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INTRODUCCION

La presente investigacion “Percepcion de los deserdspecto del
clima laboral de la institucion privada Santa Maitga— Surco — Lima”
surge a partir del conocimiento de que “los recurbomanos son
elementos claves en cualquier proceso de cambiogl aumento en la
productividad y la competitividad de las organipaes.” (Calzadilla,
2002:2). Aceptada esta idea y sabiendo, ademas;spggin Goncalves
(2000)- para que el potencial humano pueda dekageles necesario
gue haya un clima laboral adecuado, se decidezaeaél presente
estudio.

Esta es una investigacion a nivel micro fenomenoqum se
pretende conocer la percepcion del clima en unremtorganizacional
especifico: la institucion educativa privada Savitagarita de Surco. Se
trata de conocer cudl es la percepcion que tiemeddcentes que laboran
en dicha institucién respecto al clima laboral deescuela y a los
factores que influyen en él.

Este trabajo fue posible gracias al apoyo y al iaispel Director
General del colegio Santa Margarita, quien impldsainvestigaciones
pues las considera instrumentos de mejora. Asimis@ocontd con el
asesoramiento eficiente y oportuno del Magister ilGanGarcia
Gonzéles.



Luego de un vagabundeo teérico por diferentes mstue
investigaciones sobre el clima laboral en lastuinsibnes educativas, se
formularon las unidades de andlisis: la comunirgda satisfaccion, la
confianza, la participacion y aspectos de la gestigefinido esto, se
disefio el presente informe que consta de cuatiitubag

En el primer capitulo, se presenta el planteamieetgproblema.
En él se detallan los episodios criticos que eraranzla reflexion y
dieron origen a la pregunta investigable o problefaabién se incluyen
los antecedentes que, de diferentes formas, ayudala elaboracion de
este trabajo.

En el segundo capitulo se desarrolla el marco dedgue da
sustento a la investigacion. Para elaborarlo séefdo a muchos autores
y este estudio bibliografico ha permitido desaarmdl constructo teérico,
gue consta de dos partes. En la primera se defiéeeq clima laboral,
cudl es su importancia y qué clases de clima haylaEsegunda, se
presentan algunos de los factores que influyendiredaboral; son los
gue se definieron como unidades de analisis.

En el tercer capitulo, se despliega el disefio dodbdgico. Se
detalla lo sucedido en cada etapa de la invesfigacde ha puesto
especial cuidado en la descripcion de la aplicad&nlas técnicas y los
instrumentos que se ha usado para la recoleccida idéormacion, con
la esperanza de poder ayudar a futuras investigesio

En el cuarto capitulo, se da a conocer el tratatmigue se dio a la
informacion. En un primer momento se contextual&zanvestigacion
con una descripcion de la escuela escenario yodesijetos de
investigacion. Luego, se presentan los resultados\es de cuadros
estadisticos y/o graficos. Ademas, se incluye élisis hecho a partir de
la informacion y el constructo tedrico, siendo estecamino que se
sigui6 para arribar a las conclusiones y recomeades.

La autora



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1. Caracterizacion de la problematica

Hacia finales del siglo pasado, en los afios ochesmtgpezd a
escucharse con fuerza el concepto de clima labmalo un factor
determinante en el logro de los objetivos estratégde una empresa.
Esta idea se mantiene vigente en nuestros diaszba de esto es que se
ha comprobado que no es la tecnologia el elemefaieciador de una
organizacioén, sino que son las personas que lalzoratia las que hacen
la diferencia.

En la era industrial, el clima laboral fue muy patendido; sin
embargo, en nuestros dias ha adquirido una graoriamzia pues un
buen clima incide directamente en el aumento dardductividad. Es
por esto que toda empresa gque tenga como objetiviejora permanente
de sus competencias, necesita conseguir que tagosataboradores
deseen contribuir, desde su puesto, al éxito coenioiras palabras, que
descubran el sentido de su trabajo, el impactcegtestiene en los logros
de su institucidon y se comprometan en sacarlo ateldustamente en
este proceso -por el que se va estableciendo @lleide cada trabajador
con su empresa- es donde influye fuertemente elaclaboral de un
centro de trabajo.



