamiento de los trabajadores.

Para analizar con profundidad lo que sucede enmmipresa, se
deberd conocer las percepciones de los empleadosespecto a la
organizacion, que no soélo se debe basar en lokadss del estudio del
clima para tomar las medidas respectivas para @ramiento de la
organizacion, sino también se debe conocer lareutta la empresa para
estar completamente seguros de las medidas queaddbmarse.

La elaboracion de las encuestas del clima orgapizalces un
medio apropiado para lograr los objetivos de undgadores de gestion
correctos. Un indicador de gestion es la medidatda#va de la gestion
en la empresa, que permite conocer las realidaslEsampresa.

Relacion con la investigacion que se viene realizdo

El enfoque antropoldgico que subyace a todo ebastutravés del
Octogono propuesto por el profesor Pérez Lopez itamdubyace a la
perspectiva de nuestro estudio, que se ocupa ibhed dhboral en la
escuela no solo en su variante psicologica sinaesabdo en la
pretensién ulterior de incrementar la participaaiérios educadores a fin
gue su identificacion con la misién y vision delegpo sea mayor.

Se distingue de nuestra investigacion en cuantabatdaje del
objeto de estudio ya que tiene en cuenta variabésamplias al interior
de un enfoque completo sobre el conjunto de lanizgaion, como lo
componen la eficacia, atractividad y unidad. Nwesaso es menos
ambicioso en razén de las condiciones bajo lasligwamos a cabo
nuestro estudio.
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cAPiTULO I

M ARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

Como es patente en los antecedentes de estudigequencionan
en el apartado anterior, el clima laboral es utofague juega un papel
inevitable en el conjunto de la vida escolar, edepategrante de la
misma. Sin embargo, los educadores ¢ reconocenpossencia activa de
este factor?, ¢qué tipo de aporte brindamos asarrddo?, ¢lo tenemos
en cuenta o simplemente lo pasamos por alto?, gsfeszamos por
mantener un clima laboral estimulante y atractivo?.

Los esfuerzos desplegados por comprenderlo no haoem
confirmar la pertinencia de nuestra investigackemlas lineas siguientes
abordaremos el tema delimitandole bajo dos aspeet®gantes que han
sido adoptados a fin de operativizar el construmaceptual ‘clima
laboral.’

2.1. Condiciones brindadas por la institucion

La escuela tiene una identidad legal y una cordigjdn material
muy especificas. Esas coordenadas son asumidasizadats por las
personas que la conforman en cada momento histétara el Ministerio
de Educacion peruano (2014, p. 12) dichos actorem s
fundamentalmente las familias y los educadorespiiaseras encargan a



sus hijos a los segundos que les ofrecen un serycéviamente
estructurado.

Si posamos nuestra atencion en los educadoresnegrgue sus
actividades suelen estar escrupulosamente orgasizambn diversas
funciones, a diversas escalas (como profesoresp amordinadores,
como directivos). Asimismo, es evidente que en jetciEio de su
actividad, ya sea en el comienzo del afio escolare@diados o a fines,
ellos coordinan entre si la realizacion de cadaeatarDichas
coordinaciones suelen estar previstas por los glates trabajo, los
manuales de funciones o protocolos y la experieaciamulada; sin
embargo, aunque las acciones sean organizadaampese y aunque las
rutinas sean muy bien conocidas, las personasejercargan de ellas lo
hacen con arreglo a sus caracteristicas partigjlaria singularidad que
cada persona representa.

Esa singularidad es la causa de que hagamos lasamisosas de
maneras diversas, ya que cada persona es Unicaagcgn también.
Ahora bien, la coordinacion a que nos referimoaresinteraccion entre
los educadores que para secundar y lograr sus negjiaieren establecer
sinergias que apoyen reciprocamente sus tareas qudi los alumnos
sean participes de una propuesta rica en su dieérgiero integrada, al
modo como los musicos de la orquesta que represanamelodia que
requiere la diversidad de sus aportes particulares.

Unesco (2010, p. 88) refiere los estrechos vinceiotos factores
asociados como el contexto social, econémico yurlltpara lograr
aprendizajes. Al interior de la escuela, estosofast se entrecruzan e
influyen en el clima escolar a través de las imgomes entre las
personas concretas con ocasion de llevar a calooldogrevisto en las
normas y planes; es una dimensién que algunos chran Antonio
Pérez Lopez (1993, p 63.) han tenido a bien deramigistema informal
0 espontanegya que, segun el modelo organizacional de su asltrgfa
analitica, en las organizaciones en general eramool una realidad que
es parte constituyente de las mismas y que coresistgas] relaciones o
interacciones que aparecen de modo espontanecces mb buscado
conscientemente, entre las personas que formane pdeg la
organizacion”. Con lo cual, hay una dimension vilala organizacion
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gue no resulta de algun plan o sistema de cordrglug las interacciones
y los estados o0 consecuencias que suscita soas.libre

En la escuela, las personas concretas que realazartareas
educativas cuentan para ello con sus conocimiegtasapacidades
profesionales asi como con los motivos que los ier@en unidos a la
escuela. Sin embargo, para llevar a cabo su tratbelp@n coordinar
continuamente entre ellos y eso se facilita cuaexisten relaciones
cordiales entre ellos. Ahora bien, si las relacsone son cordiales sino
mas bien tensas o recelosas, las coordinacionesiriaéig un matiz
improductivo y no fraterno, enrareciendo el amladaboral que se crea
a partir de la relacion que establecen entre siginemos, por ejemplo,
gue un directivo encarga a los profesores de ua Ereasamblea y
actividades correspondientes a la celebracionrdeeesario del colegio:
el éxito del encargo descansa en la colaboraciéoada profesor y la
fluida comunicacién para alcanzar a preparar eh plae se tenga
previsto. En el contexto del horario regular delegm, con clases,
actividades e incidencias abundantes, requiere onuchbajo la
realizacion del encargo. Si las relaciones queetiemo son amigables,
entonces preparar y realizar el encargo seria tdagtero calvario para
quienes estén involucrados, en cambio, si lasicglas son cordiales y
fraternas, entonces el esfuerzo serd mas llevadelologro sera mas
satisfactorio.

Desde la perspectiva del logro de los aprendizajesjifio (2012)
hace una reflexiébn y una investigacion explorat@ézrca del clima
escolar pero observa principalmente a los alumsosgedos como una
especie de sub- grupo aislado con interaccionegigyajue, aunque
influidos por el contexto especifico, dan lugaretedminados tipos de
convivencia, enfocandose principalmente en el feam@mndelbullying,
pero no pondera con similar dedicacion la influangositiva que los
adultos de la escuela pueden brindar ni bajo quéanmros ha de
entenderse o procurarse minimamente. De la biblitagrestudiada
notamos que el enfoque de Trevifio es paradigmétictanto que es
frecuente enfocar el clima escolar como un medria phfin —eminente-
del aprendizaje. Sin embargo y dada la posiciopiada en estas lineas,
consideramos que los estudios y las acciones sblofigna laboral en la
escuela deben en tener en cuenta que no solo esedim sino que
también es una instancia de desarrollo que cuasdsatidable o
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satisfactorio, contribuye a la formacion de loscoki en tanto que
protagonistas y beneficiarios del mismo pero simidar que los
educadores también contribuyen y se beneficianndadecuado clima
laboral que puede acompafar su trabajo y reforzamapifestar sus
satisfacciones.

Eso nos lleva a considerar que los educadores pueder mayor
0 menor deseo de participar en la escuela especificdebemos
detenernos a comprender a qué se deben esas diooem de
identificacion y adhesion. Entre otras cosas, haytgner en cuenta que
la vinculacion entre el educador y la escuela sa lbambién en lo que
ellos perciben que pueden recibir de ella, a cambitw cual entregan su
saber profesional y su recta intencion de esfoezars hacer bien las
cosas. Es claro que a mayor beneficio, mayor comigmy viceversa.
Ahora bien, ¢cuales seran los motivos que unanfoeftemente a los
profesionales a su centro laboral?, ¢la remuneraeidaprendizaje, el
reconocimiento, todas ellas? Lo cierto es que agihmgimotivos pueden
ser clasificados de acuerdo a una de las taxonoeMasentes, la
estimacion de su logro es una cuestion subjetivgugason valorados por
cada persona en base a sus creencias y suposicjaeebacen que
valoren de determinada manera el funcionamienta dscuela.

Alcézar (2001, p. 52) resefia los tipos de motivagi@n particular
refiere que el resultado de las acciones realizpdss la persona que
actia es el campo de la motivacion intrinseca quando —esa
realizacion- es satisfactoria, entonces se vudhaetava para el decisor.
En este sentido, en el ambito organizacional suedtionar el clima
laboral con la denominada “motivacion intrinsecglle se comprende
como la atraccién que ejerce sobre una personasiaipn que ocupa al
interior de un area especifica en la empresa. Aanggte tipo de
motivacion se apoya en las valoraciones subjetigh@rofesional que a
su vez son fruto de su sistema de creencias, tanaSi€ierto que estas
valoraciones son influenciadas por las condici@resgue se desempefia
su labor, especialmente por el comportamiento decsmpafieros de
trabajo. Si la influencia es positiva, entoncesrglacto que tiene sobre
su productividad es favorable, es “eficiente” Aaégp. 73).
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En los siguientes apartados expondremos tres etemeque
corresponden a la dimensidén espontanea de la aspagjue son unos
intangibles concretos y presentes de modo subjetiatersubjetivo en el
centro.

La escuela tiene una identidad legal y una cordigggn material
muy especificas. Esas coordenadas son asumidatizadats por las
personas que la conforman en cada momento histétara el Ministerio
de Educacién peruano (2014, p. 12) dichos actorem s
fundamentalmente las familias y los educadorespri@seras encargan a
sus hijos a los segundos que les ofrecen un serypceviamente
estructurado.

Si posamos nuestra atencion en los educadorespegrgue sus
actividades suelen estar escrupulosamente orgasizambn diversas
funciones, a diversas escalas (como profesoresp cavordinadores,
como directivos). Asimismo, es evidente que en jetceio de su
actividad, sea en el comienzo del afio escolar,caues o a fines, ellos
coordinan entre si la realizacion de cada tareahd3i coordinaciones
suelen estar previstas por los planes de traba®, nhanuales de
funciones o protocolos y la experiencia acumuladagmbargo, aunque
las acciones sean organizadas previamente y alaguginas sean muy
bien conocidas, las personas que se encargan ake lellhacen con
arreglo a sus caracteristicas particulares, argukiridad que cada
persona representa.

Esa singularidad es la causa de que hagamos lasamisosas de
maneras diversas, ya que cada persona es Unicaagcgn también.
Ahora bien, la coordinacion a que nos referimoaresinteraccion entre
los educadores que para secundar y lograr sus neefiaigren establecer
sinergias que apoyen reciprocamente sus tareas guéi los alumnos
sean participes de una propuesta rica en su dieergero integrada, al
modo como los musicos de la orquesta que represanammelodia que
requiere la diversidad de sus aportes particulares.

Unesco (2010, p. 88) refiere los estrechos vincefotos factores
asociados como el contexto social, econédmico yurlltpara lograr
aprendizajes. Al interior de la escuela, estosofast se entrecruzan e
influyen en el clima escolar a través de las im@mmes entre las
personas concretas con ocasion de llevar a calmoldogrevisto en las
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normas y planes; es una dimensién que algunos chran Antonio
Pérez Lopez (1993, p 63.) han tenido a bien deramfigistema informal
0 espontaneogya que, segun el modelo organizacional de su asltrgja
analitica, en las organizaciones en general eraroog una realidad que
es parte constituyente de las mismas y que coreistgas] relaciones o
interacciones que aparecen de modo espontaneeces mb buscado
conscientemente, entre las personas que formane pde la
organizacion”. Con lo cual, hay una dimensién Jvilala organizacién
gue no resulta de algun plan o sistema de cordrglug las interacciones
y los estados o0 consecuencias que suscita soas.libre

En la escuela, las personas concretas que realazartareas
educativas cuentan para ello con sus conocimiegtasapacidades
profesionales asi como con los motivos que los ier@en unidos a la
escuela. Sin embargo, para llevar a cabo su trathelp@n coordinar
continuamente entre ellos y eso se facilita cuaexisten relaciones
cordiales entre ellos. Ahora bien, si las relacsone son cordiales sino
mas bien tensas o recelosas, las coordinacionesiriaéig un matiz
improductivo y no fraterno, enrareciendo el amladaboral que se crea
a partir de la relacion que establecen entre siginemos, por ejemplo,
gue un directivo encarga a los profesores de ua Ereasamblea y
actividades correspondientes a la celebracionrdeeesario del colegio:
el éxito del encargo descansa en la colaboraci6oada profesor y la
fluida comunicacién para alcanzar a preparar eh plae se tenga
previsto. En el contexto del horario regular delegm, con clases,
actividades e incidencias abundantes, requiere onuchbajo la
realizacion del encargo. Si las relaciones queetiemo son amigables,
entonces preparar y realizar el encargo seria tdagtero calvario para
quienes estén involucrados, en cambio, si lasicglas son cordiales y
fraternas, entonces el esfuerzo serda mas llevadelologro sera mas
satisfactorio.

Desde la perspectiva del logro de los aprendizajesjifio (2012)
hace una reflexién y una investigacion explorat@ézrca del clima
escolar pero observa principalmente a los alumsosgedos como una
especie de sub- grupo aislado con interaccionegigyajue, aunque
influidos por el contexto especifico, dan lugaretedninados tipos de
convivencia, enfocandose principalmente en el feam@mdelbullying,
pero no pondera con similar dedicacion la influangositiva que los
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adultos de la escuela pueden brindar ni bajo quéanpros ha de
entenderse o procurarse minimamente. De la billitsgrestudiada

notamos que el enfoque de Treviiio es paradigmé&ticéanto que es
frecuente enfocar el clima escolar como un medra phafin —eminente-

del aprendizaje. Sin embargo y dada la posiciopiada en estas lineas,
consideramos que los estudios y las acciones sblotena laboral en la

escuela deben en tener en cuenta que no solo @sedio sino que

también es una instancia de desarrollo que cuasdsatidable o

satisfactorio, contribuye a la formacion de loscoki en tanto que
protagonistas y beneficiarios del mismo pero simidar que los

educadores también contribuyen y se beneficianndadecuado clima
laboral que puede acompafar su trabajo y reforzamapifestar sus

satisfacciones.

Eso nos lleva a considerar que los educadores pueder mayor
0 menor deseo de participar en la escuela especificdebemos
detenernos a comprender a qué se deben esas diooem de
identificacion y adhesion. Entre otras cosas, haytgner en cuenta que
la vinculacion entre el educador y la escuela sa lbambién en lo que
ellos perciben que pueden recibir de ella, a cambitw cual entregan su
saber profesional y su recta intencion de esfoezars hacer bien las
cosas. Es claro que a mayor beneficio, mayor comigmy viceversa.
Ahora bien, ¢cuales seran los motivos que unanfoedtemente a los
profesionales a su centro laboral?, ¢la remuneraeidaprendizaje, el
reconocimiento, todas ellas? Lo cierto es que agihmgimotivos pueden
ser clasificados de acuerdo a una de las taxonoeMasentes, la
estimacion de su logro es una cuestion subjetivgugason valorados por
cada persona en base a sus creencias y suposicjaeebacen que
valoren de determinada manera el funcionamienta dscuela.

Alcézar (2001, p. 52) resefia los tipos de motivagi@n particular
refiere que el resultado de las acciones realizpdss la persona que
actia es el campo de la motivacion intrinseca quando —esa
realizacion- es satisfactoria, entonces se vudhaetava para el decisor.
En este sentido, en el ambito organizacional suedationar el clima
laboral con la denominada “motivacion intrinsecglle se comprende
como la atraccién que ejerce sobre una personasiaipn que ocupa al
interior de un &rea especifica en la empresa. Aanggte tipo de
motivacion se apoya en las valoraciones subjetiegh@rofesional que a
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su vez son fruto de su sistema de creencias, tanaisi€ierto que estas
valoraciones son influenciadas por las condici@regue se desempefa
su labor, especialmente por el comportamiento decsmpafieros de

trabajo. Si la influencia es positiva, entoncesrgdacto que tiene sobre

su productividad es favorable, es “eficiente” Al@égp. 73).

En los siguientes apartados expondremos tres etemeajue
corresponden a la dimension espontanea de la aspoejue son unos
intangibles concretos y presentes de modo subjetiatersubjetivo en el
centro.

2.2. Clima laboral

En la compilacién de préacticas de clima escolaryDBaPickeral
(2013, p 9) evocan las actuales tendencias y deasaada institucion
escolar de su pais que, entre otras cosas, estuhagpor temas como
liderazgo, ética profesional, integracion escudiamilia, etc. que
requieren ser complementadas con una precisa eglimdel estado en
gue se encuentra el clima escolar en las escueleard a la necesidad de
prepararlos para enfrentar los retos que les haadtopor ser parte del
siglo XXI.

El colegio compone una comunidad que incluye gsofgesionales
y a las familias quienes establecen relacionessviyaasi forjan
paulatinamente la cultura del centro, que se nptre el caracter
académico y formativo que los vincula. En el cotdexde la
organizacion, Ifaki (1999, p. 15) explica que laltwa se va
configurando ante todos como aquello que identiicascuela, dandole
unidad y constituyendo un el supuesto base a phatticual organiza sus
actividades. Su presencia se hace visible en logpodamientos de sus
miembros y en los procesos de toma de decisionesiaPdecirse que la
cultura escolar es el sustrato que inspira las wdad de sus
participantes; sin embargo, esta constatacion sdaseta para dar razén
de la vitalidad que la escuela presenta, urgida f0s metas y
obstaculizada por sus errores.

Considerando la dimension temporal, vemos que éasopas son
afectadas por otros factores, de los cuales etipahes el llamado
‘clima laboral’ que se distingue de la cultura pbestatuto dinamico que
tiene: representa la percepcién de las caractadstdel centro (su
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cultura) y la valoracion que le otorgan a las msrmdluidos por las
conductas de los otros, especialmente de los superi El resultado
suele representarse por el grado de atractividad lguescuela ejerza
sobre sus colaboradores: a mejor valoracion subjethayor atraccion
para el puesto encargado y viceversa.

Puede decirse que el clima laboral es el resultddo las
interacciones inéditas entre los educadores fllzeimcia que reciben del
sistema formal (normas y planes). Influye directat®en la conducta de
los educadores y, a través de ellos, en la condletas alumnos. La
docencia y la convivencia van estableciendo unandorde ser y
responder satisfactorio cuando se logra fomenganerar un clima que
refleje los valores y el estilo educativo de laitnsidon. El clima se va
forjando con el comportamiento y la actitud deowtbs que componen
la escuela. La ensefianza y la orientacion seracacef si son
acompafadas por el testimonio del ejemplo. Edus&orenar personas y
por eso, cuando el alumno advierte que sus maegtres los valores
gue declaran, comprendera con naturalidad la irapoid de los valores
y los asumird sin exabruptos.

Por eso es que un directivo responsable no delze pas alto el
estado en que se encuentra este factor, mas a@msderamos que el
métodomas eminente para la formacion de sus alumnos@eestra en
el testimonio de la vida de sus maestros. Al igna sucede con una
familia, hay muchas diferencias en la conductaadegeérsonas si el clima
es adecuado y genera satisfacciones en sus miegueas no se da de
esta manera; analogamente, el clima laboral qua bayla institucion
educativa afectara directa e informalmente a losumabs,
constituyéndose en un refuerzo positivo 0 negategin sea la calidad
que presenta.