Se entiende que, como afirma Rubio (2006), el clabaral es:

“el medio ambiente humano y fisico en el que seadlelia el trabajo
cotidiano. Influye en la satisfacciéon laboral y,rpotanto, en la
productividad. Esta relacionado con el saber hdeédirectivo, con los
comportamientos de las personas, con su manerarat@jar y
relacionarse, con su interaccion con la empresaJasomaquinas que se
utilizan y con la propia actividad de cada uno”.

(Rubio,2006: www.elmundo.es/sudinero/notil2.html)

Aunque muchas empresas tengan los mismos procesos
produccion, cada una es una realidad distintaryelbm, necesita conocer
gué perciben los propios empleados de su centlabdees y como se
sienten en sus puestos, con el fin de conocerostadezas y apoyarse en
ellas para anular o minimizar las debilidades qeie®edan presentar,
como la falta de confianza o un ineficiente tralEjaequipo.

Una escuela es una institucion donde laboran bkesstros y ellos,
al igual que -cualquier trabajador, tienen percepso sobre los
comportamientos organizativos que afectan su reedim y estas se
deben conocer. Mas aun, ahora, cuando los distasti@enentos sociales
han puesto su mirada en el colegio -asumiéndoloocdmgar de
formacion de personas- y, de manera especial, emestro. A este lo
conciben como el gestor de transformaciones sagialgya mision no se
reduce a brindar conocimiento; sino que, se anmgida formacion en
virtudes humanas y sociales.

En el Perd conviven estas expectativas y tamb&ifristraciones
gue surgen al conocer los pésimos resultados, pofado, de los
alumnos —en las pruebas internacionales Pisa w ewvdluacion censal
gue cada afio aplica el Ministerio de Educaciérsalomnos de segundo
grado de Primaria-; y, por otro, de los maestr@s las pruebas para
ingresar a la carrera magisterial-.

Ademas, dentro de las escuelas, también surgeiomess ya que
el avance vertiginoso de las ciencias de la eddoagide los adelantos
tecnoldgicos las han convertido en escenarios dingermanente es el
cambio en cualquier aspecto: la didactica, la gesta evaluacién, etc.



Para atraer a los padres de los alumnos, las ascselvenden como
innovadoras y caen, en muchos casos, en una wtleda tiene un
impacto directo en el docente.

En medio de estas circunstancias encontramos ast&ucion
educativa privada “Santa Margarita”, que es la elscascenario de esta
investigaciéon. Al conocerla, los visitantes quedaratamente
sorprendidos por el ambiente distendido que serehs Desde su
ingreso al colegio, son recibidos con amabilidadbrgesia por el portero.
La secretaria atiende con prontitud los requeritoenque plantean y
orienta la visita. Al recorrer el colegio, se puedleservar que los
maestros y los alumnos se conocen y se llamanupeosbre y que hay
un trato horizontal con los directivos. Todo pareuicar un aparente
buen clima.

Sin embargo, al entrevistar a la Directora Acadéngsta adujo
gue habia algunas dificultades en este sentidocidied, por ejemplo,
gue algunos maestros no siguen el conducto regale la toma de
decisiones pues, sin pasar por la Direccién Acackintontactan en el
pasillo con el Director General; y, en muchos caknsnducen a error
porque no presentan la situacion completa. A pdetieste conocimiento
nace una inquietud: ¢Sera que existe en esta askeuebstumbre de
ocultar informacién?

Por otro lado, al conversar con el Subdirector deuSdaria, este
manifesto que si bien la institucion promueve lBbaomia docente como
un valor, hay algunos maestros que la llevan #kmo, pues nunca le
informan respecto a cdmo va su accion tutorial,gg@mplo. Al analizar
esta situacion surgio una cuestion referente &bfaonfianza: ¢ Sera que
los profesores no confian en sus autoridades?

La Subdirectora de Primaria comentd que al conversa una
maestra -de amplia experiencia en el trato consnifiespecto a un
incidente que tuvo con sus alumnos, ella mencia®eastaba estresada,
gue muchas veces sentia que las exigencias esnagpaba capacidades,
gue el tiempo no le alcanzaba y se entrampabanéeras. La profesora,
bastante mayor, sentia que los jovenes estaban pbegarados, que



tenian maestrias y ella se habia quedado contglo ‘tie maestrita’. Este
hecho lleva a preguntarse si los maestros se emanenatisfechos
respecto a su propia labor, si estan motivados dictando los cursos
gue se les asignan.

Por otro lado, la Subdirectora de Inicial indicéecge habia dado
cuenta que las maestras de ese nivel no se aceraafia oficina para
comentarle las incidencias del dia; mas bien bwscab una de las
profesoras antiguas y ella hacia de nexo entreuladifccion y las
docentes. Esta incidencia lleva a preguntarsersivel de comunicacion
entre los directivos y los docentes es el adecuado.

A partir del conocimiento de estos episodios @#i@s que se
decide realizar la presente investigacion para @amla percepcion que
tienen los docentes respecto del clima laborahdadtitucion educativa
privada “Santa Margarita”. A través de ella se rhodaber si las
situaciones son simplemente hechos aislados orgbeadores de una
situacion problematica que se deberia corregir.

1.2. Problema de investigacion

¢,Cudl es la percepcién gue tienen los docentes destitucion
educativa privada “Santa Margarita” respecto dehallaboral de su
escuela y qué factores sefialan como determinantes?

1.3. Justificacion de la investigacion

Si bien una investigacion sobre el clima laboralda empresa no
se puede considerar —en estos tiempos- como atgwador; si se debe
calificar como necesaria y fundamental para cualqurganizacion
porque este es un concreto indicador del grado ideestar de los
trabajadores.

Estudiosos como Villa y Villar (1992), Goncalve®99Y), Irondo
(2007) y Ocampo (2007) afirman que el clima labomfluye
notoriamente en la eficiencia y la productividadude empresa. Ademas
sefialan que, conociéndolo, se puede anticipar lmeses que se
desencadenarian a partir del valor que tenga: fiueso, se podra



aguardar muchos beneficios, tanto para la orgadizamomo para las
personas que en ella trabajan. Caso contrario, & yérdidas
econdmicas, conflictos, ausentismo, renuncias, etc.

Las instituciones educativas no son ajenas a eslaad. Diversas
investigaciones destacan la influencia directa tipree el clima laboral
en el desempefio académico de los docentes, porudo resulta
indispensable conocer la percepcion que tieneprlfesores sobre este.

Una de estas investigaciones es la que realiza Salicsa Campos
para optar el grado de Magister en Educaciéon pbinigersidad Mayor
de San Marcos, en el afio 2010. Esta investigadidiada: “Relacidén
entre clima institucional y el desempefio académdedos docentes de
los Centros de Educacion Basica Alternativa (CEBR)distrito de San
Martin de Porres”, se realizé en la ciudad de Liowa, el fin de conocer
la relacién que existe entre el clima instituciorjalel desempefio
académico de los docentes y concluyd que a buenaclibuen
desempeiio.

Si el desempefio docente de los maestros esta adirecte
influenciado por el clima laboral; es ineludiblesgbner los medios
necesarios para conocerlo. Es por eso que se lsteeangestigacion,
cuyo fin es conocer la percepcion que tienen ladies del Colegio
Santa Margarita respecto del clima laboral de sueds.

Santa Margarita es una institucién educativa pavatdada por la
sefiora Carmen Luz Arias de Descalzi en 1951; sosesplon Guillermo
Descalzi, asumio la direccion del colegio en 1958eymantuvo en el
cargo hasta el afio 1992, en el que el Doctor erd,ejuan Antonio
Vermejo Ruiz, y el Licenciado en Educacion, Edisfi@mere De La
Torre Ugarte, adquirieron la promoturia, siendce editimo Director
General desde ese afio hasta la fecha.