Con Trevifio (2012, p. 7) consideramos que el cleseolar es
reflejo de las capacidades instaladas en las es;ush embargo, no es
algo estético. Para construir y nutrir un climaolah satisfactorio se
requiere trascender la dimension formal, estimwanth creatividad que
anime a la persona a crecer en las dimensiones derspersonal, es
decir que no solo atienda su dimension intelectstia promocion de la
persona tiene lugar aprovechando los espaciosrn@ahiaados ya que el
formato del trabajo en aula no facilitatedto personalque es la piedra
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angular del clima institucional. Los espacios a gas referimos tienen
lugar durante los recreos, las visitas de estudis, proyectos
compartidos, los concursos, las coordinacionesexasirsiones, etc. en
estas actividades se emplean habilidades y congatepersonales que
contribuyen al establecimiento de un clima sattsta@ con el conectivo
del empefio activo por enriquecer la educacién gcien los alumnos a
partir de los valores (cultura) del centro.

Por otra parte, hay que tener presente que caenspd hay una
rotacion del personal del colegio y se requiere exicita dinamica de
induccion de los nuevos. Dicho proceso implicadagida de los recién
llegados a fin que puedan introducirse rapidamestela cultura
institucional y alcancen a nutrirse —para luegartapodel clima laboral.
Este acoger reclama una preocupacion por el bistar e€le los que
integran la escuela, a través del cuidado y mamiento de los bienes
muebles y del local; se relaciona con anticipadaedcion de todas las
actividades, con lo cual se transmite el mensaj@rdésionalismo y
respetuoso para con los colaboradores; tambiéncanfphnsparencia en
cuanto a las normas y procedimiento administratpars asi atender a
tiempo los requerimientos y necesidades que senvagsentando. En el
fondo, acoger es preocuparse por la persona canqret es Unica y
como tal demanda el trato personal como medio aiblig para
introducirla en la cultura y el proyecto especifiola escuela a través de
sSu participacion activa, para que sea un protagonisno un mero
espectador. Cuando el clima laboral es satisfaciosira las personas,
ellas ponen en juego sus capacidades y apunta@mgllimiento de los
objetivos del colegio.

Con Iiaki (1999, p. 8), encontramos que el clinfeital tiene unas
caracteristicas principales:

a. Se compone de una pluralidad de elementos conauestdo que
dificulta su deteccidn e intervencion consciente.

b. Se basa en las percepciones subjetivas de los musnuz la
institucién, mas que en los factores objetivos.

c. Esintangible y como tal es dificilmente identibta Sin embargo,
sus efectos o consecuencias si lo son: insatisfaesj absentismo,
rotacion, conflictividad, quejas; también: empefio las tareas
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encomendadas, identificacion con la mision, tralzajpcienzudo,
entusiasmo y motivacion por los resultados.

d. Es estable pero transformable.

Es conveniente puntualizar que el clima laboraleeescuela se
encuentra regido por el propdsito fundamental destaiela: la formacion
del estudiante; todas las consideraciones relativeis idoneidad deben
ponderarse con arreglo al fin principal de la elscugyudar a crecer al
estudiante.

Por ello, el ambiente también se construye inteaodo e
identificAndose con las metas que el colegio pdetesonseguir en un
periodo determinado. En este sentido, un climaridtemlecuado permite
al profesorado una actuacion que muestra unidad glfp es mas eficaz
y efectivo ante el comportamiento deseado en losmbs. La formacion
de los chicos trasciende las posiciones individuaggjuiriendo que la
participacion de todos los docentes como algo ,vibeéh aportando
iniciativas para mejorar el sistema, ora ayudandoséuamente para
mejorar cada uno en particular.

En la compilacién de préacticas de clima escolaryDBaPickeral
(2013, p 9) evocan las actuales tendencias y deasaada institucion
escolar de su pais que, entre otras cosas, estuhagpor temas como
liderazgo, ética profesional, integracion escudiamilia, etc. que
requieren ser complementadas con una precisa eglimdel estado en
gue se encuentra el clima escolar en las escueleard a la necesidad de
prepararlos para enfrentar los retos que les haadtopor ser parte del
siglo XXI.

El colegio compone una comunidad que incluye gsofgesionales
y a las familias quienes establecen relacionessviyaasi forjan
paulatinamente la cultura del centro, que se nptre el caracter
académico y formativo que los vincula. En el cotdexde la
organizacion, Ifaki (1999, p. 15) explica que laltwa se va
configurando ante todos como aquello que identiicascuela, dandole
unidad y constituyendo un el supuesto base a patticual organiza sus
actividades. Su presencia se hace visible en logpodamientos de sus
miembros y en los procesos de toma de decisionesiaPdecirse que la
cultura escolar es el sustrato que inspira las wdad de sus
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participantes; sin embargo, esta constatacion sdaseta para dar razén
de la vitalidad que la escuela presenta, urgida fus metas y
obstaculizada por sus errores.

Considerando la dimension temporal, vemos que ¢asopas son
afectadas por otros factores, de los cuales etipahes el llamado
‘clima laboral’ que se distingue de la cultura pbestatuto dinamico que
tiene: representa la percepcion de las caractagstdel centro (su
cultura) y la valoracion que le otorgan a las misrmdluidos por las
conductas de los otros, especialmente de los superi El resultado
suele representarse por el grado de atractividad lguescuela ejerza
sobre sus colaboradores: a mejor valoracion subjethayor atraccion
para el puesto encargado y viceversa.

Puede decirse que el clima laboral es el resultddo las
interacciones inéditas entre los educadores ¥llaeincia que reciben del
sistema formal (normas y planes). Influye directat®en la conducta de
los educadores vy, a través de ellos, en la condietas alumnos. La
docencia y la convivencia van estableciendo unandorde ser y
responder satisfactorio cuando se logra fomenggengrar un clima que
refleje los valores y el estilo educativo de laitnsion. El clima se va
forjando con el comportamiento y la actitud deostbs que componen
la escuela. La ensefianza y la orientacion seracacef si son
acompanadas por el testimonio del ejemplo. Educ&orenar personas y
por eso, cuando el alumno advierte que sus maesires los valores
gue declaran, comprendera con naturalidad la irapoid de los valores
y los asumira sin exabruptos.

Por eso es que un directivo responsable no delzs pas alto el
estado en que se encuentra este factor, mas aomsderamos que el
métodomas eminente para la formacion de sus alumnos@estra en
el testimonio de la vida de sus maestros. Al igue sucede con una
familia, hay muchas diferencias en la conductaadeeérsonas si el clima
es adecuado y genera satisfacciones en sus miegeas no se da de
esta manera; andlogamente, el clima laboral qua kayla institucion
educativa afectara directa e informalmente a lolumabs,
constituyéndose en un refuerzo positivo 0 negaegin sea la calidad
que presenta.
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Con Trevifio (2012, p. 7) consideramos que el cleseolar es
reflejo de las capacidades instaladas en las es;uah embargo, no es
algo estético. Para construir y nutrir un climaolab satisfactorio se
requiere trascender la dimension formal, estimwanth creatividad que
anime a la persona a crecer en las dimensiones derspersonal, es
decir que no solo atienda su dimension intelectstia promocion de la
persona tiene lugar aprovechando los espaciosrn@ahiaados ya que el
formato del trabajo en aula no facilitatedto personalque es la piedra
angular del clima institucional. Los espacios a gas referimos tienen
lugar durante los recreos, las visitas de estudis, proyectos
compartidos, los concursos, las coordinacionesexasirsiones, etc. en
estas actividades se emplean habilidades y congatepersonales que
contribuyen al establecimiento de un clima satisté@ con el conectivo
del empefio activo por enriquecer la educacién gcien los alumnos a
partir de los valores (cultura) del centro.

Por otra parte, hay que tener presente que caenspd hay una
rotacion del personal del colegio y se requiere exicita dinamica de
induccion de los nuevos. Dicho proceso implicadagida de los recién
llegados a fin que puedan introducirse rapidamestela cultura
institucional y alcancen a nutrirse —para luegortapodel clima laboral.
Este acoger reclama una preocupacion por el bistar e€le los que
integran la escuela, a través del cuidado y mamiento de los bienes
muebles y del local; se relaciona con anticipadaedcion de todas las
actividades, con lo cual se transmite el mensaj@rdésionalismo y
respetuoso para con los colaboradores; tambiéncanfphnsparencia en
cuanto a las normas y procedimiento administratpars asi atender a
tiempo los requerimientos y necesidades que senvagsentando. En el
fondo, acoger es preocuparse por la persona canqret es Unica y
como tal demanda el trato personal como medio aiblig para
introducirla en la cultura y el proyecto especififola escuela a través de
su participacion activa, para que sea un protagonisno un mero
espectador. Cuando el clima laboral es satisfaciosira las personas,
ellas ponen en juego sus capacidades y apunta@mgllimiento de los
objetivos del colegio.

Con liaki (1999, p. 8), encontramos que el clinfeital tiene unas
caracteristicas principales:
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e. Se compone de una pluralidad de elementos conauestdo que
dificulta su deteccidn e intervencion consciente.

f. Se basa en las percepciones subjetivas de los musnue la
institucién, mas que en los factores objetivos.

g. Esintangible y como tal es dificilmente identibta Sin embargo,
sus efectos 0 consecuencias si lo son: insatisfaesj absentismo,
rotacion, conflictividad, quejas; también: empefio las tareas
encomendadas, identificacion con la mision, tralzajocienzudo,
entusiasmo y motivacion por los resultados.

h. Es estable pero transformable.

Es conveniente puntualizar que el clima laboraleeescuela se
encuentra regido por el propésito fundamental dstaela: la formacion
del estudiante; todas las consideraciones relativas idoneidad deben
ponderarse con arreglo al fin principal de la elscueyudar a crecer al
estudiante.

Por ello, el ambiente también se construye inteaodo e
identificAndose con las metas que el colegio pdetesonseguir en un
periodo determinado. En este sentido, un climarédamlecuado permite
al profesorado una actuacion que muestra unidad gl es mas eficaz
y efectivo ante el comportamiento deseado en losmbs. La formacién
de los chicos trasciende las posiciones individuaggjuiriendo que la
participacion de todos los docentes como algo ,viteh aportando
iniciativas para mejorar el sistema, ora ayudandoséuamente para
mejorar cada uno en particular.

2.2.1.Confianza

La confianza es un principio fundamental para totiss
momentos de los procesos educativos. Al confiaeleprofesor
esperamos que este ponga todos los medios a swalgara servir
a través de sus capacidades tanto humanas consesipratles. De
lo que se sigue el aprecio y respeto por su aaydautonomia de
manera que, en el ejercicio de sus funciones, taseecisiones
pertinentes con la seguridad que cuenta con ehldspde sus
superiores. De esta manera, el profesor podrairdmgjor su aula
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y sentirse mas asertivo en sus decisiones porgue gae esta
respaldado ante los alumnos y padres de familia.

Atendiendo a la confianza notamos que es un valer sg
apoya en unas caracteristicas especificas del é¢mlucpe es
investido con la misma. Con Camere (2014), encorisados
asientos principales para la confianza: el cargctarcompetencia
profesional.

En cuanto a lo primero, nos referimos a la capdcida
conducir bien la propia vida con una conducta wstuy ejemplar;
llevando a cabo aquellas ensefianzas que impauteasnnos con
tanto ahinco. Cuando el educador puede establawaitgs de
simpatia con los demds, sin indiferencia sino més htencion
desinteresada por el bienestar de quien le circyndsposicion
para servir a los deméas con generosidad y entEsgga.implica la
integridad o unidad de vida, por la cual, la peass@ muestra con
transparencia en cualquier lugar donde se encuydatr® dentro
como fuera del recinto educativo, sin mascaras ari@pcias
engafosas. Cuando alguien reldne estas caracts;jstittonces se
vuelve predecible, los demas pueden anticipatpel die respuesta
gue ofrecerd a las situaciones que se le prese@izamdo una
persona muestra una vida intachable es mas faetigoir que
actuard con rectitud aunque las circunstancias ieamipor el
contrario, una persona intemperante que nadielsahecémo va a
reaccionar ante las incidencias cotidianas porgresepta un
humor variable y unas decisiones antojadizas, mstaates, es
alguien en quien no se puede confiar. Junto a k&aejemplar
animada por el temple de su caracter, esta tanshiéacilidad para
el trato con los demas, tanto para escuchar coma g@@ortar
soluciones y para sacar adelante los encargos @poeqio me
refiero aqui a que sea mas 0 menos carismaticoasine tenga la
madurez suficiente como apoyarse en los demas partimtareas
comunes cuyo “éxito” sea comun y no individual. pfofesor que
no posea un caracter parecido dificilmente asummgaactitud de
servicio, que es clave para sumarse a las iniemtilel colegio.

En cuanto a la competencia profesional hay quagaieque
no nos referimos a su preparacion profesional arewio que tiene
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gue ver con su hacer especifico: si posee lasithadbds necesarias
durante el ejercicio de su profesion, un conocitvigarofundo de
la materia, manejo didactico para ensefiar, apstudara la
comunicacioén, etc., es decir, si pose&mbw howpropio de su
actividad y si sabe ejercerlo de manera eficieDeepoco o nada
ayuda un maestro que no domina su materia 0 queabe
ensefarla, ya que ese es una de los principalesvalgj por los que
los padres de los alumnos los matriculan en urgamle

Las bases de la confianza siempre son tales paupedo
una de ellas decae o0 esta deteriorada, no se miedgr: una
persona muy buena que no sabe formar a los aludenpsco nos
ayudara en la escuela; y una persona con excelbatebdades
técnicas pero con intenciones egoistas seria ugrggbara el
cuerpo docente y los alumnos. Aun con todo, desgeéproceso
de seleccion por el cual son captados los educsdoaibe precisar
gue la confianza a la que nos referimos es un \aoferido por
los directivos desde el comienzo. No es un valoe dos
educadores deban granjearse poco a poco pararleecgino que
mas bien es un punto de partida, sobre el que sgaaplos
directivos y los padres de familia. Por eso esegie valor inspira
un estilo de gestion que se manifiesta en cadaidactotidiana y
cuyo indicador de verificacion, sin excluir otres,la autoridad que
las personas que “se sienten” confiadas reconoaensues
directivos, es decir, el profesor también confiases superiores y
se siente estimulado a confiar en sus comparierda.l#ga, me
parece que el impacto en la consecucion de un clabaral
satisfactorio es directamente proporcional a la fiaoma
reciprocamente conferida. Es evidente que un eduapek en el
ejercicio de sus tareas no esté a la altura delrgaaecibido, se
excluye automaticamente del cuerpo docente porgoees
confiable.

La escuela debe reconocer la centralidad de laoperdel
estudiante y eso exige un estilo d direccion quecewotre su
atencion tanto en sus profesores como en sus paé€resnilia, so
pena de quedarse en el plano de las meras intescidimbos
colectivos con clave porque cada uno de ellos, e faeros
propios, se encarga efectivamente de la formaceod chicos

38



para bien o para mal. Sabiendo esto, al direcévin¢a poner los
medios para que la labor formativa que llevan @ cais profesores
en la escuela, llegue a feliz término.

En este sentido, las personas “pesan” mas en lggoiones
y preocupaciones del directivo que la necesariaifffacion y
reglamentacion de los procesos. Las personas east@s y
requieren ser animadas en sus facultades supen@es que
puedan desarrollarse, es decir, el ideario, ladmigi la vision es
algo que el directivo ha de contagiar a sus proégssa@uando ellos
estén convencidos ya no solamente ‘cumpliran’ sasibnes sino
gue buscaran los mismos objetivos que el colegiergn parte de
sus ilusiones, con lo cual pondran a disposici@p&isonas y sus
recursos.

El trato cordial brindado a los profesores sera deaas
‘condiciones’ que la escuela puede brindar a sugastbres a
través de sus directivos. Este trato cordial delbacterizarse por la
confianza ofrecida, la exigencia constante de swp@r y el buen
ejemplo. Al confiar, el directivo esta enviando omensaje muy
claro al profesor y es de esperar que este lo depos
rapidamente para asumir su trabajo en esa penspecidn la
seguridad de que cuenta con el respaldo para guides alumnos y
para la comunicacién con los padres de familiapreeindo
positivamente las relaciones que establece. Enidagal la
confianza otorgada no es mas que la otra cara deldgacion de
funciones y tareas correspondientes que compona tablor
profesional: la autoridad del profesor le vieneedalla de los
directivos de la escuela y esta a su vez, la reibe los alumnos
de sus padres de familia.

Ahora bien, el ejercicio de la delegacion es alg@mico
gue sera para el directivo una fuente continugodenaizaje ya que
aunque €l sea el ultimo responsable de lo que pasge de pasar
en el colegio, la conduccion de su gestion debeodamar a los
educadores y no abrumarlos con muchos controleaatigas que
pueden ser percibidas como invasivas o desconfi&lgdexo de
relaciones que se establecen entre los profesef®s apoyarse en
la confianza reciproca que es estimulada y ejeitqudif por los
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directivos a fin que cada uno se sienta compromedighoner su
saber- hacer al servicio de los colegas y de susras. Ya se ve
gue esto es un valor agregado al saber pedagogpETiéico ya
gue mira una condicion mas amplia en la que estgpega para
conseguir sus resultados: su disposicion subjetivatalentos y su
creatividad. “Se trata de llegar a la misma metadachacer lo
mismo para alcanzarla” (Camere, 2014).

Delegando cabalmente, es decir, confiando, los azthwes
tienen mayor libertad para aportar, para aprerubyg crecer; en
fin, para sofiar. Confiar, en nuestro contexto, iBa@ndirigir en
equipo, empoderando a todos porque tanto en laracomo en su
conceptualizacién, los educadores —junto a susralam son los
protagonistas.

2.2.2.Satisfacciéon

Ambos factores, clima laboral y confianza estanuawnente
interrelacionados ya que se implican mutuamen@&nao se delega
con confianza hay un mejor clima laboral. Ambas dene
configurar la institucion educativa si asi se logmmen los
directivos, aunque no se facil ni rapido. Unidarezttamente a
ellas se encuentra la satisfaccion, que es un ptmcgie alude a
una realidad subjetiva que acompafia todas las nmat y
procesos educativos.

La satisfaccion suele definirse en relacion a attementos y
por ello usualmente la encontramos referida a ailge. Asi, suele
hablarse de “satisfaccion del cliente”, “satisfaocen el trabajo”,
“satisfaccion personal”’, “satisfaccion del gustd§atisfaccion
total”, etc. En todos los casos alude a un nivekcala segun la
cual dicha satisfaccion es mayor o menor, peroogrorlado, lleva
implicito algo en lo poco se repara: las necesislades expertos
distinguen entre “necesidad real” y “necesidad idahte incluso
“necesidad creada”, a veces sin observar que Esitades reales
son sentidas aunque no siempre puedan ser “sa@sfec
Satisfaccion, por tanto, se refiere a la coberderanas necesidades
determinadas —que seamos capaces de inventarnesidaees
ficticias es otra historia, pero eso no quita laelsion objetiva de
las necesidades. A este respecto, es muy citadi@#siaa taxonomia
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de Bloom (1956), sin embargo, en este estudio tayean cuenta
la clasificacion de Juan Antonio Pérez Lépez (1988)un la cual
las diversas necesidades humanas se pueden agrupeateriales,
cognoscitivas y trascendentes.