Esta institucibn esta situada en la Av. Manuel @ig961,
Monterrico, Surco, y es un colegio mixto que bring@a educacion
diferenciada, en los niveles de Inicial, Primaria Secundaria.
Actualmente tiene dos secciones por grado, desdkifder hasta quinto



de Secundaria; esto hace una poblacién estudieotiformada por
setecientos setenta alumnos, lo que da un totajuil@entas treinta
familias, que son atendidas por setenta maestms;apellan y dos
psicologos. Completan la comunidad educativa oneesomas que
integran el personal administrativo y dieciochopetsonal de apoyo y
limpieza.

La conduccion del colegio es responsabilidad degdr General,
quien cuenta con el apoyo de un Consejo Directitegrado por la
Directora Académica, Licenciada Betsabé Marquez Gigmez; el
Subdirector Académico - Secundaria, Licenciado wrtWillacorta
Spinner; la Subdirectora Académica — Primaria, het&da Maria
Margarita Hartog Cuentas; la Subdirectora Académicdcial, Magister
Gabriela Piccone Camere y el Subdirector Académid®articipacion
Estudiantil y Deportes, Licenciado Rafael Del Rabarthe.

Desde que adquirieron el colegio, los nuevos prorastiniciaron
un minucioso trabajo para imprimir un sello eduaatdiferente en el
accionar del mismo. Este cambio empezd con el exfurtencional de
capacitar a los maestros, destinandose una pattgrdsupuesto a
financiar los estudios de grado y post grado deltmentes en diferentes
instituciones dentro y fuera del pais. También taiean un programa de
formacion docente en servicio que se dicta en simwicolegio con
expositores invitados y expertos de la casa. Eseéesarrollan temas
pertenecientes a Antropologia Filosoéfica, Oriertaciy Tutoria,
Psicologia Evolutiva, Didactica General y Didactitspecializada. El fin
es brindar a los profesores una formacion humamjg& les permita
acoger un nuevo estilo pedagogico. Al igual qued@aa (2001), los
promotores piensan que el maestro formado humeenistinte podra
fomentar en sus alumnos el interés por lo integgatembueno.

Producto de esta capacitacion fue la formulacidh paefil del
egresado que presentd el director general, en ime@m reunion
informativa de padres de familia, en marzo de 2@06el cual indico
gue el colegio busca:

“un joven, una joven, que tenga el criterio biemfado, que sepa pensar y
decidir. Humanamente virtuoso, con sélidos primaspinorales anclados en
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una vida cristiana auténtica y coherente. Idemtific y solidario con la
realidad de su pais y de su entorno. Sensiblecaltogistético. Optimista, con
sentido del humor y con una personalidad bien @kfinCon un excelente
dominio del inglés y con una apertura ponderadasabeneficios de las
innovaciones tecnoldgicas y de la globalizacion.”

(Camere, 2006:8)

El trabajo del colegio se orienta al desarroll@gnal y armoénico
de la personalidad de sus alumnos, y se enmartadih enfoque de la
educacion centrada en la persona; el cual supamarcoon la voluntad
del alumno. Es por eso, que cuenta con un plastdeies encaminado a
la educacion de la inteligencia, de manera que sstariente a la
busqueda de la verdad, favoreciendo el razonamiémteeflexion y la
formacion de un recto criterio. Para ello, los n@ssemplean distintas
estrategias de ensefianza que estimulan todas yioad#e las funciones
mentales y expresivas de sus alumnos.

Ademas, el colegio tiene establecido un plan formatuyo
objetivo es la educacion de la voluntad para queushno sepa elegir en
cada momento la obra o el modo de obrar que caesidejor entre las
distintas posibilidades que la situacién ofreces lnoedios con que se
cuenta para la puesta en marcha de este plan dotoi& y el plan de
formacion en virtudes. Para el desarrollo de lartaf la Direccion del
Colegio le confia a un maestro la formacién y ierdacién de un grupo
de alumnos para que, en un &mbito formado por elliledp entre
amistad y autoridad, se consigan las metas forraslpdra cada grado.
El tutor se convierte asi en el encargado de buacaejora personal de
cada uno de sus alumnos y en el nexo natural eht@olegio y los
padres.

Se tiene, pues, al Colegio Santa Margarita queciag a la calidad
de su equipo docente, a sus programas académarmgtivo exigentes
y a la experiencia adquirida luego de sesentasydi®s de trabajo- es
una institucion educativa que sirve de ejemplo cgmnomotora de
virtudes humanos, a través de una educacion pdizde basada en el
ejercicio de la libertad, la responsabilidad ydenfacion integral.



Esta institucidon se distingue por brindar un trpwsonal a sus
alumnos y a los padres de estos; lo que demaraeléogprofesores del
colegio, en especial los tutores, establezcan uruld con sus
estudiantes y atiendan en entrevistas personaledloa y a sus
progenitores. Para realizar esta labor, los maestieben sentirse
comodos en el ambiente material y bien psicologifisicamente.

Por otro lado, esta tarea especializada necesitacakzada por
maestros que estén preparados para ello; es poguesda escuela
escenario tiene organizado su plan de formaciéerdecen servicio, lo
gue demanda una fuerte inversion y requiere quetd&eion de personal
sea baja. El clima también influye en este sentido.

Es evidente, entonces, la necesidad de conocesrtegrion que
tienen los docentes del institucién educativa piavaSanta Margarita”
respecto al clima laboral del lugar donde trabgmmue este refleja las
facilidades o las dificultades que los docentesienitan en su escuela
para aumentar o disminuir su desempefo. Esto pexndefinir los
aspectos que contribuyen al buen clima -para peidos- y los que
puedan causar conflictos organizacionales -paraimmzarlos o
eliminarlos-. La investigacion también ayudara daindo sugerencias
positivas, acordes a las necesidades de los msestro

Por otro lado, este estudio es totalmente viabtetnes cuestiones
fundamentales. En primer lugar, porque el colegiot& Margarita apoya
el desarrollo de investigaciones educativas, ya tase considera
instrumentos de mejora. Es el propio Director Galnguien auspicia las
investigaciones y, por ello, ha creado un Depantdonde Investigacion
en el colegio. Ademas, ha sido informado de estyguto y ha
manifestado su disposicion para colaborar en lo loaga falta. En
segundo lugar, la responsable del presente trabsjéd totalmente
insertada en la cultura de la escuela escenarieng ta confianza y el
apoyo de los sujetos de investigacion. En teraogairluse cuenta con el
tiempo suficiente y el asesoramiento eficiente Hgister Camilo
Garcia Gonzales para llevarla a cabo, respetahdworograma de
trabajo elaborado.
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1.4. Objetivos de investigacion

Esta investigacion nace con el objetivo de conterpercepcion
que tienen los docentes de la institucion educagivigmada “Santa
Margarita” respecto del clima laboral de su escyéts dimensiones que
ellos sefialan como determinantes.

1.4.1. Objetivo General

Conocer la percepcion que tienen los docentes dastducion
educativa privada “Santa Margarita’ respecto dieha laboral de su
escuela y las dimensiones positivas 0 negativaseltiog sefialan como
determinantes.

1.4.2. Objetivos Especificos

Determinar los factores que mas influyen en @hallaboral de la
institucién educativa privada “Santa Margarita”.

Identificar el nivel de comunicacién que existerenos diferentes
agentes educativos de la institucion educativaapgav'Santa Margarita”.

Determinar el nivel de confianza que existe ermisenhaestros y los
directivos de la institucion educativa privadarigeMargarita”.

1.5. Hipotesis de investigacion

Los factores que mas influyen en el clima labdela institucién
educativa privada “Santa Margarita”, segun la pmigen de los
docentes, son la comunicacion y la confianza.
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1.6. Antecedentes de estudio
Antecedente 1

Titulo: Relacion entre clima institucional y el degefio académico de
los docentes de los Centros de Educacién Basianaltiva (CEBAS)
del distrito de San Martin de Porres

Autor: Julia Saccsa Campos
Objetivos del antecedente:

Objetivo General: Determinar y evaluar si existag@®n entre el clima
institucional y el desempefio académico de los deseaie los Centros de
Educacion Basica Alternativa (CEBAs) del distrite 8an Martin de
Porres.