Las necesidades materiales se refieren a la digrensi
corporal de nuestra existencia, sin su satisfacomres viable la
vida humana: alimentacion, nutricion, reproducciimienda, etc.
Son las que se relacionan con el mundo materiasjlde, con las
cosas externas a nosotros. Se satisfacen con ef. tSu
satisfaccion va seguida de la sensacion de plageg su
insatisfaccion le acompanfa el dolor. Es el plarideteer.

Las necesidades cognoscitivas se relacionan caoneénto
de nuestro conocimiento operativo, con nuestrorsatuetrolar la
realidad; poder hacer cosas y conseguir o queequEs. Su
satisfaccion va unida a una sensacion de podergyridad:
acompafnadas ambas por el goce (gusto) de comprgrmhbeninar
mas a fondo las cosas, el penetrar mas profundaneemnéalidad.
Es el plano del saber.

Por dltimo, y en la cumbre de importancia —no dgencia-
de las necesidades afectivas que estan vinculddésgra de
relaciones satisfactorias con otras personas¢erf@umbre de que
no somos indiferentes para los demas, de que niesegucomo
somos (amar y ser amado). En la medida en quetiséasa esta
necesidad de sentirse amado, se experimenta loll@mamos
felicidad o alegria. Es el plano del ser.

Todas estan interrelacionadas y todas requieren ser
satisfechas sin excluirse entre si porque que rsplementan en la
vida de cada persona. Ferrero (2001, p. 117) repedida finalidad
mas alta —no la Unica- de una organizacion esfaatis las
necesidades afectivas de sus colaboradores y questenplano
hallamos unos bienes intangibles capaces de satisfa los
empleados con el logro de los mismos.

A fin de cuentas, el directivo debe plantearseagegnte estas
interrogantes: ¢ por qué estan aqui mis colabors@ogeué les une
a esta escuela?, ¢lo consiguen?, ¢qué esperain aec#tmbio por
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su trabajo?, ¢es suficientemente valioso ese nftiypuedo
contribuir a que lo logren?, ¢es eso todo lo queden recibir?,

¢puedo ayudar a que mejoren la calidad del motirgoddo?, ¢ qué
mas les puede brindar la escuela para satisfasenextesidades?
Las mismas preguntas ya esbozan una respuestaiefrancuna

mision: el directivo estd para ayudar a que lasqrers de su
equipo busquen los mejores motivos.

La satisfaccion esta unida al clima laboral endespectiva
de las necesidades afectivas. Por eso es que saidneesta tan
estrechamente unida al tipo de clima laboral que lem el centro
educativo. Los profesores —y cualquier ser humpaceiben si hay
un interés genuino por sus personas singularesasid si se les
considera como un recurso mas a disposicion dallmsnos o los
directivos. Debido a la dignidad de las personstsserequieren un
trato tal que reconozca sus eminencias, sus talensos
caracteristicas y que, acogiéndolas, se cuenteeltam para las
actividades educativas.

El fin y el medio de la educacién son las persgnpara que
estas colaboren con los procesos dispuestos h#tee gize se
sientan satisfechas en el plano de su dimensiésopair En la
medida en que se atiendan las necesidades afealivatos
educadores, es esperable que ellos estén incliradosner lo
mejor de si en su trabajo, el valor de lo que estiles anima a dar
también por su parte, algo valioso. Ya lo diceeflan: “amor con
amor se paga”.

Ambos factores, clima laboral y confianza estanuawnente
interrelacionados ya que se implican mutuamentnao se delega
con confianza hay un mejor clima laboral. Ambas deme
configurar la institucion educativa si asi se looganen los
directivos, aunque no se facil ni rdpido. Unidarexttamente a
ellas se encuentra la satisfaccion, que es un ptmcgie alude a
una realidad subjetiva que acompafa todas lasnmatg y
procesos educativos.

La satisfaccidon suele definirse en relacion a attementos y

por ello usualmente la encontramos referida a ailgs. Asi, suele
hablarse de “satisfaccién del cliente”, “satisfaocen el trabajo”,
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“satisfaccion personal”, “satisfaccion del gustdiatisfaccion
total”, etc. En todos los casos alude a un nivekcala segun la
cual dicha satisfaccion es mayor o menor, percoporlado, lleva
implicito algo en lo poco se repara: las necesislades expertos
distinguen entre “necesidad real” y “necesidad idahte incluso
“necesidad creada”, a veces sin observar que t@sigades reales
son sentidas aunque no siempre puedan ser “shtisfec
Satisfaccion, por tanto, se refiere a la cobergranas necesidades
determinadas —que seamos capaces de inventarnesidaees
ficticias es otra historia, pero eso no quita laetision objetiva de
las necesidades. A este respecto, es muy citauisiaa taxonomia
de Bloom (1956), sin embargo, en este estudio tayeagn cuenta
la clasificacion de Juan Antonio Pérez Lopez (1988)un la cual
las diversas necesidades humanas se pueden agrupeateriales,
cognoscitivas y trascendentes.

Las necesidades materiales se refieren a la digrensi
corporal de nuestra existencia, sin su satisfacomres viable la
vida humana: alimentacion, nutricién, reproducciimienda, etc.
Son las que se relacionan con el mundo materiasitde, con las
cosas externas a nosotros. Se satisfacen con ef. t&u
satisfaccion va seguida de la sensacion de plageg su
insatisfaccion le acompanfa el dolor. Es el plarideater.

Las necesidades cognoscitivas se relacionan canneénto
de nuestro conocimiento operativo, con nuestrorsetuetrolar la
realidad; poder hacer cosas y conseguir lo queeques. Su
satisfaccion va unida a una sensacidn de podergyridad:
acompafnadas ambas por el goce (gusto) de comprgmibeninar
mas a fondo las cosas, el penetrar mas profundaneemnéalidad.
Es el plano del saber.

Por dltimo, y en la cumbre de importancia —no dgencia-
de las necesidades afectivas que estan vinculddésgra de
relaciones satisfactorias con otras personasceri@umbre de que
no somos indiferentes para los demas, de que nesegucomo
somos (amar y ser amado). En la medida en quetiséasa esta
necesidad de sentirse amado, se experimenta loll@mamos
felicidad o alegria. Es el plano del ser.
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Todas estan interrelacionadas y todas requieren ser
satisfechas sin excluirse entre si porque que rs@lementan en la
vida de cada persona. Ferrero (2001, p. 117) regedida finalidad
mas alta —no la Unica- de una organizacion es faatis las
necesidades afectivas de sus colaboradores y guestenplano
hallamos unos bienes intangibles capaces de satisfa los
empleados con el logro de los mismos.

A fin de cuentas, el directivo debe plantearseagggnte estas
interrogantes: ¢ por qué estan aqui mis colabors@oggué les une
a esta escuela?, ¢lo consiguen?, ¢qué esperain aecémbio por
su trabajo?, ¢es suficientemente valioso ese ntiypuedo
contribuir a que lo logren?, ¢es eso todo lo queden recibir?,
¢puedo ayudar a que mejoren la calidad del motirgoddo?, ¢ qué
mas les puede brindar la escuela para satisfasenextesidades?
Las mismas preguntas ya esbozan una respuestaieyrancuna
mision: el directivo estd para ayudar a que lasqrers de su
equipo busquen los mejores motivos.

La satisfaccion esta unida al clima laboral endespectiva
de las necesidades afectivas. Por eso es que saidneesta tan
estrechamente unida al tipo de clima laboral que fem el centro
educativo. Los profesores —y cualquier ser humpaceiben si hay
un interés genuino por sus personas singularesasid si se les
considera como un recurso mas a disposicion dallwsnos o los
directivos. Debido a la dignidad de las personstsserequieren un
trato tal que reconozca sus eminencias, sus talensos
caracteristicas y que, acogiéndolas, se cuenteeltam para las
actividades educativas.

El fin y el medio de la educacién son las persgnpara que
estas colaboren con los procesos dispuestos h#tee gize se
sientan satisfechas en el plano de su dimensiésopalr En la
medida en que se atiendan las necesidades afealivatos
educadores, es esperable que ellos estén incliradosner lo
mejor de si en su trabajo, el valor de lo que estiles anima a dar
también por su parte, algo valioso. Ya lo diceeflan: “amor con
amor se paga”.
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2.3. La gestion orientada a la participacion que promuee la
innovacion y la creatividad de los docentes

Desde el punto de vista de los resultados esperadasescuela
tiene que planificar, definir y prever cada afiooksc Seria muy
superficial considerar que una planificacion exhgases el principal
horizonte de una gestion; el verdadero desafio glatmectivo me parece
gue se encuentra en la dimension intangible dpmcesos, es decir, en
la mejora de la calidad de las interacciones gemeti lugar dia a dia
entre los colaboradores y beneficiarios de latungtin educativa.

Ferreiro (2013, p. 69) detalla que en el nivel nomfal de la
organizacion (que implica la calidad de la comuiia delegacion,
motivacion, etc.) los problemas que se presentesencesuelven con
planificacion sino que “requieren dotes especidiediderazgo”. Es que
en realidad, este nivel se refiere a la satisfaccié las necesidades
cognoscitivas de las personas y eso se logra atedai-para mejorar- la
calidad de la comunicacién y la participaciéon enetxuela. En esa
medida, nos encontramos ante una gestion del goieto en tanto que
los colaboradores aprenden y ese aprendizaje coafigs capacidades y
habilidades especificas que desarrollan en la kscue

Dicho gobierno ha de conducir a la propia escuataahel logro de
sus resultados, pero transitando por un saber ifispeg distintivo que
con el aporte —participacion- de todos los colathames, se enriquezca
cada vez mas y genere nuevas formas de hacer iloongge “no sean
indiferentes a las satisfacciones internas quedasonas tengan por su
trabajo en la organizacion” como nos cuenta Péépet (1993.p. 102).

La condicion de posibilidad de una escuela es idadninterna que
pueda alcanzar y proyectar. En la diversidad deehosdy vaivenes
sociales, la escuela se ha constituido como unrergf social
inconmovible de conocimiento, libertad, desarroflsolidaridad. Esta
identidad no se consigue solamente a través ddafdfipacion sino
cuando hay principios claros y practicas que animlefestar” en la
escuela mediante un conocimiento pertinente, & tardial y la amable
atencion a las inquietudes que presenten sus astesio sus padres.

45



Una escuela que priorice la persona de sus miemberge en
cuenta sus talentos y capacidades; confia y anidler é mejor de si
bajo la finalidad propia del centro. El énfasislagestion se encontrara
en mejorar la calidad de las relaciones que seblestn entre los
educadores debido al impacto que tienen en sujérgealagdgico con
los alumnos y también porque seria contradictasiala misién escolar
gue esta se asemeje a una carcel de la que siegpates quisieran salir
corriendo en cuanto llegue la hora de salida.

Desde el punto de vista de los resultados esperadasescuela
tiene que planificar, definir y prever cada afiooksc Seria muy
superficial considerar que una planificacion exhgases el principal
horizonte de una gestion; el verdadero desafio glatmectivo me parece
gue se encuentra en la dimension intangible dpmcesos, es decir, en
la mejora de la calidad de las interacciones gereti lugar dia a dia
entre los colaboradores y beneficiarios de latugtin educativa.

Ferreiro (2013, p. 69) detalla que en el nivel nomfal de la
organizacion (que implica la calidad de la comuiia delegacion,
motivacion, etc.) los problemas que se presentesencesuelven con
planificacion sino que “requieren dotes especidiediderazgo”. Es que
en realidad, este nivel se refiere a la satisfaccié las necesidades
cognoscitivas de las personas y eso se logra atedai-para mejorar- la
calidad de la comunicacién y la participaciéon enetxuela. En esa
medida, nos encontramos ante una gestion del goieto en tanto que
los colaboradores aprenden y ese aprendizaje coafigs capacidades y
habilidades especificas que desarrollan en la kscue

Dicho gobierno ha de conducir a la propia escuataahel logro de
sus resultados, pero transitando por un saber ifispeg distintivo que
con el aporte —participacion- de todos los colathames, se enriquezca
cada vez mas y genere nuevas formas de hacer iloongge “no sean
indiferentes a las satisfacciones internas qu@dasonas tengan por su
trabajo en la organizacion” como nos cuenta Péépet (1993.p. 102).

La condicion de posibilidad de una escuela es idadninterna que
pueda alcanzar y proyectar. En la diversidad deehosdy vaivenes
sociales, la escuela se ha constituido como unremf social
inconmovible de conocimiento, libertad, desarroflsolidaridad. Esta
identidad no se consigue solamente a través ddafdfipacion sino
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cuando hay principios claros y practicas que animlefestar” en la
escuela mediante un conocimiento pertinente, & tardial y la amable
atencion a las inquietudes que presenten sus astesio sus padres.

Una escuela que priorice la persona de sus miembere en
cuenta sus talentos y capacidades; confia y aniolar & mejor de si
bajo la finalidad propia del centro. El énfasislagestion se encontrara
en mejorar la calidad de las relaciones que seblestn entre los
educadores debido al impacto que tienen en sujdrgiealagdgico con
los alumnos y también porque seria contradictariala mision escolar
gue esta se asemeje a una carcel de la que siggpates quisieran salir
corriendo en cuanto llegue la hora de salida.

2.3.1.Gestion

El segundo objetivo estratégico del PEN (Institnem
acogedoras e integradoras ensefian bien y lo hamenéxito)
reclama politicas relativas a la necesidad deagieguada gestion
de las instituciones educativas a fin que todos reismbros
aprendan con autonomia en un ambiente de gratéveoria, que
a su vez se apoya en el acierto de la toma deesiole sus
directores.

La escuela tiene una conformacion cultural nacidalas
caracteristicas, costumbres, modos de comporfauséys de vista
qgue surgen a través de las interacciones entrenmrabros. Sus
caracteristicas propias distinguen a una escuetdrds, o sea, el
colegio es una unidad con personalidad propia:psollemas se
afrontan y resuelven ordenando los procedimientosalerdo a
practicas que han ido ensayandose en el propidistiacion de la
institucion educativa es garantia de su condicdénacogedora
porque si fuesen todas no reflejaria la libertath singularidad de
las personas, muchos menos una cultura distinticaéa una.

Los directivos de las escuelas requiere decisiganesmiren
mas alla de la dimension administrativa, que s@@cule la propia
dindmica y la gobiernen motivando a sus equipo®mtes para
conseguir un grato clima laboral.
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En el sentido de la toma de decisiones, no podetvidar
que una institucién educativa planifica, definergug cada inicio
de un periodo lectivo; sin embargo, los mayoressreé encuentran
en el terreno de lo imponderable, que es en rehlitende cabe
medir la calidad de una gestion. El modo como emcas los
imprevistos, las urgencias y las soluciones se tegre basar en los
principios y criterios, confiando su aplicacioncalso en el buen
sentido, experiencia y creatividad de todos y cada de los
educadores. Las nuevas situaciones se gestionandessobre
ellas, lo que es posible gracias al grado de campgt profesional
y el compromiso con la axiologia de la escuela.

Se espera asimismo, que el educador aporte y eadguas
actividades educativas desde su indole personel,equinica y
novedosa. Su aportacidbn no nace exclusivamenta dmdencia
sino ademas, desde su condicidon de persona y teremnocer la
dignidad del ser del alumno en tanto que éste eslaalyp a
humanizarse. “¢ Qué otro nombre se le podria dactalo actos de
promover las facultades constitutivamente humadaasteligencia
para conocer la verdad; la voluntad para querbieal y la libertad
para elegir acertadamente?” (Camere, 2014)

Una buena planificacidbn es necesaria para asegoraia
anticipacion debida la buena marcha del centrogsibargo, esta
no es un fin en si mismo sino que esta al serdeidos procesos
libres que se gestan en el dia a dia de la esd®eteello es que,
ademas de planificar, la gestion del directivo lea agpuntar a
contagiar los valores y fines que animan el proproyecto
educativo para que el profesor pueda identificgrselaptarse a
ellos junto a sus comparferos que al interiorizadentan con un
sustrato comun sobre el cual pueden llevar a cabdaseas y al
que se remitirdn cuando hayan conflictos, ya gseit&ntara para
conducirse en coherencia, asegurando la unidad.

2.3.2.Comunicacion

¢, Qué se ha de comunicar? Evidentemente, las flescipn
tareas inherentes requieren ser comunicadas adeuaate a cada
responsable. Sin embargo, esta dimension puedeaal@go mas,
puede abarcar lo comuUn que es a su vez lo propidaaglo a
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configurar la unidad de la institucion. Esta readacialude
necesariamente al emisor y al receptor y, en rmieao, también
a la institucién que por ese medio extiende y clislesdos vinculos
gue dia a dia sus miembros establecen entre si.

Los vinculos que permite la comunicacion continua ge
realiza en la escuela indican un trasfondo conguartjue es
dindmico por cuanto que depende de la realizacohivaade la
comunicacién y por cuanto se apoya en el aportada una de las
partes ya que entre las personas, los emisorestasuobién
receptores y los receptores son a su vez emis@f@siada esa
peculiar condicion humana que es la libertad y o coloca en
un papel activo de forma continua (aun cuando page@ somos
meros receptores de mensajes —al recibir una ¢lpemtaejemplo-
se requiere el ejercicio de actos libres para ateat emisor y
acoger el mensaje).

También hay que considerar que los procesos coativts
aluden a factores que sintonizan con los propidgereses,
necesidades y preferencias a condicién que éstslgyu sintonia
con el todo que es la escuela y su mision. De douarCamere
(2014) la comunicacion entre la ‘parte’ y el ‘todes posible
gracias a lo comun que los vincula y une, en estédo se puede
hablar de compartir, colaborar y cooperar. Comttirggdn social
y juridica, la escuela representa un todo muy kdentificado y
organizado, con un ideario que cuando es explégtoonvierte en
el elemento que convoca la participacion tantoodepbhdres como
de los maestros en orden a la educacion de loss nifio
adolescentes.

Otro aspecto a considerar es el trato entre lasopas al
interior de la escuela, por su medio las personasifiestan su
singularidad. No somos iguales sino mas bien samgaly Unicos,
ademas cada uno cuenta con una trayectoria vieatepfirma sus
diferencias. En ese sentido, lo que se comunicdaeescuela
guarda una estrecha relacién con la persona gbhade (desde el
punto de las consecuencias de la accién no tienemdma carga
semantica las palabras de los adultos que lassd&fios). En otras
palabras, el profesor reconoce autoridad en suggasl y
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directivos, de forma que lo que le comuniquen sesiitiye en
algo prioritario. El directivo que se propone gas#r un clima
laboral satisfactorio debe ensayar una comunicamddial y una
ejemplaridad cabal, de esa manera sus colaboraldooemferiran
una autoridad creciente por la cual se dejaranwond

Esta trayectoria de la comunicacion requiere gsdites, los
objetivos, los plazos y las metas sean realistesnzables...
atractivas, para asegurarnos que puedan ser cgadosi con
claridad y susciten la adhesion de los profesi@ngbe que son
razonables y atractivas. Asimismo, se apoya enrd#&iones
interpersonales libres y espontaneas que se foremre las
personas de la escuela y que constituyen eficadas e
comunicacién que pueden aportar al conjunto sins®mcan, por
adhesion, en los valores del centro. De esta malzegestion no
atiende uUnicamente la dimension formal (el direator es un
tecndcrata) sino que estima la armonia entre esiadymension
informal para no fragmentar la cultura escolar.

Para a terminar este punto, también hay que pratacion
a la relacibn comunicativa del profesor con losidisntes. Hace
mucho tiempo que sabemos que este no solo comooieEptos
sino también, entre otras cosas, su conformidagconiormidad
con la axiologia del colegio. Junto a los conocittie académicos,
el estudiante retiene los otros mensajes que dkgwo le ha
transmitido y puede contagiarse de la valoracidmjesiva que le ha
brindado, sumando o restando con ello a la cordigan del clima
general de la escuela. Nétese que si el trabajadose siente
satisfecho, los alumnos pueden percibirlo aunquaceélaborde
explicitamente el tema ya que el alumno retiengue observa y
siente.

El aprendizaje y la convivencia se benefician deha
laboral general que ayuda a configurar el modaquéar peculiar
de ser y reaccionar del estudiante, que pueder legaflejar la
calidad de vida de una institucion educativa. Egrdeel alumno
puede darse cuenta si los profesores viven logesly virtudes
gue mencionan y podra adoptar con naturalidad fortancia,
apropiandosela liboremente.
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2.3.3.Patrticipacion

De acuerdo a Hughes (2013, p. 26), sabemos gdaduses
importantes en un clima escolar positivo son tamipediadores
significativos de aprendizaje: el empoderamiento,alténtica,
compromiso, la autoeficacia y la motivacion. Teobjetivos en
nuestras practicas y estimular la participaciorarliderazgo de
un clima escolar positivo puede ser una estratgggada frutos a
largo plazo para la juventud, la escuela y, a fgalapara la
sociedad ya que potencia en los alumnos un apgadizoductivo
y amigable con los demas.

Por esto que en el conjunto delimitado que es, cada
institucién educativa, cabe posar la atencién erdifaension
dindmica que suele desbordar toda planificacion que las
personas son y hacen mucho mas que lo pueda angigipn un
plan de accidon a cualquier escala. La rigidez dealilaension
formal de la escuela no debe hacernos olvidar gaadomension
gue podriamos calificar de ‘informal’ por no setanificada. En
orden de prioridades, habria que decir que la dildarformal esta
al servicio de la otra, es decir que la una esoglode del
dinamismo que se espera y acontece durante cddasamlar. Por
eso, la escuela requiere un nivel de aperturaabflelad para
acoger ese dinamismo y ademas lo que pueden apsutar
miembros y con ello ya se vislumbra su quehacecipal, que es
el aprendizaje y que para ser significativo reguitr mismo:
apertura y flexibilidad. Si aprender es un acombémto relevante
para la escuela, entonces a sus directivos lesaqpeder los
medios para ello. La participacion se vuelve asilgn connatural
para la escuela, ya que se inserta en la aperélesida; los
problemas devienen en experiencias de aprendinaj@ueden ser
resueltos con el concurso de sus miembros queaapsoluciones
no previstas.

Uno de los compromisos del directivo estd en mejora
continuamente la institucidon y ese proposito edizaae, si se
apoya en las capacidades y aportes de sus colabesadcton el
agregado de su mejora personal como efecto de @ication en
la resolucion de los problemas y tareas comunesesb®e manera,
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se va fraguando una praxis que es ejemplar par&dasandos
debido a su futuro protagonismo social. ¢De que minera sino
podemos formar para la vida a nuestros alumnoshtalela
autonomia y la colaboracion es un cauce efectivea pa
participacion en la organizacion de la escuelaaxndo muestras
de identificacion, iniciativa y servicio. Cuando participacion se
incorpora a la gestion de la escuela, los procesoguelven mas
rapidos y efectivos.

La participacion a que aludimos no tiene que imclas
ambitos de competencia especificos del directivoma las
cuestiones legales y las relaciones con los prae®ipautoridades
educativas publicas. Mas bien, la participaciondigue ver con
los asuntos practicos de la rutina diaria de laigac Se puede
promover la participacion con el propésito de conton
informacion suficiente de cada incidencia paraamar decisiones
descontextualizadas, priorizando lo formal sobsepkrsonas. Otro
criterio es la unidad: si una decision directivaapsyada por los
profesores con mayor prestigio del colegio, su eidopsera mas
veloz.

Como explica Camere (2014), sélo en un clima ddiaora
y de claridad de fines y objetivos la iniciativarftice. Para generar
ese clima hay que conseguir que los colaboraderggesesen a tal
punto que se cuestionen: ¢,qué esperan de mi?u¢ deropa puedo
prestar un mejor servicio?, ¢de qué manera puers 8a mayor
rendimiento con los medios que dispongo?

52



CapiTuLo Il

METODOLOGIA DE |NVESTIGACION

El objeto de estudio y el enfoque bajo el cualdtaeos abordando
hace presagiar el método con el que investigamaosdation del clima
laboral. Las variables mencionadas en el marcacte8on abordadas en
una perspectiva cuantitativa con el propdsito ddimedgunos aspectos
de las mismas, dentro los limites que las formatees de los
indicadores, al uso en el instrumento elegido, s permitido. En este
apartado se describen los detalles metodolégidesdes a las técnicas e
instrumentos utilizados.

3.1. Tipo de investigacion

Es importante en esta investigacion educativa haarcion del
paradigma que vamos a emplear, ya que este ndsaraya clarificar y
dar nuevas luces proporcionandonos una vision etmale nuestro
trabajo.

En el presente trabajo de investigacion hemosddegli paradigma
positivista, pues en el terreno de la educacidmgicacion de estos
planteamientos lleva a una interpretacion de Hlidad educativa,
basada en una serie de principios importantes como:

Para el positivismo la realidad es algo que puledgi a conocerse
de forma objetiva solo a través del método cienttifsabemos que el
mundo educativo se presenta como un sistema deiageés entre



variables que puede estudiarse independientemahignbs de las otras
como parte de ese sistema (Lukas y Santiago:2004).

Para el presente trabajo estamos empleando |la tiga@sn
cuantitativa, ya que esta es una investigacionironaforia, inferencial,
hipotético-deductiva, donde nos ubicamos fuera alénVestigado y
tenemos como elemento externo a la poblacion etaxses

Es importante la investigacion cuantitativa en treegrabajo
porque nos permitird la posibilidad de generalilwar resultados méas
ampliamente y podremos tener control sobre losnfiemds y puntos de
vista de conteo y magnitudes de estos, facilithaslda comparacion y
tendremos resultados objetivos de la investigacé@tizada a traves de
un analisis profundo de los datos (Baptista,P, 2003

Por los motivos enunciados anteriormente es qugneds trabajar
nuestra investigacion con el método cuantitativmspo que este método
nos ayudara a establecer relaciones y explicardasas de los cambios
en los hechos medidos y a interpretar los resustadidenidos con el
instrumento aplicado, ademas que nuestro paparesapecer al margen
del estudio para evitar los sesgos.

En esta investigacion “Santa Angela”, conforma umédad de
observacién, puesto que es una realidad que haobgkrvada y de ella
hemos obtenido los datos reales empiricos pararasbat nuestra
hipotesis con la realidad.

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2003), ebqaef
cuantitativo utiliza la recoleccion y el andlisis datos para contestar
preguntas de investigacion y probar hipoétesis éstalas previamente, y
confia en la medicién numérica, el conteo y fretermente en el uso de
la estadistica para establecer con exactitud psdrde comportamiento
en una poblacion.

3.2. Sujetos de investigacian
El Centro Educativo Privado “Santa Angela”, cuectan una

poblacion de sesenta y tres docentes, tanto del hiicial, Primaria y
Secundaria.
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Para el presente trabajo de investigacion, seldgide como
poblacién, a los docentes del nivel primario deht@e Educativo, para
aplicarles la encuesta, previamente validada.

¢Por qué se eligid esta poblacion? Porque es iargerty
trascendental que el clima laboral sea el apropi@dmeo y calido. Asi
el maestro se sentira a gusto y podra desarrolzabalidad todas sus
competencias en beneficio de los alumnos.

La alegria, la conformidad, el trato adecuadoeatisse valorado,
respetado y tomado en cuenta en las decisionesa dastitucion,
contribuirdn a motivar el desempefio eficiente ypoesable de los
maestros en su diaria labor y esto contribuirdiradar una educacion de
calidad, que redundard en la formacion de pers@oaspetentes y
felices.

La poblacién elegida esta formada por los maesiesde el Primer
hasta el Sexto Grado de Educacion primaria, teoig@od cada grado dos
secciones, ademas de dos profesores de cursosatespec

Los maestros a los cuales se les aplicé la erguestentan el
titulo de Profesores de la especialidad de Prinyaglamayor porcentaje
pertenecen al género femenino.

CONTEXTO
DE ESTUDIO SUJETOS GRADO CANTIDAD
1° 2
2° 2
3° 2
I.E. “SANTA Docentes del 40 5
ANGELA Nivel Primaria
5° 2
6° 2
Cursos especiales 2
Total 14

Tabla I. Sujetos de investigacion
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3.3. Disefio de investigacian

Segun Kerlinge, (Enfoque conceptual de la investiga del
comportamiento (p.83)) sostiene que: “generalmeatama disefio de
investigacion al plan y a la estructura de un eéstud

En el planteamiento que hemos realizado para adlsarnuestro
Proyecto de Investigacion se ha elegido, derdoug la temporalidad,
un disefio de tipo Transversal, ya que se ha reaagidun momento, en
un instante la recoleccion de datos necesaria maizar el estudio
correspondiente.

El estudio transversal, en el cual se comparan renmismo
momento a distintas personas que conforman la mlanante del nivel
primario del CEP “Santa Angela”, representa d@erapreciaciones
acerca del clima laboral de la institucion.

Segun Flores Barboza, J (La investigacion insttai, 1999), la
ventaja que tiene el enfoque transversal es ewdgatque el conjunto
complejo de datos necesarios para sacar las cargs sobre los
caminos, se obtiene simultaneamente, sin los tresiabro afios que
requiere el enfoque longitudinal.

El disefio transversal elegido nos permitira sefi@aforma de
conceptuar nuestro problema de investigacibn mdaera de colocarlo
dentro de una estructura para que sea guia enran@gterimentacion,
recopilacion y analisis de datos.

Con relacién al Plan o estrategia para recogerrirdoion se ha
elegido el Disefio de Encuestas.

El instrumento que se ha empleado en nuestra igaegin ha sido
una Encuesta Validada, la cual se ha empleadorpaoger datos sobre
las impresiones de los encuestados. Ademas dectaoinformacion, la
encuesta es una estrategia de investigacion déphaslposibilidades y
esto favorece nuestra investigacion, pues nuedijetico es conocer
opiniones y actitudes de nuestros maestros del priearia del CEP.
“Santa Angela”.
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3.4. Fases o procedimientos del disefio tipo enclaest

FASES

DESCRIPCION

Seleccionar los
objetivos

De acuerdo a la problematica de la investigaciGeando el
arbol de problemas para elaborar y tener comolbddatriz
de Consistencia, se formularon los objetivos de la
investigacién que se encuentran en el anexo 1 iddxdr
Consistencia).

Concretar la
informacion que se
precisa

Se realiz6 la revision bibliografica para recogdoimacion y
conocer los antecedentes de estudio para elabdviareo
tedrico y enunciar las variables.

Definir la Poblacién
objeto

Para poder definir la informacion de nuestra ingesion, se
determind elegir a los maestros del nivel Primdeia
CEP."Santa Angela”, puesto que este nivel es mppitante
y debemos favorecer y fomentar un clima laboratadéo
para que esto se vea reflejado en el compromisadligacion
que pongan en su diaria labor, ya que esto redaretar
beneficio de los alumnos.

Disponer los recursog
necesarios

Se utilizaron fotocopias del instrumento, es ddeitas
Encuestas para aplicar a los profesores del Nielgpia.

Se dispuso un ambiente para que con la tranquitielqukerida
puedan llenar las encuestas.

Elegir el tipo de
Encuesta

La encuesta elegida es de tipo Cuestionario, foarpad
cinco variables y cada una de ellas conformadayior
factores, de respuestas mdltiples.

Disefio provisional de
cuestionario

Se ha partido de un cuestionario base formadoipoindieve
sub-factores y ochenta y cinco items , agrupadegisn
variables: Comunicacion, Satisfaccion, Confianza,
participacion, Aspectos de la Gestion, y Clima tahdr odo
ello incide directamente en la configuracion deif@llaboral
de la Institucion.

También se tomé en cuenta los afios de servicia en |
Institucion.

Prever Métodos de
Andlisis de datos

Para realizar el tratamiento estadistico utilizaglasétodo
descriptivo, donde se incluyen frecuencias y pdejes de
respuestas con las respectivas medias y desviadipneas.

Los resultados se presentan en forma de tablas)asdg
generales y otras cruzadas, comparando las dsstiatéables
con otras.
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Para comprobar la fiabilidad del instrumento witle se
aplicé el Alfa de Cronbach.

Aplicacion piloto

Se contextualiz6 el cuestionario y se us6 un vdeaiou
apropiado.

Revision de la
Encuesta

Se revisaron las encuestas, respetando la obpiyid
veracidad de las mismas, codificando los resultgdos
trasladandolos a un cuadro Excel para luego proeede
emplear el sistema SPSS, para analizar e interposta
resultados

Seleccién de la
muestra

La muestra procede del CEP. “Santa Angela”, dorde s
eligieron a los maestros del Nivel primaria, puegie
consideramos importante y determinante conocemesgk
cual es el clima laboral de la institucion y cusikeésentir real
de los maestros, ya que es un factor fundamensaingirse
acogidos y felices, ya que eso es lo que trangmitirlos
alumnos.

Aplicacion de la
Encuesta

Se aplicé en un solo momento, con total aceptacion
voluntariamente. Se logré que participaran todesiaestros
de primaria de la Institucién.

Codificacion de los
datos

Todos los sub-factores e indicadores fueron caific para
realizar los estudios estadisticos correspondientes

Analisis de resultadod

Obtencién de medias y desviacion estandar en Vasiab
cuantitativas y representacion grafica a travédiagramas de
barras y pastel.

Se us6 el software estadistico SPSS.

Realizacion del
informe

Nuestro trabajo de investigacion esté organizadwuatro
capitulos: Planteamiento de la Investigacion, Maecoico,
sobre el Clima Laboral en las Instituciones Edweati
Metodologia de la Investigacién, Resultados de la
Investigacion y Conclusiones.

Tabla Il. Procedimientos del disefio tipo encuesta
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3.5. Variables y dimensiones de la Investigacion

De acuerdo a la definicién realizada por FloresbBaa, J (1999,
La Investigacion Educacional) el significado conplele la palabra
“variable”, tal como es usada en Ciencias Socialestiene no sélo la
connotacion de “aspecto” o “dimension” de un fendajesino también
la propiedad de estos aspectos o dimensiones derafistintos valores.

Otra definicion acerca de “variable”, es la que dasa conocer el
Dr. Marcos Zapata, quien sostiene que son carsiitas observables de
algo que son susceptibles de adoptar distintosresl o de ser
expresadas en varias categorias. Ademas, sostjare en una
investigacion las variables presentan dos caratita$ fundamentales:
ser caracteristicas observables de algo y ser ildes de cambio o
variacion con relacion a los mismos o diferentgstob.

En nuestro trabajo de investigacion hemos optade@legir como
unidad de investigacion, el grupo. La variable sgtmada es el CLIMA
LABORAL.

DIMENSIONES O

SISTEMAS DESCRIPCION

CATEGORIAS

- Nivel de Comunicaciéon en Los canales de
la Institucion. comunicacion deben ser
los adecuados, habiendo
apertura, fluidez, y
veracidad en la

- Nivel de rapidez en el
traslado de la informacioén

- Respeto entre los comunicacion de la
- miembros de la comunidadinstitucion.
COMUNICACION educativa

- Grado de aceptacion de
propuestas entre los
miembros.

- Posibilidad de ocultar
informacion.
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Grado de satisfaccion con
las diferentes instancias.

Reconocimiento del trabaj
realizado.

Indica si los maestros s
sienten reconocidos y
0valorados por su labor.

SATISFACCION
- Nivel de autonomia en su
centro.
- Nivel de motivacion.
- Grado de confianza en la | Es importante conocer
Institucion. el grado de
CONFIANZA confiabilidad de los

Grado de sinceridad en su
institucion.

miembros hacia su
institucion.

PARTICIPACION

Nivel de participacion en
actividades.

Participacién de Consejo
Directivo, Coordinaciones
y Actividades.

Sobre equipos y reunione
de trabajo de los
profesores.

Depende de la
motivacion que se teng
para colaborar
espontaneamente y cof
buena voluntad.

.

ASPECTOS DE

De la Direccion, Gestion,
Control y Monitoreo.

Como perciben los
maestros la gestion de
los directivos en la

LA GESTION - Sobre el Respeto, retitucion
Aceptacion y Disciplina. ’
- Aportes de los miembros | Constituye la
para configurar un personalidad de la
adecuado clima laboral. | institucién y un
CLIMA T : indicador principal de I3
LABORAL Clima de trabajo del calidad educativa.

Centro.

Calificacion del Clima
laboral.

Tabla Ill. Descripcién de las categorias de la estau
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3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccién de informaii

Sabemos que el clima laboral se va forjando caoemlportamiento
y la actitud de todos los que componen nuestraaétducativo. Y por
ello es tan importante, que sea el adecuado, yacquéguran la
personalidad y conforman uno de los indicadores reevantes de la
calidad, segun las afirmaciones vertidas por MarMartin
Bris(Universidad Alcala de Henares).

El instrumento utilizado en nuestro trabajo de stgacion ha sido
validado, puesto que pertenece a un Proyecto dsstigacion realizado
por un equipo de profesores entre 1996 y 1998 ndotpara ello con la
financiacién del CIDE (MEC).

Ademas tiene varios antecedentes de investigadestacando la
Tesis Doctoral “Participacion y clima en el amhkasxrolar’ (Martin Bris,
1994) y ha tenido continuacion en dos estudiokzesis por la CAM,
“Clima de trabajo y eficiencia de centros docen{d4artin Bris, 2003) y
oro sobre “Participacion de padres a nivel municipde los centros”
(Martin Bris, 2005).

Es un cuestionario que ha sido sometido a un estxloratorio
por parte del equipo investigador y aplicado a ogmrgrupos de
profesores, en un seminario especifico y dio corasultado un
cuestionario agrupado en cuatro grandes factoresmu@icacion,
motivacion, confianza y participacion), que actimo dimensiones
fundamentales del clima de trabajo, asi como “oaisgectos” de la
organizacion y funcionamiento de la Institucion.

Para recolectar los datos, se aplicaron a los mogestel nivel
primario del CEP: “Santa Angela”, este cuestionagoe en principio
tenia esta denominacion:”El clima laboral y la iegyacion en la
Institucion Educativa Enrique Lopez Albujar”, y gefue adaptado para
aplicarlo en nuestro trabajo de investigacion domoenbre de “El clima
laboral en el Centro Educativo Privado “Santa Aagekl cual se realizo
en forma voluntaria y anénima. No existié ninglpotde coaccién vy el
tiempo destinado fue de acuerdo al avance de cauldeauellos.
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En el cuestionario se formulan una serie de pregusbbre cada
variable que inciden directamente en la configdmacdel clima de
trabajo del Centro Educativo. (Ver Tabla N° 1V)

3.7. Categorias y subcategorias de investigacion

Se sistematiza el procedimiento que se ha utilipada organizar y
analizar los resultados, considerando herramiemaantitativas y
cualitativas.

El método utilizado para el analisis de los datasno ya se dijo
anteriormente es el cuantitativo, que se ha refdizeon el software
estadistico SPSS version 22. Para ello se sistginiatiinformacion de
acuerdo a los criterios que se han planteado gaiarerestigacion.

Los pasos que se siguieron en este trabajo stitadiueron:

. Primera Fiabilidad y validez de los instrumentos mediaete
coeficiente Alfa de Cronbach.