Objetivos especificos:

Determinar como se relacionan las relaciones husneora el desempefio
académico de los docentes de los Centros de EduacaBasica
Alternativa (CEBAS) del distrito de San Martin deries.

Determinar como se relacionan los procesos intecnasel desempefio
académico de los docentes de los Centros de EduacaBasica
Alternativa (CEBAS) del distrito de San Martin deries.

Determinar cOmo se relacionan los procesos abiednsel desempefio
académico de los docentes de los Centros de Eduacdasica
Alternativa (CEBAS) del distrito de San Martin deries.

Metodologia: Esta es una investigacion no experimental, deecort
transversal y muestra un contraste de hipotesggigéso correlacional.
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Conclusiones mas significativas:

Existe una relacidbn entre el clima institucional ¢ desempefio
académico de los docentes de los Centros de Edncasasica
Alternativa (CEBAS) del distrito de San Martin deries.

Existe una relacion entre los recursos humanos ydedempefio
académico de los docentes de los Centros de EduacaBasica
Alternativa (CEBAS) del distrito de San Martin deries.

Existe una relacidon entre los procesos internos | ydesempefio
académico de los docentes de los Centros de Educdsasica
Alternativa (CEBAS) del distrito de San Martin deries.

Relacion del antecedente con el estudio actudista tesis -presentada
para obtener el grado de Magister en Educacidnlgpddniversidad
Nacional Mayor de San Marcos, en la ciudad de LiRex(- coincide
con la presente investigacion en las bases tedyisagdiferencia no solo
en los objetivos, sino también en el instrument® vamos a utilizar.

Antecedente 2

Titulo: Clima de trabajo y participacion en la argacion y
funcionamiento de los centros de educacién infanitiharia y
secundaria.

Autores: Mario Martin Bris y Roberto Fernandez @&aman con la
colaboracion de JesUs Marin Leria, Joaquin Atvai@mora, Oscar
Villanueva Valdés, Dolores L. Simancas Campano,é Jdsanuel
Fernandez Eiras.

Objetivos del antecedente:

Objetivo General: Conocer mejor como es el climé&aeajo que se vive
en los centros educativos publicos de Infantil/Rrieny Secundaria en el
ambito de gestion del M.E.C. las causas que elepooddo de esos
centros sefala como determinantes y algunas priggieternativas de
actuacion formuladas desde los mismos.
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Objetivos especificos:

Conocer cudl es el clima real de trabajo de lod#ras publicos de
Infantil/Primaria y Secundaria.

Precisar los elementos, factores y actuacionesngiagen claramente en
el clima de los centros.

Determinar lineas de actuacion que mas se demaxdsde el
profesorado en la consecucion del clima adecuado.

Metodologia: Este estudio se realiz6 en Espafa; es la contonac

ampliacion de una investigacion mas pequefa qeelafifesis Doctoral
de Martin (1994), llamada “Participacion y Climaedrambito escolar”.
Esta es un investigacion evaluativa, que parterdenodelo evaluativo,
causal e interpretativo con un componente cualdatiuy marcado, que
se apoya en datos fiables, cientificamente recsgido

Conclusiones mas significativas:

Segun la opinién del profesorado de los centrosa&tos publicos de
Infantil/Primaria y Secundaria ubicados en el amb# la gestion directa
del M.E.C., el clima de trabajo en los centros kses se considera
bueno, con reservas. La valoracion global realizdéa todas las
respuestas, siguiendo la escala propuesta endatigacion, muestra que
solo le falta una décima para llegar al valor 3 iqdéca bueno (2,8955).

En términos generales, se considera mMas negativo la
participacion/colaboracion/... de los padres y Audstracion Educativa,
esto es, los aspectos que tienen que ver condeguonsidera ambito
externo al centro. Sin embargo, los relacionadosn cta
participacion/colaboracion/... de los profesoreseesi, y de estos con el
equipo directivo son los mas positivos, teniende ger con lo que se
considera ambito interno al centro.