. Segundo:Tablas estadisticas y diagramas de barras deefreia
absoluta y porcentual de cada uno de los itemed&attores que
influyen en el clima laboral: Comunicacién (25), nfianza (9),
Participacion (14), y Gestion (9).

. Tercero: Tablas estadisticas y diagramas de barras deefreizu
absoluta y porcentual de cada uno de los itemsadeatiable
dependiente Clima Laboral.

. Cuarto: Diagramas de barras de frecuencia porcentual qgada
una de las partes de los factores que influyenl efinea laboral:
Comunicacion (5), Satisfaccion (4), Confianza Rgrticipacion
(3), y Gestion (2).

. Quinto: Diagrama de barras de frecuencia porcentual pada
una de las partes de la variable dependiente Qéibmaal (2).
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. Sexto: Tabla de media y desviacion estandar de los estque
influyen y la variable dependiente del clima lalhora

. Séptimo:Analisis No Paramétrico: Matriz de Contingencialflas
cruzadas) y la correlacion paramétrica Coeficiemtau-b de
Kendall. Para la hipotesis General y las HipotEsigecificas 1 y 2.

. Octavo: Tabla Estadistica de frecuencia absoluta y pone¢piara
la hipotesis especifica 3. Existe una diferencidagmercepcion del
clima laboral en funcién de la antigliedad de loedtes.

. Noveno: Grafico de barras de frecuencia porcentual para la
hipdtesis especifica 3. Existe una diferencia epéecepcion del
clima laboral en funcién de la antigliedad de loedtes.

La escala de respuesta utilizada fue:

Muy baja (0) Baja (1) Regular (2) Buena (3) Alta(4)  Muy alta (5)
" SUB-
CATEGORIAS CATEGORIAS ITEMS
¢,Cudl cree que es el | 1.1 Entre el profesorado
nivel de la 1.2 Entre el profesorado y los alumnos
comunicacion en la
Institucion?

1.3 Entre el equipo directivo y el profesoradI

1.4 Entre el profesorado y el equipo directiv
1.5 Entre los miembros del equipo directivo

Sobre el nivel de
rapidez/ agilidad en ¢
traslado de la
informacion:

COMUNICACION

1.6 Entre el profesorado
1.7 Entre el profesorado y los alumnos

1.8 Entre el equipo directivo y el profesoradI

1.9 Entre el profesorado y el equipo directiv

1.10 Entre los miembros del equipo directivq.

Sobre el respeto que
existe entre los
miembros de la
Comunidad
Educativa.

1.11. Entre el equipo directivo
1.12 Del equipo directivo hacia los profesor,

1.13 De los profesores hacia el equipo
directivo
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1.14 Entre el profesorado

1.15 Del personal administrativo y de servici
hacia el equipo directivo

1.16 Del profesorado hacia los estudiantes

1.17 De los estudiantes hacia el profesoradg.

@]

Sobre el grado de
aceptacion de las
propuestas entre los
miembros de la
Comunidad Educativg

1.18 Del equipo directivo hacia los profesore

1.19 De los profesores hacia el equipo
directivo

1 1.20 Entre el profesorado
1,21 Del profesorado hacia los alumnos
1.22 De los alumnos hacia el profesorado.

Sobre la posibilidad
de ocultar
informacion. ¢En qué
grado le parece que S
oculta informacion?

1.23. De la Direccion al personal de la
institucion
1.24. Entre el propio profesorado

©1.25. Desde el profesorado hacia la direccid

SATISFACCION

¢Cual cree es el grad
de satisfaccion con la|
diferentes instancias
de la institucion?

02.1. Satisfaccion con el funcionamiento de I4
sDireccion

2.2. Satisfaccién con el funcionamiento del
Consejo Directivo

2.3. Satisfaccidn del profesorado con su traf

2.4. Satisfaccion del profesorado con los
resultados de su propio trabajo (académico)

2.5. Satisfaccion del equipo directivo con el
profesorado

L

ajo

Sobre el
reconocimiento del
trabajo que se realiza
en el centro:

2.6 Entre el profesorado

2.7 De la comunidad educativa de la
institucion hacia el profesorado

2.8 De la sociedad en general hacia el
profesorado

2. 9 Del equipo directivo hacia el profesorad
2.10 Del profesorado hacia el equipo directi

(@)

o

Coémo considera el
nivel de autonomia
existente en su centrg
en cuanto a:

2.11 Autonomia pedagégica
2.12 Autonomia organizativa
2.13 Autonomia de gestidn

2.14 Autonomia economica
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Valore su nivel de
motivacion en los
siguientes aspectos:

2.16 Con su trabajo de aula

2.17 Con las actividades internas que se
desarrollan en la institucién

2.18 Con las relaciones externas que se
establecen hacia la comunidad

2.19 Con el tipo de relaciones que se
establecen con el personal de la institucion

2.20 Con el tipo de relaciones que se
establecen con el equipo directivo

CONFIANZA

A su criterio, ¢cuél e
el grado de confianz
gque se vive en s
centro?

5 3. 1 Entre el profesorado

R.3.2 Entre los miembros del equipo directivo

! 3.3 Entre la direccién y el personal docente
3.4 Entre los docentes y los estudiantes

¢,Coémo percibe el
grado de sinceridad €
su institucion
educativa?

3.5 Entre el profesorado

N3.6 Entre los miembros del equipo directivo
3.7 Entre la Direccion y el profesorado
3.8 Entre los profesores y los estudiantes
3.9 Entre la comunidad educativa

PARTICIPACION

Valore el nivel de
participacion en las
actividades de la
institucion.

4.1 Por parte del profesorado

4.2 Por parte de los estudiantes

4.3. Por parte del personal administrativo
4.4 Por parte de los padres

4.5 Por parte de la Direccion de la IE

Participacion en los
Organos Colegiados
de la Institucion
(Subdirecciones,
coordinaciones,
actividades)

4.6 Participacion en el Consejo Directivo
Institucional

4.7 Participacion del profesorado en las
reuniones de coordinacion y actividades.

4.8 Participacion en las deliberaciones 1de |
delegados de aula (alumnos y padres de
familia.

4.9 Participacion en la toma de decisiones d
centro educativo

Sobre los equipos y
reuniones de trabajo
del profesorado en su
centro

4.10 ¢ Cémo es el nivel de trabajo en equipgd
la institucién (por especialidad, grupos afine
etc.)

4.11¢ Cbémo valora el personal docente su

participacion en las reuniones de trabajo en
institucion

a
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4.12 ;COmo valora la predisposicion del
profesorado para trabajar en equipo?

4.13 ;COmo evalla la frecuencia con que
realizan las reuniones en la institucién
educativa?

bE

ASPECTOS DE LA

Direccion/Gestion/Co
ntrol/Monitoreo

5.1 Cémo evalla los logros de la gestién qu
se practica en el centro

5.2 Como evalia los logros de los procesos
control que se utilizan en el centro

5.3. Como evalla los procesos de monitore@

gue se realizan en el centro

e

de

Respeto/Aceptacion/
Disciplina

5.4 Grado de aceptacion que Ud. tiene en €
equipo directivo

GESTION 5.5 Grado de respeto hacia los demés
practicado en la institucién
5.6 Grado de aceptacion que Ud. tiene por
parte del equipo de profesores
5.7 Como evalia el nivel de disciplina
practicado en la institucion
5.8 Como le parece el grado de cumplimienfo
de las normas internas
En qué grado aportar] 6.1 El Equipo Directivo
los mle.[jnbc;osdde '? 6..2 El Personal Docente
comunidad educativa . .
para configurar un 6. 3 El Personal Admmls'Fr-auvo
adecuado clima 6. 4. Los Padres de Familia
laboral
Clima de trabajo del | 6.5 Como evalua globalmente el clima laborgl
centro gue se vive en la institucion
CLIMA 6.6 CO lGa el clima laboral i
LABORAL . omo evalua el clima laboral que se vive

entre el personal docente

6.7 Como evalla el clima laboral entre el
personal administrativo

¢, Cémo califica el
clima laboral de la
institucion?

Autoritario
Paternalista
Consultivo
Participativo

Tabla IV. Encuesta sobre el clima laboral y laipgrécion en la institucion educativa
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CAPiTULO IV

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Nos encontramos con la parte central del trabajgui/o se
prescinde de los apartados anteriores sino quéntolios en cuenta se ha
abierto paso a la formulacion de los indicadores gl propusieron a la
valoracion de los encuestados.

Esperamos que la detallada descripcion de lostaglad, asi como
el despliegue de cada analisis sean la ocasionc@qmara abundar en
argumentos a favor de la variable inicialmentegalda y, asi, al final
gueden comprobadas.

4.1. Contexto y sujetos de investigacion
4.1.1. Descripcion del contexto de investigacion

El Centro Educativo Privado “Santa Angela”, ubicaoAv.
Circunvalacion 2719 , Urbanizaciéon RecaudadoreMdasterrico,
distrito de Ate, con R.D.Z.0004659, telefax 4364681yo mail es
inffo@santaangela.edu.pe, tiene como:

VISION

Ser una comunidad educativa lider en la formaaién
personas competentes en todas sus dimensiones;uctores de
paz y bien a la luz de valores morales y cristianomprometidos



en la transformacion de la sociedad y abiertossanleevos retos
tecnoldgicos y cientificos que exige el siglo XXI.

MISION

Somos una comunidad educativa que brinda unaaenunc
integral y personalizada, formando en valores mesrgl cristianos
marcados por el espiritu franciscano .Compromedidafrecer una
educacién de calidad, desarrollando sus capacidadesstrategias
innovadoras y con responsabilidad social y ecofgic

SantaAngela, inicia sus actividades ante la necesidad de
educar a los nifios de la nueva urbanizacion danfaaca, donde
todavia no existia ningun colegio, un grupo de &adie Familia
solicitaron al Parroco la gestion ante alguna Cegagrion
Religiosa que ayude y se encargue de la creaciam dgentro de
Estudios, orientado con principios de Moralidadsdplina y
Respeto.

El Padre Bartolomé Vanrelll T.O.R.(De la orden
Franciscana), Parroco de la Iglesia “Nuestra Sefiea la
Esperanza” de la Urbanizacion Salamanca de Macdemrfectuo
los primeros contactos en 1965 con la Superioridiad la
Congregacion de Madres Ursulinas de San José ded@apara la
creacion del Colegio en la esta Urbanizacion, lasnmas que
aceptaron.

En setiembre de 1966 llego al Perd Madre Genoveta R
Leclerc Lesiur o.s.u. a fin de instalar su resiteeea Salamanca de
Monterrico y gestionar la creacion y conducciénudeColegio de
Primaria.

El 26 de enero de 1967, a solicitud del Padre dRarté
Vanrel T.O.R. se obtiene la Resolucion N° 132 qea ¢ autoriza
el funcionamiento de la Escuela Parroquial Mixteesita Sefiora
de la Esperanza en la Urbanizaciébn Salamanca deeklioo-
Lima, iniciando sus clases en los salones del Loedh Parroquia.
Por tratarse de un error en la resolucion al cenaidcomo
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Parroquial a la escuela, siendo esta Particular, feoha 24 de
febrero de 1967, se enmienda el error y se autodaa
Funcionamiento con Resolucién N° 317 con el Nonuaréscuela
Particular “Nuestra Sefiora de la Esperanza”, redendo como
Directora a la R.M. Genoveva Rita Leclerc Lesiduyb-Diractora
a la Srta. Raquel Ortiz Bernardini.

Para atender las exigencias que demandaba la fBestid
Educativa de la Escuela Particular “Nuestra Sefidea la
Esperanza”, que se inicia con 96 alumnos: 38 \emon 58
mujeres, distribuidos en dos Secciones de Tramsida madre
Directora contrata dos profesoras y cuenta cowleeidido apoyo
de los padres de familia de entonces; sumase aneska tarea a
partir del 01 de mayo de 1967, la Madre MargaRty Lavoie
0.S.u. enviada por la Casa Provincial de la Cayagién Ursulina
de Canada, entidad Promotora de este Centro Edoicgtiienes
ademas del aspecto economico, brindaron su direceigpiritual,
trabajo y esfuerzo personal al servicio de la Cadach de
Salamanca y Los Recaudadores.

De la Congregacion de Madres Ursulinas de Canaad# c
mencionar que integraron la plana docente, las iesitps
Religiosas: Genoveva Rita Leclerc Lesiur -Directord967-70-,
Margarita Roy Lavoie -Directora 1971-1974-, FlAnge L.,
Rita Lambert B., Renee Trottier, Manique BelRle Maria de la
Nieves d"Astous, Teresa Maguire J.

Al finalizar el afio 1970 y con la finalidad de a&pli un
nuevo proyecto para ampliar el radio de accion &tk se
solicita al Ministerio de Educacion el receso de Hacuela
Particular “Nuestra Sefiora de la Esperanza“ y ea an Nuevo
Centro Educativo contando con el aporte econdmieo Ld
Congregaciéon de Ursulinas de Canada -Entidad Payarotcon el
mismo personal docente y alumnado de Nuestra Sef®réa
Esperanza. Es asi como por la R.D.Z. N° 0046590éelde
diciembre de 1971 se crea la Escuela ParticulartavitSanta
Angela” y reconoce la misma como Directora a la Madargarita
Roy Lavoie o0.s.u. y como Sub-Directora a la Srt&raciela
Calderén Vera y comienza su funcionamiento en tlahd ocal

69



Av. Circunvalacion 2719 — Los Recaudadores — Atepipdad en
ese entonces del Fondo de Empleados del BancoNkcian, hoy
propiedad de Bienes Nacionales.(Lectura de la R.DQ2659-
1971).

El 14 de Junio de 1973 la R.D. N° 000776 amplia e
funcionamiento del Primer Ciclo de Secundaria 1% 3°),
nominandose de conformidad con la Ley General de&mon N°
19326, Centro Educativo Particular “Santa Angely”
nombrandose como Directora a la Sra. ProfesoraaBafigela
Scarsi de Zérate y como Sub-Director al Sr. Proféegundo
Toméas Julca Fernandez.

El 16 de Junio de 1975 la R.D.Z. N° 001129 ampél
funcionamiento del Segundo Ciclo de Secundaria \{{4%°),
completandola la Secundaria Comun Mixta, siguiendo la
nominacién de Centro Educativo Particular “Santagéla’ de
conformidad con la Ley General de Educacion N° $932

A partir de Marzo de 1989, por decision de la Ceggcion
de Madres Ursulinas, representadas por Madre Mtag&oy
Lavoie o0.s.u., se transfiere la administracion @elegio “Santa
Angela”, a la Congregacion de las Madres Religidsasiciscanas
de la Purisima Concepcion de Maria, asumiendopeaesentacion
como Promotora y Coordinadora General, Sor Clermate Jesus
y teniendo en la Plana Directiva, como Directoraé3al, a la Sra.
Angela Scarzi de Zarate, como Sub-Director el SwofeRor
Segundo Julca y como Administradora, la Sra. Luzmilanderas
de Jiménez.

En el afio 2003 asume la Direccion General, lag3ooh
Estela Carrasco Cueto, como Sub-Director del NBeglundaria, el
Profesor Fernando Aliaga Rabanal, y como Sub-Diracdel
Nivel Primario, la Profesora Maria Elizabeth RiveEspejo,
continuando como Promotora General, la Madre Sem€hcia de
Jesus
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La evolucién de esta Casa de Estudios que este2@n,
celebra 44 afios de Vida, al noble servicio de dackcion se
mantiene desde su creacion hasta la actualidaddeaamn los
avances tecnologicos y en el marco de la Legista€tucativa.

A partir del 02 de febrero de 2011, la Hna. MiriaBuerra
Malpartida, es elegida como Superiora  General lae
“Congregaciéon de Religiosas Franciscanas de la sifai
Concepcion de Maria“, y actualmente asume la Ptomzo
General del Centro Educativo “SANTA ANGELA “y laifeccion
General continla a cargo de la Licenciada Estal@a€co Cueto
de Terrones.

Este afio 2015, egresa la 39ava Promocion. Losuenrals
se caracterizan por ser profesionales honestostgses que nos
llenan de satisfaccion y orgullo, dejando siemprealéo el nombre
de “SANTA ANGELA”", como reflejo de la educacion dio nivel
y calidad que recibieron en su alma mater.

La institucion educativa sigue esforzandose eporegder a
las exigencias del nuevo siglo, preocupada en iseqwovando en
Tecnologia, Curriculum, Formacion docente, y Gestié cambio,
capacitando a sus profesores de manera permanamebpndar
una educaciéon personalizada en donde cada alumntUmrs
Proyecto integral de excelencia’, identificados jpoacticar los
valores de Respeto, Responsabilidad y amor a Dios.

El Centro Educativo Privado cuenta con los treseles:
INICIAL, PRIMARIA Y SECUNDARIA, con una poblacion el
Setecientos Ochenta Alumnos (780), y con una ptltante de
sesenta y tres profesores, contando con Sete@tacyp personas
gue componen la plana docente, administrativa /o de la
Institucién Educativa.
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4.1.2.Descripcion de los sujetos de investigacion

El personal elegido para este trabajo de investigafueron
los profesores que forman parte del Nivel Primade la
Institucion.

El motivo de su eleccion se debid a que ellos sopiéza
fundamental en la formacion de los nifios, esta aet@s
fundamental para sembrar habitos, los que mafasatande, se
convertiran en virtudes.

Todos son profesionales calificados, con tituloagédico,
algunos con maestria y otros con diplomados. Adetodss
participan de una capacitacion permanente, puadeagio lleva los
Proyectos de la Escuela de Capacitaciéon Pedagdaidaroyecto
Optimist, para el nivel Inicial, el Proyecto Snipgara el nivel
Primaria y el Proyecto Laser, para el nivel Sectinda

Se encuentran en constante actualizacion partibgam
Libros Forum, en debates y con un monitoreo permtangara ir
enriqueciendo la labor tan importante y trasceraleqte tienen los
maestros para con sus alumnos.

El colegio cuenta con alumnos de ambos sexos: hesmjr
mujeres, entre nuestros maestros de primaria, lor@ade ellos
pertenece al género femenino contando también dagores del
género masculino, muy identificados con su misi@maestros.

4.2. Presentacion e interpretacion de los resultado

Los resultados de la investigacion seran presesttmlnando en
cuenta los dos aspectos propuestos en la hipgtesistenidas con el
marco tedrico: Condiciones brindadas por la insifio y Gestion
orientada a la participacion que promueve la inoidvay la creatividad
de los docentes.
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4.2.1 Andlisis de la confiabilidad de la muestra
a. Dimension 1:
Satisfaccion y Confianza

Podemos observar que el grado de satisfaccion,
Confianza y Percepcion del Clima laboral, en el CBanta
Angela”, ha dado resultados esperados, l6gicameate
proyeccion a mejoras, como podemos observar en el
siguiente cuadro:

RESULTADO N° CASOS PORC(;)';'TAJE
Valido 14 100%
Excluido 0 0
Total 14 100%

a. La eliminacion por lista se basa en todas leaahias del procedimiento

Alfa de Cronbach

N° Elementos

0,900

29

Tabla V. Resultado de estadisticas de fiabilidad @atisfaccion y Confianza.

En la Variable Independiente Factores que influy@nDimension
1. Condiciones brindadas por la Institucion, qué esnformada por los
factores de Satisfaccion y Confianza, se concluye:

Que la confiabilidad calculada por el coeficientéaAle Cronbach
dio un valor alto 0,900 que es mayor que 0,800;lpamanto el
instrumento es confiable.
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No se ha eliminado ningan item menor que 0,3 cohtaso del
item 3.3 Confianza entre la direccion y el persatwiente cuyo
valor sali6 0,101, porque de eliminarlo el valol cieeficiente alfa
de Cronbach seria 0,902, lo que no representarmasiacion, por
lo tanto el instrumento es confiable.

Clima Laboral

RESULTADO N° CASOS PORC(;S'TAJE
valido 14 100%
Excluido 0 0
Total 14 100%

a. La eliminacion por lista se basa en todas ldahles del procedimiento

Alfa de Cronbach

N° Elementos

0,801

7

Tabla VI. Resultado de estadisticas de fiabilidadClima Laboral.

La confiabilidad calculada por el coeficiente alie Cronbach da
un valor alto 0,801 que es mayor que 0,800; pdamhbo el instrumento
es confiable.

Para analizar el indice de fiabilidad se apliclé de Cronbach y
los resultados fueron satisfactorios, esto quie@rdjue el instrumento
utilizado es fiable y los resultados permitiran onaj el Clima Laboral
del CEP:"Santa Angela”, aplicando las alternativde solucion
necesarias.
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b. Dimension 2:

Con respecto a la Dimensién 2, relacionada a Idi@es
orientada a la participacion que promueve la Inodvay la
Creatividad de los docentes, estos fueron lostezis:

RESULTADO N° CASOS PORC(;)';'TAJ =
Valido 14 100%
Excluido 0 0
Total 14 100%

a. La eliminacion por lista se basa en todas ldahlas del procedimiento

Cronbach

Alfa de

N° Elementos

0,862

Tabla VII. Resultado de estadisticas de fiabilidach la Dimension 2.

En la Variable Independiente Factores que influy@m)imension
2. La gestion orientada a la participacion que preve la innovacion y
la creatividad de los docentes que esta conforrpaddos indicadores
generales de Comunicacion, Participacion y Aspedeota Gestion. Se

concluye:

La confiabilidad calculada por el coeficiente atia Cronbach dio
un valor alto 0,862 que es mayor que 0,800; pdamhbo el instrumento

es confiable.
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No se ha eliminado ningan item menor que 0,3 cohtaso del
item 5.3 Gestion, (Coémo evalla los procesos de toneai que se
realizan en el centro?, cuyo valor sali6 0,045,gperde eliminarlo se
obtendria un valor del coeficiente alfa de Cronk@del0,863 que no varia
la confiabilidad del instrumento

4.2.2 Interpretacion de los resultados

Interpretaremos los resultados con respecto al | Nikee
Comunicacion en el CEP: "Santa Angela”.

Sub-Categoria OTrabla 1. Nivel de comunicacion

Respuesta1,2,3 Respuesta 4,5 Resultado
42.86 57.14 SATISFACTORIO
35.71 64.29 SATISFACTORIO
71.43 28.57 NO SATISFACTORIO
78.57 21.43 NO SATISFACTORIO
50.00 50.00 NO SATISFACTORIO
Promedio 55.71 44.29

En la Tabla N° 1, se observa que el nivel de conaaidn
entre el equipo directivo y el profesorado, no assfctorio y
viceversa, lo mismo ocurre entre los miembros delip®
directivo.

Existe un buen nivel de comunicacion entre el maiado y
los alumnos, ademas es aceptable el nivel de coatidn que
existe entre los miembros del profesorado.

La media o promedio es de 3.4, que representar@araeun
nivel aceptable de comunicacion que logicamenteemeber
mejorados.

Sub-Categoria 0Ziabla 2. Nivel de rapidez/agilidad en el
traslado de informacion

Respuesta 1,2,3 Respuesta 4,5 Resultado
57.14 42.86 NO SATISFACTORIO
35.71 64.29 SATISFACTORIO
42.86 57.14 SATISFACTORIO
57.14 42.86 NO SATISFACTORIO
57.14 42.86 NO SATISFACTORIO
Promedio 50.00 50.00
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En la Tabla N° 2, los resultados obtenidos demaesjue el Nivel
de rapidez o agilidad en el traslado de la infoigracreflejan
deficiencias entre los profesores y también corealipo directivo,
ademas se puede observar que no hay rapidez emastddb de la
informacion entre los miembros del equipo directiza lo que si existe
rapidez en el traslado de informacion es entrerefeporado y los
alumnos, también hay rapidez en el traslado deftamacion entre el
equipo directivo y los profesores.

Tabla 3. Sobre el respeto que existe entre los briggrde la Comunidad
Educativa

Sub-Categoria OJabla 3. Sobre el respeto que existe entre los
miembros de la Comunidad Educativa

Respuesta1,2,3 Respuesta 4,5 Resultado
0.00 100.00 SATISFACTORIO
28.57 71.43 SATISFACTORIO
7.14 92.86 SATISFACTORIO
28.57 71.43 SATISFACTORIO
21.43 78.57 SATISFACTORIO
14.29 85.71 SATISFACTORIO
35.71 64.29 SATISFACTORIO
Promedio 19.39 80.61

En la Tabla N°3, los resultados obtenidos son abéest
satisfactorios, puesto que todos los items presenés del cincuenta por
ciento de percepcién, de que existe un clima deeteen el CEP: "Santa
Angela”’. El item que ha obtenido menor puntajel @gie corresponde al
respeto de los alumnos hacia los profesores, exadigenerales, es
aceptable.
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Sub-Categoria O&rabla 4. Sobre el grado de aceptacion de las
propuestas entre los miembros de la Comunidad Edutisa

Respuesta1,2,3 Respuesta 4,5 Resultado
21.43 78.57 SATISFACTORIO
14.29 85.71 SATISFACTORIO
28.57 71.43 SATISFACTORIO
21.43 78.57 SATISFACTORIO
35.71 64.29 SATISFACTORIO
Promedio 24.29 75.71

En la Tabla N°4, se puede apreciar que el gradacdptacion de
las propuestas entre los miembros de la comunidackgiva, obtiene un
promedio alto que es de 3.8 con una desviacidoma@ataninima, lo que
significa que las propuestas son recibidas en fopwsitiva por los
miembros de la comunidad educativa.

Sub-Categoria OFabla 5. Sobre la posibilidad de ocultar informaci@.
¢En qué grado le parece que se oculta informacién?

Respuesta1,2,3 Respuesta 4,5 Resultado
21.43 78.57 SATISFACTORIO
14.29 85.71 SATISFACTORIO
28.57 71.43 SATISFACTORIO
21.43 78.57 SATISFACTORIO
35.71 64.29 SATISFACTORIO
Promedio 24.29 75.71

En la Tabla N°5, el grado en que se oculta la mémidon es
bastante alta, en todos los items es de regular pay bajo. Lo que
significa que no hay transparencia para comparimfbrmacion, es decir
existen celos y egoismos.
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Sub-Categoria O&:abla 6. Sobre el grado de satisfaccion con las
diferentes instancias de la Institucion.

Respuesta 1,2,3 Respuesta 4,5 Resultado
21.43 78.57 SATISFACTORIO
28.57 71.43 SATISFACTORIO
42.86 57.14 SATISFACTORIO
35.71 64.29 SATISFACTORIO
42.86 57.14 SATISFACTORIO
Promedio 34.29 65.71

En la Tabla N°6 se observa que el grado de satisfade los
profesores con respecto al funcionamiento de ladoién y del consejo
directivo es bastante satisfactoria, mas no esoasfespecto a su trabajo
y a sus resultados y asi también del equipo dweectiara con el
profesorado.

Sub-Categoria O7abla 7. Sobre el reconocimiento del trabajo que se
realiza en el centro.

Respuesta 1,2,3 Respuesta 4,5 Resultado
57.14 42.86 NO SATISFACTORIO|
71.43 28.57 NO SATISFACTORIO|
42.86 57.14 SATISFACTORIO
50.00 50.00 NO SATISFACTORIO
50.00 50.00 NO SATISFACTORIO|
Promedio 54.29 45.71

En la Tabla N°7, lo Unico que obtiene el rango alestctorio, es
el reconocimiento del trabajo de los profesores lporsociedad en
general. En los demas items, los resultados nosatisfactorios. Se
puede afirmar que el reconocimiento del trabajeeesnocido en un 50%
por parte del equipo directivo, lo mismo sucede @oprofesorado hacia
el equipo directivo que reconoce su trabajo enQ%.5

79



Sub-Categoria 08 abla 8. Como considera el nivel de autonomia
existente en su centro.

Respuesta 1,2,3 Respuesta 4,5 Resultado
28.57 71.43 SATISFACTORIO
42.86 57.14 SATISFACTORIO
35.71 64.29 SATISFACTORIO
28.57 71.43 SATISFACTORIO
35.71 64.29 SATISFACTORIO
Promedio 34.28 65.72

En la Tabla N°8, en cuanto al nivel de autonomiaternte en el
colegio, los resultados obtenidos son bastantsfaetibrios. La media o
promedio es de 3.6, que es bastante aceptable yaloses de la
desviacion estandar indican una baja dispersida data.

Sub-Categoria 0Fabla 9. Valore su nivel de motivacién en los
siguientes aspectos.

Respuesta 1,2,3 Respuesta 4,5 Resultado
0.00 100.00 SATISFACTORIO
0.00 100.00 SATISFACTORIO
28.57 71.43 SATISFACTORIO
. .14.29 85.71 SATISFACTORIO
V14,29 85.71 SATISFACTORIO
Promedio 11.43 88.57

En la Tabla N°9, los resultados obtenidos apuntguesel grado de
motivacion de los profesores con su trabajo y tam actividades
internas representan el 100%, lo cual es halagaden lo que deben
trabajar con mayor frecuencia es en las actividaglegrnas con
proyeccion hacia la comunidad. Se puede deducir eueivel de
motivacion es positivo en la Institucion.
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Sub-Categoria 10:abla 10. A su criterio, ¢,cual es el grado de
confianza que se vive en su centro?

Respuesta 1,2,3 Respuesta 4,5 Resultado
42.86 57.14 SATISFACTORIO
35.71 64.29 SATISFACTORIO
50.00 50.00 NO SATISFACTORIO
14.29 85.71 SATISFACTORIO
Promedio 35.72 64.29

En la Tabla N° 10, con relacién al grado de cori@aque se vive
en el colegio, los resultados demuestran que hapmeonfianza entre
los docentes y los alumnos, lo cual es muy posiinesto que nuestra
razon de ser son nuestros alumnos y que se delogambj confianza
entre el equipo directivo y los docentes. En gdnlaranedia 3.6 y la
desviacion estandar son aceptables.

Sub-Categoria Ifabla 11 A su criterio, ¢,como percibe el grado de
sinceridad en su institucion educativa?

Respuesta 1,2,3 Respuesta 4,5 Resultado
85.71 14.29 NO SATISFACTORIO
28.57 71.43 SATISFACTORIO
50.00 50.00 NO SATISFACTORIO
7.14 92.86 SATISFACTORIO
28.57 71.43 SATISFACTORIO
Promedio 40.00 60.00

En la Tabla N° 11, se reitera que existe muchaiaord entre los
profesores y los estudiantes y que esto no seemeesentre los
profesores, el nivel de confianza es muy bajo. e&larDireccion y los
profesores, existe un 50% de confianza, lo cuat dedjorar. En general
entre los miembros de la comunidad educativa eloyoe sinceridad es
satisfactorio, con una media de 3.6 y una desviaestdndar aceptable.
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Sub-Categoria 1Ziabla 12. Valore el nivel de participacion en las
actividades de la institucion

Respuesta 1,2,3 Respuesta 4,5 Resultado
14.29 85.71 SATISFACTORIO
50.00 50.00 NO SATISFACTORIO
35.71 64.29 SATISFACTORIO
64.29 35.71 NO SATISFACTORIO
14.29 85.71 SATISFACTORIO
Promedio 35.72 64.28

En la Tabla N°12, con respecto a la participacidtas actividades
de la Institucidn, se observa que tanto los alunuuwso los padres de
familia, obtienen resultados no satisfactoriosdesir no participan con
interés y dan su tiempo, mientras tanto los proéssg los directivos
tienen un alto grado de participacién en estavidaties, y en menor
escala los administrativos.

Sub-Categoria 13abla 13. Participacion en los Organos Colegiados
de la Institucién (Consejo Directivo, Coordinacions y Actividades)

Respuesta1,2,3 Respuesta 4,5 Resultado
64.29 35.71 NO SATISFACTORIO
14.29 85.71 SATISFACTORIO
28.57 71.43 SATISFACTORIO
64.29 35.71 NO SATISFACTORIO
Promedio 42.86 57.14

En la Tabla N° 13, con respecto a la Participa@drnos 6rganos
colegiados de la Institucion, los resultados sostdrae claros, puesto
gue los profesores manifiestan que no participatasrdecisiones del
Consejo Directivo, se sienten ajenos, ademas rsieaéen involucrados
en la toma de decisiones. En cambio se sientenamumprometidos en
las reuniones de coordinacion y en las deliberasiale los delegados de
aula (De sus alumnos).
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Sub-Categoria 14rabla 14. Sobre los equipos y reuniones de trabajo
del profesorado en su centro

Respuesta 1,2,3 Respuesta 4,5 Resultado
28.57 71.43 SATISFACTORIO
21.43 78.57 SATISFACTORIO
14.29 85.71 SATISFACTORIO
28.57 71.43 SATISFACTORIO
71.43 28.57 NO SATISFACTORIO
Promedio 32.86 67.14

En la Tabla N°14, en lo que respecta a la partogpasobre los
equipos y las reuniones de trabajo del profesoeucel colegio, de
acuerdo a los resultados obtenidos, se puede aprgee el nivel de
trabajo en equipo, en general es satisfactorigr&do en que apoyan los
grupos informales en las actividades del colegogicomo resultado que
no son satisfactorias, hay que trabajar en este itea media da como
resultado 3.6 y la desviacion estandar es aceptable

Sub-CategorialSabla 15. Aspectos de la gestion
Gestion / Control / Monitoreo

: Direccion /

Respuesta 1,2,3 Respuesta 4,5 Resultado
14.29 85.71 SATISFACTORIO
28.57 71.43 SATISFACTORIO
35.71 64.29 SATISFACTORIO
Promedio 26.19 73.81

En la tabla N°15, relativo a la Gestion, en lingamerales es
satisfactoria, dando como promedio o media 3.8 @ desviacion
estandar aceptable. Lo que mas resalta es quetismeolnuy buena
percepcion de la Gestidn que se practica en efjicole
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Sub-Categoriasl@:abla 16. Sobre los equipos y reuniones
de trabajo del profesorado en su centro

Respuesta 1,2,3 Respuesta 4,5 Resultado
14.29 85.71 SATISFACTORIO
7.14 92.86 SATISFACTORIO
7.14 92.86 SATISFACTORIO
42.86 57.14 SATISFACTORIO
35.71 64.29 SATISFACTORIO
Promedio 9.52 90.48

En la Tabla N°16, con respecto al respeto, aceptacidisciplina,
los resultados obtenidos segun la media 3.9 ydaiaeon estandar son
satisfactorios en todos los items. Se puede afigmada aceptacion de la
Direccion es positiva. Lo que se tendria que mejesa el nivel de
disciplina en la institucion.

Sub-Categorial7abla 17. En qué grado aportan los miembros de la
comunidad educativa para configurar un adecuado aina laboral

Respuesta 1,2,3 Respuesta 4,5 Resultado
28.57 71.43 SATISFACTORIO
28.57 71.43 SATISFACTORIO
21.43 78.57 SATISFACTORIO
71.43 28.57 NO SATISFACTORIO
Promedio 37.50 62.50

En la Tabla N°17, con relacion al grado aue aportan los
miembros de la comunidad educativa en el climarkbse puede
observar segun los resultados que entre el praf@spel profesorado y
los alumnos y entre el equipo directivo y el profaso son
satisfactorias, mas no asi entre el profesoradbeg@po directivo. Se
tiene que mejorar en este aspecto.
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Sub-Categorial8abla 18. Clima de trabajo en el centro

Respuesta 1,2,3 Respuesta 4,5 Resultado
14.29 85.71 SATISFACTORIO
21.43 78.57 SATISFACTORIO
0.00 100.00 SATISFACTORIO
0.00 100.00 SATISFACTORIO
Promedio 8.93 91.07

En la Tabla N° 18, con relacion al clima de trabajoel colegio,
los resultados no son satisfactorios, puesto queelda es de 3.0, lo que
indica que en este aspecto hay que tomar medidastes para mejorar
el clima de trabajo entre todos los miembros amiaunidad educativa.

En relacion a la calificacion del clima laboral laninstitucion, 7
calificaron como consultivo y 6 lo calificaron comarticipativo, lo cual
es satisfactorio. (Ver Anexo 19)

4.3. Andlisis de los resultados de la investigacion
4.3.1. Condiciones brindadas por la institucion

Una de las condiciones fundamentales en una iatitteducativa
para que se desarrollen en forma positiva y motikeatbdas las acciones
educativas es fomentar un clima labora agradal#gurs Yoncalves,
1977; “En un medio ambiente humano, calido en al sa desarrolla el
trabajo educativo cotidiano, la satisfaccion labonafluye en la
productividad de las organizaciones educativas”.

Los resultados en esta dimension, relacionados ratlog de
Satisfaccion con las diferentes instancias de gétlcion, presentan un
grado de aceptacion Alta (Obteniendo como promadi®5%), lo que
representa que los profesores estan conformesl|danotbonamiento de
la Direccion y el Consejo Directivo, es decir queapreciacion sobre el
funcionamiento de estas instancias, es Satisfac{@iabla N° 6).
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A la luz de los resultados podemos observar queptotesores
podrian mejorar en la apreciacibn de su propioafmaby en sus
resultados académicos. Esto representa una optatlipara estimularlos
en la mejora de sus estrategias de ensefianza.

Segun Alcéazar, resefia que la finalidad mas altda(daica) de una
organizacion es satisfacer las necesidades afed&aus colaboradores
y que en este plano hallamos unos bienes intasgibdpaces de
satisfacer a los empleados con el logro de los o8sm

Sobre el Reconocimiento del trabajo que se realizal Centro, los
resultados obtenidos nos muestran que el 54% dprtdesores no se
sienten reconocidos por su trabajo, la Unica fertlque aprecian en un
57%, es el reconocimiento de la sociedad en geperau trabajo. (Ver
Tabla N°7).

Sabemos que la Satisfaccion esta unida al Climarhaten la
perspectiva de las necesidades afectivas, porsegoeesu medicion esta
tan estrechamente unida al tipo de clima laboral ltaya en el colegio.
Por todo lo mencionado y debido a la dignidad depkrsonas, es que
requieren un trato adecuado donde se reconozansuosncias, talentos,
caracteristicas y que acogiéndolas se cuente tampalra las actividades
educativas.

Sobre el Nivel de autonomia existente en el coleggambserva que
es una fortaleza del colegio, puesto que el 65%slerofesores opinan
gue existe un buen nivel de autonomia en los difese aspectos:
pedagdgica, organizativa, de gestion econémiaa suefuncionamiento
interno. (Tabla N°8).

En la Tabla N°9, se aprecia el nivel de Motivadie existe en la
Institucion y los resultados son halagliefios, pugst el 85% de los
profesores perciben un clima satisfactorio que roepiga de manera
positiva en su diario quehacer.