Las valoraciones claramente mas bajas son las guefieren a los
puntos que indican el reconocimiento/valoraciéwlel. profesorado que
se produce desde la Administracion Educativa y atmente. En
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definitiva, bajo reconocimiento del trabajo queliz@ael profesorado en
los centros.

Las valoraciones claramente altas son las quefiggere a puntos que
indican la relacion entre el profesorado y el equifrectivo; y del
equipo directivo con el profesorado.

Relacion del antecedente con el estudio actualla presente
investigacion usard el mismo instrumento —-aunqu& @bgunas
modificaciones- que la investigacion presentadan 8mbargo, se
diferencian en la muestra -ya que esta investigaeitudia el clima
laboral de un solo centro educativo-.

Antecedente 3

Titulo: ¢Como podemos intervenir para fortaled¢alima educativo en
tiempos de innovacion?

Autor: Sandra Becerra Pefia
Objetivos del antecedente:

Objetivo General: Conocer el estado actual del &lifascolar en
instituciones educativas, cuyo desarrollo dé cueatdaesfuerzos de
innovacion, a través de los directivos y profesalesjuince centros, del
nivel municipal subvencionado y privado de la eiddde Temuco,
Novena Regién de Chile.

Objetivos especificos:

Identificar los factores mas relevantes que nosipp@n conocer el estado
actual del Clima de los centros educativos en t@nge innovacion.

Identificar los factores diferenciadores, segutipel de centro, que nos
permitan conocer el estado actual del Clima Edugatn tiempos de
innovacion.

Identificar las dimensiones mas fortalecidas eest&ddo actual del Clima
Educativo chileno en tiempos de la Reforma Educetio
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Identificar las dimensiones mas afectadas en abesactual del Clima
Educativo chileno en tiempos de Reforma Educacional

Metodologia: La investigacion seleccionada corresponde al jimatia
Tesis Doctoral, desarrollado enla Universidad devilla, Espafia;
investigacion que en sus Ultimas fases se enmatemas en una
investigacion de la Direccion General de Invesiiacle la Universidad
Catodlica de Temuco, Chile. Esta tesis presenta isefid cualitativo-
cuantitativo que consta de cuatro fases correlativa primera se enfoca
en la elaboracién de un instrumento para medidielaceducativo; la
segunda consiste en la recoleccion de la informaeid cuatrocientos
profesores y directivos. Las dos Uultimas fases esponden a la
aplicacion de las ‘redes semanticas naturalestyp'gs de discusion’.

Conclusiones mas significativas:

Todos los tipos de establecimientos evidencianedjfiector que mas alto
se pondera en la percepcion del clima es el de rédaciones
interpersonales docentes, siendo estas mas imfestapara los
profesores que la propia relacién con alumnos ylef@alos.

El estilo de trabajo docente marca fuertementeliglacde los centros
subvencionados al caracterizarse por una fueret®m competitiva,
falta de colaboracién y apoyo mutuo en los procegmentes, aspecto
gue influye en el clima y que es coherente corelggpcion de falta de
libertad de expresion y falta de aceptacion muhtieeeolegas.

En cuanto a la percepcidon de respeto que prestdarofesores desde
sus alumnos y apoderados, los profesores perciaungue existe una
buena convivencia y una relacion de respeto mubnosas alumnos, en
centros municipales y privados los profesores percgue existe respeto
por el profesor, respeto por la autoridad, peraemmnocimiento hacia
ellos. Solo las percepciones de docentes de ceptreados muestran
reconocimiento hacia la labor del profesor.

Relacion del antecedente con el estudio actu@dlmbas investigaciones
coinciden en aspectos del marco teodrico y se difgaa en el
instrumento empleado.
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Antecedente 4

Titulo: El Clima organizacional y su influencia endesempefio docente
en las instituciones educativas del nivel de eddnaBecundaria de la
UGEI 15 de Huarochiri.

Autor: Wilmer Montalvo Fritas
Objetivos del antecedente:

Objetivo General: Determinar la relacion existeretre el clima
organizacional y el nivel de desempefio docenteadeiristituciones
educativas del nivel de educacion Secundaria dgG&L 15 de la
provincia de Huarochiri.