Con respecto al factor de Confianza, que es uncipra
fundamental para todos los momentos de los pro@hosativos, podria
afirmar que el impacto en la consecucion de unalaboral satisfactorio
es directamente proporcional a la confianza recgmente conferida.
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Es muy importante el trato de los directivos haagprofesores,
este debe ser cordial y estar caracterizado poorfianza ofrecida, la
exigencia constante de superacion y el buen ejemplo

En la Tabla N°10, el 65% de los profesores opimaa existe un
grado de confianza aceptable. Resalta que exisyerncanfianza entre
los docentes y los estudiantes, lo cual represemiafortaleza para la
institucion. Se observa también que hay una opoiddnpara mejorar la
confianza entre la direccion y los profesores.

Con respecto al grado de Sinceridad en la Insfity@l 60% de los
profesores percibe que existe sinceridad. Lo caradlla atencién y se
debe mejorar es la sinceridad que debe habes Esrprofesores, es
una debilidad que se tiene que superar con diveastisidades y
estrategias de solucion, al igual que entre lacdiéa y los profesores.
(Ver Tabla N°11).

Dentro de las condiciones brindadas por la InsGtuse encuentra
la percepcion del clima laboral. Sabemos que ehealiaboral es el
resultado de las interacciones inéditas entredasaores y la influencia
gue reciben del sistema formal (normas y plandijy@ directamente en
la conducta de los educadores y a través de elfola conducta de los
alumnos. El clima se va forjando con el comportamaiey la actitud de
todos los que componen el colegio.

Con respecto al grado en que aportan los miembmoslad
Comunidad Educativa para configurar un adecuadoaclaboral, en la
Tabla N° 17 , se puede apreciar que el 65% dekpoohdo piensan que
tanto equipo directivo como docente y administmtiaportan
positivamente para fomentar un clima laboral adécu® que no sucede
con la percepcion que tienen de los padres deifarpilesto que el 71%
de los profesores opinan que los padres de famdiaontribuyen de
manera positiva a fomentar un adecuado clima labBeto constituye
una debilidad en la que se debe trabajar paratiegstos resultados.

En la Tabla N° 18, con relacion al clima de trakexcel centro, los
profesores manifiestan que el clima que se vivia @mstitucion es bueno
con un 71% de aceptacion y un 14% lo califican cexcelente, lo que
indica que es una fortaleza de la institucion. &que respecta al clima
laboral de los padres de familia lo califican comagular y la percepcion
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gue tienen sobre el clima laboral entre los dosegtentre el personal
administrativo es alta. Podemos concluir en lingaserales que la
percepcion sobre el clima laboral de la instituciésm alta, lo que
constituye una fortaleza en la que hay que segalvajando para
mantenerla y mejorarla.

Es importante que las instituciones educativasosestituyan en
espacios protectores y promotores del desarrollndelotodos sus
integrantes sean valorados, respetados, protede&tagn oportunidades
para hacerse responsables de las consecuencias detgs y reafirmen
su valoracion personal.

Segun Meléndez, el clima que perciben sus integsaed un reflejo
de su estilo de convivencia, y la UNESCO enfatizese propuesta de
“crear un clima de seguridad, confianza y respemtener relaciones de
apoyo con las familias y la comunidad, la educaa@émocional, las
practicas para el crecimiento, la apertura y laréwicia, la resolucion no
violenta de los conflictos y la participacion demédica”.

Ahora analizaremos la Dimension: La gestion origata la
participacion que promueve la innovacién y la cévédad de los
docentes.

Segun el 2° Objetivo Estratégico del PEN (Instineis
acogedoras integradoras, ensefian bien y lo hameréxito), suscita
politicas relativas a la necesidad de un adecuab®mgo de la escuela,
mediante una gestion eficiente donde todos sugeactaprendan con
autonomia en un ambiente de grata convivencia, cboio de una
acertada toma de decisiones de sus directivos.

Desde el punto de vista de la estrategia y eficana Institucion
Educativa debe planificar, definir, prever cadecimide un periodo
lectivo. Se debe enfatizar en los principios, es twiterios, en la
prudencia y en la creatividad de todos y cadadenios docentes.

Es importante que la gestion oriente a la part@g@apromoviendo
la innovacion y la creatividad en los profesorempgue este aporte y
enriquezca las actividades educativas desde sleipérsonal, que es
Unicay novedosa.
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En la tabla N°1, con respecto al Nivel de Comun@gclos
resultados afirman que hay deficiencias en estel,nya que el 44% de
los profesores perciben que no existe un buen migetomunicacion,
entre el equipo directivo y los profesores y vicede se puede observar
gue mejores niveles de comunicacion hay entrerofegores y alumnos
y entre profesores. Lo que indica que tenemos @jerar los Canales de
comunicacion entre todos los miembros de la Ingttu

Segun Camere (2014), la comunicacién entre latpadl todo” es
posible gracias a lo comun que los vincula y unegste sentido se pude
hablar de compartir, colaborar y cooperar. Lo qus mdica que
debemos realizar actividades de confraternidad [ogpar que tengan
elementos comunes que los unan y se mejore la ¢oatidn entre todos
los miembros de la comunidad, ya que los proceswsugicativos
aluden a factores que sintonizan con los propitesaese, necesidades y
preferencias a condicion de que estos guardenngintmn el todo, que
es la escuela y su mision.

Sobre el nivel de rapidez en el traslado de larmé&zion, podemos
afirmar que no es satisfactoria, puesto que el SiE4dos profesores
opinan que no hay rapidez en el traslado de larrdoion y el mayor
porcentaje se refleja entre los miembros del eqdipectivo, entre los
profesores y entre el profesorado y el equipo tirecLo que indica que
estamos frente a una debilidad de la Institucitray que solucionar con
los mecanismos adecuados. (Tabla N°2)

En la Tabla N° 3, que es sobre el Respeto queeeristre los
miembros de la Institucion, al respecto se puedeaede acuerdo a los
resultados que es otra fortaleza de la Institugidresto que el 80% de
los profesores afirman que existe un clima de tespatre los miembros
de la Comunidad educativa y esto es muy favoralyla, que nuestra
mision es educar y con el ejemplo y eso transmitie a nuestros
alumnos para que entre ellos exista el respetoy yahdamental para
una convivencia sin violencias.

Acerca del grado de aceptacién de las propuestas éos
miembros de la Institucion, podemos afirmar que786P6 de los
profesores afirman que acogen con agrado y se uonaol en las
propuestas realizadas por los miembros de lauiogii, tanto directivos,
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profesores y también reciben con agrado las progaiede los
alumnos.(Ver Tabla N°4).

La Tabla N° 5 nos informa sobre el grado en queadta la
informacion, se puede observar que esta es undidaebide la
Institucion, ya que el traslado de la informacian se realiza de una
manera normal, ya que existen egoismos y persoraisEl 85% de los
encuestados afirman que si se oculta informac@nptde la direccion al
personal de la instituciébn, como entre los profesgr también desde el
profesorado hacia la direccion.

Con respecto a la participacion, podemos afirmarlgs resultados
obtenidos evidencian que el nivel de participaaérios profesores y de
la Direccion es bastante satisfactoria, alcanzand 85% de
aprobacion. Se puede considerar como una fortdieta Institucion .Lo
gue constituye una debilidad es la participacioniadealumnos y los
padres de familia, estos obtienen un35% vy los ahsmun 50%. Se
deberan tomar medidas urgentes para promover léicipacion
voluntaria de los padres de familia, conectarlas leoVision, Mision y
objetivos de la Institucion. (Ver Tabla N°12).

En la participacion en los érganos colegiados dadatucion tales
como: el Consejo Directivo, las reuniones de Caomcibn y las
Actividades, se puede apreciar que los profesarame35%, no sienten
gue se les toma en cuenta: ni en la toma de deesien el Centro
educativo, ni en el Consejo Directivo, lo cual sespnta como una
debilidad en la Instituciébn, mas no es asi su peidéa, en cuanto a su
participacion en las deliberaciones de los aluntedsgados de aula y en
las reuniones de coordinacion de los maestros. éberéin organizar
reuniones mas frecuentes con los maestros, pa@e&osus puntos de
vista y sus aportes para mejorar el funcionamieatgola Institucion
Educativa y sobre todo el clima laboral, ya queuanbuen clima se
fortalecen los vinculos de amistad entre pares ypreenueve una
convivencia armoniosa que tiene como fundamentesgeto mutuo, la
confianza, la equidad y el trato cordial entre ®dias miembros e |
comunidad educativa. (Ver TablaN°13).

Con respecto al trabajo en equipo y las reuniomesrabajo, la

apreciacion en este punto es bastante alta, obtivgé un promedio de
casi 77%, lo que significa que la predisposicionla® maestros es
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positiva en cuanto al trabajo en equipo. Lo quenabun promedio bajo
es en relacién al apoyo de los grupos informalesopinién que tienen
de ellos es que no colaboran ni apoyan en lasidaties del Centro
Educativo, obteniéndose un 33% de puntaje. (Velalsbl4).

En la Tabla N°15, se muestran los resultados afdsnicon
relacion a la Direccién, Gestion, Control y Monéor Los resultados
obtenidos reflejan que la evaluacion realizada@saadicadores es muy
satisfactoria, ya que en promedio se obtiene un, Tdl%ue significa que
estan de acuerdo a los procesos de monitoreo yotoabservandose
que el indicador en donde se observa mayor mneg en el
correspondiente a la evaluacion de la Gestion @eetro.

Es muy importante tener en cuenta que la GestibrDiectivo,
debe apuntar a contagiar los valores y fines dBrsyecto Educativo,
para que el profesor pueda identificarse y adaptarslios junto a sus
comparieros y que al interiorizarlos cuenten cosustrato comun sobre
el cual puedan llevar a cabo cada una de sus taralague se remitiran
cuando haya conflictos, ya que les orientara pasaducirse en
coherencia asegurandose la unidad.

Con relacion a la Tabla N°16, relativo al Respétoeptacion y
Disciplina, los resultados obtenidos nos dan a cengue estos niveles
tienen muy buena apreciacion por parte de losmdesgeya que se
obtuvo como promedio un 79% de aceptacion, tenisndunayor puntaje
en el grado de respeto que se aprecia en laukcistit que esta en el
92.86%. Esto indica que es otra de las fortalem$adnstitucion. El
indicador que obtuvo menor puntaje es el de laiplisa practicada en
la Institucion, que fue del orden del 64.29. Esapresenta una
oportunidad para mejorar en normas y reglas quéycwan a mejorar en
este aspecto.

En esta oportunidad, en la Tabla N°18, observardoso®sultados
obtenidos acerca del Clima laboral en el Centro.tdlaulacion fue
diferente puesto que las opciones eran de MaloulRegBueno y
Excelente. En el primer indicador relacionado avaluacién del Clima
Laboral en la Institucion, se obtuvo que un 86% pmtelfesorado que
considera que el clima laboral es Bueno y un 144bloa entre malo y
regular, quiere decir que la mayoria aprecia qustexin buen clima
laboral.
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En el segundo indicador referente al clima labaatre los
profesores se obtiene que el 79% de los profetmiedifican de Bueno
y un 21% entre malo y regular. Se tendria que jaalecan los profesores
gue aprecian que el clima entre ellos es malo olaegEn primer lugar
se tendria que detectarlos, para luego trabajaeltan

El clima laboral entre el personal administratia dido evaluado
positivamente, puesto que han obtenido como rekulten 93% como
Bueno y un 7% como Excelente.

Es otra de las fortalezas de la Institucion querimrye a fomentar
un clima de armonia y sana convivencia lo que pepied en el bienestar
de los alumnos.

El clima entre el personal directivo, se pude abrsir como
satisfactorio, puesto que ha sido calificado cobweno en un 79% y
excelente en un 21%.

Estos resultados son muy importantes puesto quep@msitiran
tomar las alternativas de solucién inmediatas pagjorar aquellos
aspectos en los cuales se presentan debilidadgsgeyal compromiso de
los directivos estad en mejorar continuamente etosdos procesos de la
institucion, para ello es importante que se apaydas capacidades y
aportes de sus miembros, con el agregado de suarggosonal, como
efecto de su implicacion en la resolucion de proble y tareas comunes.

Con relacion a la calificacion del Clima laboral laninstitucion,
(Ver Anexo 19), si es Autoritaria, Paternalista, n€dtivo o
Participativo, los resultados obtenidos muestrap Quprofesores lo
califican como Participativo, 3 profesores lo ¢ali como Consultivo y
2 profesores lo califican como Paternalista.

Podemos llegar a la conclusion de que la percepd@nlos
profesores, acerca del Clima Laboral, en generahgsfactoria , sienten
gue el clima es Patrticipativo, lo cual es una feda , puesto que en toda
Institucién educativa debe existir un nivel de rapa, flexibilidad vy
participacion donde todos sus miembros se siemapiucrados en las
mejoras y decisiones que se realzan para brindar Hducacion de
calidad, centrada en la formacion de personas @mmsentos y valores,
formadas para el servicio a la comunidad.
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Con respecto a la diferencia que existe en la per@e del clima
laboral en funcion a la edad de los docentes, sdepubservar que los
docentes con menos de cinco afios de antigiedaficaralal clima
laboral como eficiente en un cincuenta por cieltsi como para
algunos en un porcentaje menor, como no eficientauy eficiente
(Tabla N°VIII) , lo que significa que debemos mejoen la percepcion
del clima laboral por parte de los mas jovenesul® no sucede con los
docentes con mas de veinte afios de antigiedada(lNabt), pues ellos
lo perciben como muy eficiente en un porcentajédedy eficiente en
un alto porcentaje .Los docentes entre seis yafies (Tabla N°---), su
apreciacion se ubica solo en dos rangos, no efeggiehmenor niamero y
eficiente, con el mayor porcentaje.

Es un punto importante estas apreciaciones, yagsig@ermitira
conversar con cada maestro, sobre todo con losjdméases, con el
objeto de conocer sus puntos de vista y podeirmosry enriquecernos
con sus ideas innovadoras, y conocer cuales saapsesiaciones sobre
un clima laboral positivo, ya que esto contribiaréomar las medidas
necesarias para optimizar la satisfaccion que dédrer ellos con su
trabajo, sentirse bien, contentos y alegres cduarlaion que realizan,
esto repercutira directamente en el bienestar dstrus alumnos.

Tabla VIII — Percepcion del Clima Laboral de acoeallos afios de servicio
en la institucion (docentes)

93



CLIMA LABORAL (3 grupos)

Menos de 5 afios N Valido 6
Perdidos 0

Media 1,83

Moda 2

Entre 6 y 10 afios N Vaélido 5
Perdidos 0

Media 1,80

Moda 2

Mas de 20 afios N Valido 3
Perdidos 0

Media 2,33

Moda 2

Tabla IX — Gréfico de Barras - Percepcion del Cliraboral de acuerdo a los afios
de servicio en la institucion (docentes)

Ados de servicla: Benos do 5 afes

Porcentae
i

T T T
Péin Erusaiie e iy Frc ot
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s da serviclo: Entrs & y 10 aiios

Aibew de servdclo: Mis do 79 ailos
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CAPiTULO V

RESUMEN DE INVESTIGACION

Al concluir el presente trabajo de investigaciGmmprobamos que
hemos podido obtener mucha informacion precisacad la percepcion
real que tienen los profesores del nivel primagdadinstitucion educativa
privada “Santa Angela”, acerca del clima laboraladmstitucion. Con esa
valiosa informacion sera posible tomar mejoressi@us directivas que
puedan fomentar y propiciar un clima laboral satisfrio y favorable al
aprendizaje.

5.1. Conclusiones

En primer lugar, recordemos que la hipétesis initia factores que
impactan de manera positiva en el clima laborddasan en dos tipos de
comportamientos: A.- Condiciones brindadas pongéitucion y B: Gestion
Orientada a la participacion que promueve la incivay la creatividad de
los docentes”, ha sido sometida a una parcialicexibn a través de los
instrumentos previstos. Luego de aplicar el traatoi estadistico
correspondiente a los resultados, hemos llegadoasa siguientes
conclusiones:

En primer lugar trataremos la primera dimensidéaciehada a las
condiciones brindadas por la institucion:



De acuerdo a los resultados en la variable def&aisgn, afirmamos
gue existe un cierto descontento compypio trabajo, sobre todo en la
parte académica, por no haber logrado los resslegjmerados, ademas
perciben que los directivos no reconocen a plesitutiabajo. Se debe
tener en cuenta que los estudiantes deben apremdealidad y calidez
humana y esto sblo se consigue cuando los maesgrasienten
satisfechos con su trabajo diario.

Se puede afirmar con certeza que son consideradasfortalezas de
la Institucion: la Autonomia y la Motivacion, quétienen puntajes
altos y satisfactorios, lo que indica que los Eafes del nivel primaria
del CEP."Santa Angela”, se sienten muy identifisadon su labor y
tienen la respectiva autonomia que les otorgaskituaon, y esto se
manifiesta en la convivencia armoniosa entre taglgs miembros,
respetando la particularidad de cada uno de élbpsnotivacion se
percibe en el trato cordial y alegre entre ella®y muchas ganas de
hacer cambios en beneficio del aprendizaje delsumas.

El grado de confianza que perciben los profesteesivel Primario
del CEP:"Santa Angela”, es en lineas generalesfaztirio y de
acuerdo a los resultados, debe reinar la confianiza los profesores y
el personal directivo. Puesto que es importanmtéazaen los talentos y
capacidades de cada uno de sus miembros paraeganplar lo mejor
de si bajo la finalidad propia del centro.

Se concluye, en lo que respecta al grado de siadegue debe reinar
en la Institucion, de acuerdo a los resultados,ngues satisfactoria la
sinceridad que existe entre los profesores y espoesenta una
debilidad que tiene que ser corregida, puesto cueure factor
importante en la buena marcha de la Institucionqu® resalta como
fortaleza, es la sinceridad que existe entre lasstras y sus alumnos,
lo cual debe mantenerse en el tiempo para logestias objetivos.

Con relacion a la percepcion del clima laboralumes fortaleza de la
Institucion, ya que se observa que es muy sdbsfacy esto
contribuye a mejorar la calidad de las relacioresual impacta
positivamente en su trabajo pedagdgico con losradam

98



Se concluye que hay fortalezas y debilidades encdesliciones

brindadas por la Institucion que deberan ser apgidais (fortalezas) y
mejoradas (debilidades) para lograr un positivaaliaboral y que esto
contribuya a bridar un escenario enriquecedor lpaf@amacion de la

persona humana, que es nuestro fin supremo.

Con respecto a la Segunda Dimension relacionada &elstion
orientada a la participacion que promueve la inciovey la creatividad
de los docentes, se concluye que el sentir dertdespres del nivel
primario, es bastante satisfactoria y esto se ammpcon las tablas
cruzadas, donde los rangos obtenidos son altos.

La debilidad encontrada en las variables de coracidic, participacion
y gestion se halla en la comunicacion que debdireristre los
miembros de la comunidad educativa

Basados en los resultados hemos comprobado queolesores no

estan satisfechos con las formas de comunicaoi@mtérior demuestra
gue se debe mejorar en actitudes, desterrar anegoél egocentrismo
para realizar una obra bien hecha, sin necesidagleleseamos los
protagonistas, y esto contribuira a que los maestan buen ejemplo
de una convivencia basada en el trato abierto yagmo con todos,

en el respeto, la sinceridad, la autorregulaciéhrganejo constructivo

de conflictos.

Basado en los resultados se comprueba que Lagssiin es otra de
las fortalezas de la Institucion, que se tienesgggir enriqueciendo y
mejorando, animando mediante diversas estratega@@twdades para
gue los padres de familia y los alumnos particgeenna manera libre y
entregada en las actividades que el colegio prep@on el objetivo de
conseguir la identificacion con los propésitosabdégio, puesto que en
los resultados es alli donde se presenta la dabikth el aspecto de
participacion.
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5.2.

A manera de conclusion final podemos afirmar que &abajo de

investigacion ha permitido conocer las fortalezadepilidades del

CEP:"Santa Angela”, con el propoésito de enmendar doores y

trabajar para lograr la identificacion con los $inebjetivos y metas
suscitando la adhesion plena y libre de los maegtade esta manera
fomentar la autonomia y la colaboracion, ya quaresauce para la
participacion que conllevara a ofrecer un clinb@tal positivo.

Recomendaciones

El Director de toda Institucion Educativa debe prar y poner
mucho énfasis en promover y mantener un Clima latavorable
y positivo, donde se brinde oportunidad para gdaddas personas
desarrollen  sus particularidades, caracterstidalentos,
habilidades y las pongan en servicio de la Comuhigiucativa.

El Clima Laboral en una Institucion Educativa, pgte se torne
positivo, tiene que tener los canales de comuitinagbiertos, al
servicio del personal, donde se fomente la sinadrig se puedan
emitir opiniones sin recelo y con transparenciagesidad.

Enun colegio son importantéss relaciones entre los directivos y los
profesores, el cual debe ser muy cordial, respetupsdebe
caracterizarse por la confianza ofrecida. La corfiaes un factor
preponderante en la convivencia escolar, ya qusidere seguridad y
tranquilidad en cada uno de sus actos.

Tener muy en cuenta que los factores involucradds satisfaccion
con su trabajo es fundamental para asegurar ladicmores que
faciliten que los maestros lleven a cabo sus datids en plena
compenetracion con los objetivos institucionalesa pia atencion
oportuna de los estudiantes.

Fomentar un clima laboral satisfactorio fomentatedorelaciones
interpersonales amicales, ponderar el cumplimietéo tareas,
reconocer y valorar el trabajo realizado, impleraemoliticas
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laborables favorables a los docentes y de estarm@nepiciar un
clima de solidaridad y ayuda mutua.

Los directivos tienen la potestad necesaria y dglvsemover una
participacion, (que entre los beneficios menciosagio el parrafo
anterior) estimule una motivacion intrinseca quetriouya a una
actuacion participativa cuyos resultados contribuyanriquecer el
clima institucional.

Se tiene que promover espacios donde los profegmedan
intercambiar ideas sobre las estrategias aplicaglasforma
satisfactoria y que obtuvieron buenos resultadobeneficio del
aprendizaje Optimo de sus alumnos. De esta mamenpastiran
sSus experiencias exitosas y podran sentirse sdisdecon su
trabajo. Ademés los Directivos, deberdn acompafiaios
profesores de una manera mas cercana a su diaoa & ir
motivandolos y estimulandolos en forma permanente.
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ANEXOS
DE LA INVESTIGACION







ANEXO |

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Tema Problema F?r?rf:?gla(t)l Objetivo Especificos Hipétesis
> Aplicar instrumentos
para obtener
informacién objetiva
sobre los factores que
influyen en el clima
laboral de la institucion
y acerca de los niveles
de satisfaccion que
e Los factores que
manifiesten los h
; . impactan de
profesionales objeto dgl manera positiva eh
Cuales son los estudio. el clima IF()'slboraI 6
Factores que | factores Identificar  ldentificar los factores L
. . h | basan en 2 tipos de
impactan en el predominantes | factores que influyen de maner3 . .
h . . comportamientos:
clima laboral | que influyen predominantes preponderante en el « Condiciones
del nivel para un clima que influyen de clima laboral de la brindadas por |3
primario del | laboral favorablg manera positiva|  institucion educativa. Institucion poria
Centro entre los en el clima * Relacionar los factores| | Gestion )
Educativo profesores del | laboral identificados del clima orientada a la
Privado Santa| nivel primario laboral con los niveles articipacion
Angela del CEP «Santa de satisfaccion de los P P

Angela

docentes con su trabaj
Identificar cuéles son
los principales motivos
de la rotacion en la
escuela.

Determinar si son muy
grandes las diferenciag
en la percepcién del
clima laboral con
relacion a la variable:
antigiiedad.

\=)

que promueve la
innovacién y la
creatividad de
los docentes.
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Nombre

Autores

Relacién con el estudio

Clima, motivaciéon
intrinseca y satisfaccion
laboral en trabajadores d
diferentes niveles
jerarquicos. Lima 2014.

| Natalia Francesca
" Castillo Davila

Esta investigacion se relaciona en cuan
la comprension del constructo clima
laboral pues abunda en explicaciones §
respecto relacionandolo con variables
sumamente importantes para la
comprension en el contexto de la
organizacion.

to a

Cuestionario sobre clima
motivacional de clase pal

alumnos de sexto grado (leGarcia

primaria. Lima 2008.

aMariela Centeno

Relacion estrecha puesto que en nuest
investigacion emplearemos un
instrumento de medicién del clima labo
entre los educadores.

a

al

Factores asociados al
burnout en docentes de
secundaria de colegios
publicos. Lima 2014.

Ysabel Enriqueta
Benites Vilela

Hay una coincidencia no solo tematica
debido a que el clima laboral es una de
principales variables en el origen de la
patologia de la que se ocupa el estudio
no que su abordaje refuerza nuestra
intuicion acerca del impacto positivo de
un clima laboral adecuado.

as

Si

Percepcioén de directivos
docentes sobre cuatro
categorias del clima
organizacional en una
institucion educativa
estatal de la UGEL 04 de
Comas. Lima 2014.

Helen Carol
Gamarra Ramirez

Este estudio se asemeja a nuestra
investigacion y sirve para poner de
manifiesto que el clima organizacional 4
una dimension no formal de la
organizacion y como tal puede ser
estudiado mediante entrevistas no
estructuradas y la atenta observacion d
directivo.

Estudio de clima

organizacional basado en

el modelo de
funcionamiento de
organizaciones
(octégono). Piura 2003.

Ana Valeria
Quevedo Candelg

Se relaciona pues se ocupa del clima
laboral en la escuela, no solo en su
variante psicolégica sino sobretodo en
pretension ulterior de incrementar la
participacién de los educadores a fin dd
gue su identificacién con la misién y

vision del colegio sea mayor.
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VARIABLE INDICADORES INDICADORES
DEPENDIENTE DIMENSIONES GENERALES PARTICULARES
Grado de satisfaccion con las
diferentes instancias de la
institucion
- Reconocimiento del trabajo
SATISFACCION realizado
Nivel de autonomia en el centro
educativo
- Nivel de motivacion
1. Condiciones Grado de confianza
brindadas por |3 CONFIANZA — - -
TR Percepcién del grado de sinceridad
institucion -
Grado de aporte de los miembros
del centro educativo para configurar
PERCEPCION un adecuado cllnjg laboral
Nivel de percepcion de un buen
DEL CLIMA clima laboral dentro del centro
LABORAL

CLIMA
LABORAL

educativo

Callificacion del clima laboral
dentro del centro educativo

2. Lagestion
orientada a la
participacion

COMUNICACION

Nivel de comunicacion en la
institucion

Nivel de rigidez / agilidad en el
traslado de la informacién

Respesto entre los miembros de la
comunidad educativa

Grado de aceptacién de propuestas
entre los miembros de la comunidad
educativa

que promueve
la innovacién y
la creatividad

de los docentes

PARTICIPACION

Nivel de participacion en las
actividades del centro educativo

Participacion de los organos
colegiados del centro educativo

Equipos y reuniones de trabajo en
el centro educativo

GESTION

Nivel de direccion / gestion /
control / monitoreo

Nivel de respeto / aceptacion /
disciplina
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ANEXO N° 20
GRAFICOS DE RESULTADOS
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1.1 Nivel de comunicacion en la Institucion entre el
profesorado

T T T T T

No respond Muy baja Baja Regular Alta

Muy Alta
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1.2 Comunicacidn: Nivel de Comunicacidn entre el
profesorado y los alumnos

I

No respond Muy baja Baja Regular Alta

Muy Alta
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1.3 Nivel de Comunicacidn en la Institucion entre el equipo

directivo y el profesorado

T

No respond Muy baja

Baja

Regular

Alta

Muy Alta
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1.4 Nivel de Comunicacion en la Institucion entre el
profesorado y el equipo directivo

No respond Muy baja

Baja

Regular

Alta

Muy Alta
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1.4 Nivel de Comunicacion en la Institucién entre el
profesorado y el equipo directivo

No respond Muy baja Baja Regular Alta

Muy Alta
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1.6 Nivel de rapidez en el traslado de la informacion entre el

profesorado

I

No respond Muy baja Baja Regular Alta

Muy Alta
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1.7 Nivel de rapidez en el traslado de la informacién entre el
profesorado y los alumnos

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
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1.8 Nivel de rapidez en el traslado de la informacidn entre el
equipo directivo y el profesorado

T T T T T

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
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1.9 Nivel de rapidez en el traslado de la informacion entre el
profesorado y el equipo directivo

No respond  Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta

40
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1.10 Nivel de rapidez en el traslado de la informacion entre
los miembros del equipo directivo

M Seriesl

No Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
respond
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1.11 Sobre el Respeto que existe entre el equipo directivo

|

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
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1.12 Sobre el Respeto que existe del equipo directivo hacia los
profesores

T T T T T

No respond  Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
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1.13 Sobre el Respeto que existe de los profesores hacia el
equipo directivo

h

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
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1.14 Sobre el Respeto que existe entre el profesorado

_ah

No respond  Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
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1.15 Sobre el Respeto que existe del personal administrativo
y de servicio hacia el equipo directivo

M Seriesl

T T T T T

No Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
respond
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1.16 Sobre el Respeto que existe del profesorado hacia los

estudiantes

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
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1.17 Sobre el Respeto que existe de los estudiantes hacia el
profesorado

I B Seriesl

No Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
respond
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1.18 Sobre el grado de aceptacion de las propuestas del
equipo directivo hacia los profesores

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
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1.18 Sobre el grado de aceptacion de las propuestas del

equipo directivo hacia los profesores

-

T

T T T T

No respond  Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
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1.19 Sobre el grado de aceptacion de las propuestas de los

profesores hacia el equipo directivo

—

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
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1.20 Sobre el grado de aceptacion de las propuestas entre el
profesorado

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
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1.21 Sobre el grado de aceptacion de las propuestas del
profesorado hacia los estudiantes

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
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1.22 Sobre el grado de aceptacion de las propuestas de los
alumnos hacia los profesores

M Seriesl

T T T T T

No Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
respond
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1.23 Sobre la posibilidad de ocultar informacion. ¢En qué
grado le parece que se oculta la informacion? De la Direccion
al personal

T T T T T

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
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1.24 Sobre la posibilidad de ocultar informacién. ¢En qué
grado le parece que se oculta la informacién? Entre el propio
profesorado

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
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1.25 Sobre la posibilidad de ocultar informacion. ¢éEn qué
grado le parece que se oculta la informacion? Desde el
profesorado hacia la direccion

1 2 3 4 5

1
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2.1 Satisfaccion con el funcionamiento de la Direccion

T T T

No respond Muy baja Baja Regular Alta

Muy Alta
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2.2 Satisfaccion con el funcionamiento del Consejo Directivo

T T T T T

i

No respond Muy baja Baja Regular Alta

Muy Alta
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2.3 Satisfaccion del profesorado con su trabajo

No respond Muy baja Baja Regular Alta

Muy Alta
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2.4 Satisfaccion del profesorado con los resultados de su

propio trabajo

No respond Muy baja Baja Regular Alta

Muy Alta
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2.5 Satisfaccion con el funcionamiento del Equipo Directivo
con el profesorado

No respond  Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta

= IIIt
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2.6 Reconocimiento del trabajo que se realiza entre el
profesorado

T T T T

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
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2.7 Reconocimiento del trabajo que se realiza de la
comunidad educativa hacia el profesorado

T T T T

No respond Muy baja Baja Regular Alta

o

Muy Alta

60

50

40

30

20

10

2.8 Reconocimiento del trabajo que se realiza de la sociedad

hacia el profesorado

T T T

T T

No respond Muy baja Baja Regular Alta

Muy Alta
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2.9 Reconocimiento del trabajo que se realiza del equipo
directivo hacia el profesorado

T T T T T

No respond  Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
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2.10 Reconocimiento del trabajo del profesorado hacia el
equipo directivo

T T T T T

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta

148




60

50

40

30

20

10

2.11 Como considera el nivel de autonomia pedagogica

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
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2.12 Como considera el nivel de autonomia organizativa

[ IIL

T T

No respond  Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
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2.13 Como considera el nivel de autonomia de gestion

No respond Muy baja Baja Regular Alta
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30

20

10

2.14 Como considera el nivel de autonomia econémica

No respond  Muy baja Baja Regular Alta

Muy Alta
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60

50

40

30

20

10

2.15 Como considera el nivel de autonomia en el
funcionamiento interno

No respond Muy baja

Baja

Regular

Alta

Muy Alta

90
80
70
60
50
40
30
20
10

2.16 Valore el nivel de motivacion con su trabajo de aula

No respond Muy baja

Baja

Regular

Alta

-

Muy Alta
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90
80
70
60
50
40
30
20
10

2.17 Valore el nivel de motivacion con las actividades
internas que se realizan en la IE

T T T T T

No respond Muy baja Baja Regular Alta

Muy Alta

60

50

40

30

20

10

2.18 Valore el nivel de motivacidn con las actividades
externas que se establecen hacia la comunidad

T T T T T

No respond Muy baja Baja Regular Alta

Muy Alta
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80
70
60
50
40
30
20
10

2.19 Valore el nivel de motivacién con el tipo de relaciones
que se establecen con el personal

T T T T T

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta

90
80
70
60
50
40
30
20
10

2.20 Valore el nivel de motivacion con el tipo de relaciones
que se establecen con el equipo directivo

T T T T T

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
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60

50

40

30

20

10

3.1 A su criterio, ¢ cudl es el grado de confianza que se vive
entre los profesores?

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta

70

60

50

40

30

20

10

3.2 A su criterio, écual es el grado de confianza que se
vive entre los miembros del equipo directivo?

T T T T T

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
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60

50

40

30

20

10

3.3 A su criterio, écual es el grado de confianza que se
vive entre la Direccion y el personal docente?

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta

90
80
70
60
50
40
30
20
10

3.4 A su criterio, écual es el grado de confianza que se
vive entre los docentes y los estudiantes?

T T T T T

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
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80
70
60
50
40
30
20
10

3.5 ¢Cémo percibe el grado de sinceridad entre el
profesorado?

No respond  Muy baja Baja Regular Alta

Muy Alta

70

60

50

40

30

20

10

3.6 ¢Como percibe el grado de sinceridad entre los

miembros del equipo directivo?

No respond Muy baja Baja Regular Alta

N

Muy Alta
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45
40
35
30
25
20
15
10

3.7 éComo percibe el grado de sinceridad entre la
Direccion y el profesorado?

T T T T T

No respond Muy baja Baja Regular Alta

_

Muy Alta

90
80
70
60
50
40
30
20
10

3.8 ¢Como percibe el grado de sinceridad entre los

profesores y los estudiantes?

No respond Muy baja Baja Regular Alta

—

Muy Alta
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80
70
60
50
40
30
20
10

3.9 ¢Como percibe el grado de sinceridad entre la
comunidad educativa?

No respond Muy baja Baja Regular Alta

Muy Alta

60

50

40

30

20

10

4.1 Valora el nivel de participacion en las actividades por

parte del profesorado

No respond  Muy baja Baja Regular Alta

Muy Alta
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60

50

40

30

20

10

4.1 Valora el nivel de participacion en las actividades por
parte del profesorado

No respond  Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta

60

50

40

30

20

10

4.3 Valora el nivel de participacion en las actividades por
parte del personal administrativo

No respond  Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
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60

50

40

30

20

10

4.4 Valora el nivel de participacion en las actividades por
parte de los padres

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta

80
70
60
50
40
30
20
10

4.5 Valora el nivel de participacidn en las actividades por
parte de la Direccién

T T r . T . .

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
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60

50

40

30

20

10

4.6 Participacion en el Consejo Directivo

.

T T T T

No respond Muy baja Baja Regular Alta

Muy Alta

90
80
70
60
50
40
30
20
10

4.7 Participacion del profesorado en las reuniones de

coordinacidn y/o actividades

T T T T

No respond Muy baja Baja Regular Alta

Muy Alta
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80
70
60
50
40
30
20
10

4.8 Participacion en las deliberaciones de los delegados
de aula (alummnos y ppff)

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta

70

60

50

40

30

20

10

4.9 Participacion en la toma de decisiones del CE

_ IIL

No respond  Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
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80
70
60
50
40
30
20
10

4.10 {Como es el nivel de trabajo en equipo en la
institucidn (por especialidad,grupos afines,etc.)

T T T T T

No respond Muy baja Baja Regular Alta

Muy Alta

80
70
60
50
40
30
20
10

4.11 ¢{Cémo valora el personal docente su participacion

en las reuniones de trabajo en la institucién?

.

T T T T T

No respond Muy baja Baja Regular Alta

Muy Alta
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80
70
60
50
40
30
20
10

4.12 ¢{Cémo valora la predisposicion del profesorado
para trabajar en equipo?

— iR R

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta

60

50

40

30

20

10

4.13 ¢{Como evalua la frecuencia con que se realizan las
reuniones en la institucion educativa?

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
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45
40
35
30
25
20
15
10

4.14 Grado en que apoyan los grupos informales en las
actividades del centro

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta

90
80
70
60
50
40
30
20
10

5.1 Cémo evalua los logros de la gestion que se practica
en el centro

T T T T T

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta

165




60

50

40

30

20

10

5.2 Como evalua los logros de los procesos de control
que se utilizan en el centro

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta

60

50

40

30

20

10

5.3 Como evalua los procesos de monitoreo que se
realizan en el centro

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
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60

50

40

30

20

10

5.4 Grado de aceptacién que Ud. Tiene en el equipo
directivo

T T T T T

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta

70

60

50

40

30

20

10

5.5 Grado de respeto hacia los demas practicado en la
institucion

No respond  Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
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90
80
70
60
50
40
30
20
10

5.6 Grado de aceptacion que Ud. Tiene por parte del
equipo de profesores

T T T T T

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta

60

50

40

30

20

10

5.7 Como evalua el nivel de disciplina practicado en la
institucion

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
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60

50

40

30

20

10

5.8 Como le parece el grado de cumplimiento de las
normas internas

T T T T T

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta

60

50

40

30

20

10

6.1 En qué grado aporta el Equipo Directivo para
configurar un adecuado clima laboral

T T T T T

No respond  Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
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70

60

50

40

30

20

10

6.2 En qué grado aportan el personal docente para
configurar un adecuado clima laboral

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta

80
70
60
50
40
30
20
10

6.3 En qué grado aportan el personal administrativo
para configurar un adecuado clima laboral

T T T T

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
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70

60

50

40

30

20

10

6.4 En qué grado aportan los padres de familia para
configurar un adecuado clima laboral

T T T T T

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta

80
70
60
50
40
30
20
10

6.5 Como evalua globalmente el clima laboral que se
vive en la institucion

T T T T T

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
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6.6 Como evalla el clima laboral que se vive entre el
personal docente

90

80

70

60

50

40

30

20

10

0 T T T T T
No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta

6.7 Como evalua el clima laboral entre el personal
administrativo

100

90

80
70

60

50
40

30

20

10

0 T T T T -

No respond Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
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90
80
70
60
50
40
30
20
10

6.8 Como evalua el clima laboral entre el personal
directivo

No respond Muy baja Baja Regular Alta

Muy Alta
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