Objetivos especificos:

Establecer la relacion existente entre los nivdeesomunicacion de los
directores y el uso adecuado de los medios y radgerieducativos
durante el proceso de enseflanza —aprendizaje enng#@ituciones
educativas de educacion secundaria de la UGEL 1% geovincia de
Huarochiri.

Metodologia: La tesis doctoral en cuestion usdé una metodologia
descriptiva-correlacional porque buscé medir ldalde de estudio para
describirla en los términos deseados.

Conclusiones mas significativas:

Existe una relacion entre clima organizacional yieel de desempefio
docente y es percibida por el personal docents gdtudiantes.

Los encuestados perciben el estilo gerencial dedloectores y las
estrategias metodoldgicas en un nivel alto.

Existe una correlacion moderada entre los niveesamunicacion de
los directores y el uso adecuado de los mediostgriakes educativos.
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Relacion del antecedente con el estudio actuaEsta es una tesis
presentada para optar el grado académico de Dest&ducaciéon, con
mencion en Ciencias de la Educacion por la UnidasiNacional de
Educacion Enrigue Guzman y Valle, Lima — Peru. hRisvestigacion y
la presente coinciden en la evaluacion de factosawilares:
participacion, estilo de gestion y participaciorcelote y se distinguen en
cuanto a los objetivos y al instrumento utilizado.

Antecedente 5

Titulo: El clima laboral y la participacion en lastitucién educativa
Enrique Lopez Albujar - Piura

Autor: Pilar Albafil Ordinola
Objetivos del antecedente:

Objetivo General: Conocer el clima de trabajo qee ve/e en la
institucion educativa Enrique Lopez Albujar de Bjulas causas y los
factores que el profesorado de la institucion sefiamo influyente para
su configuracion.

Objetivos especificos:

Describir las dimensiones y factores que incidereledima de trabajo
gue se vive en la Enrique Lépez Albujar de Piura.

Identificar los niveles de satisfaccion del persodacente y de los
elementos internos que se relacionan directamenteleE.

Determinar la incidencia de la participacion detspeal docente en la
consolidacion de un adecuado clima laboral den&rdadl.E. Enrique
Lépez Albujar de Piura.

Metodologia: Esta investigacion siguié las fases de la metmial
cuantitativa, de corte transversal.
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Conclusiones mas significativas:

De los resultados generales respecto al climadhlearla institucién, son
los docentes los que aportan en mayor grado agtoafiun ambiente de
trabajo adecuado mientas que son los padres ddiagfamli personal
administrativo y directivo los que contribuyen esgaente a ello,
haciéndose necesario considerar lo expuesto pbmksco (2013) se
hace necesario crear en las instituciones edusativa clima de
seguridad, respeto y confianza, mantener relacideeapoyo con las
familias y la comunidad, la apertura y la tolerangor parte de los
docentes y la resolucion no violenta de los caiflicy la participacion
democratica de todos sus miembros.

La evaluacion global del clima en opinion de losattdes va de regular a
bueno en la institucion, no obstante no es del sadisfactorio, dado que
los factores relevantes del clima laboral comoeelonocimiento que
reciben por parte de la comunidad educativa dengditicion es de
tendencia totalmente entre regular a muy bajo asmoc el
reconocimiento que reciben los profesores por mtequipo directivo
gue va de regular a bajo.

Se puede concluir que el clima que se vive en Hitution esta
caracterizado porque el personal de servicio y adimativo son los que
muestras menor nivel de respeto entre los miemédeoka institucion,
mientras que los docentes destacan con el mayal de respeto,
ademas de los bajos niveles de satisfaccion ehtpersonal docente,
sobre todo con el funcionamiento de la direccii,usn 62% cree que
ésta va de un nivel bajo a muy bajo.

En la institucién de estudio existe un clima lahoraracterizado por la
escasa comunicacion del personal docente al intdgola institucion
educativa, a pesar que como expresa Chiavenat@)(ZD8omunicaciéon
constituye el area principal en el estudio de édaciones humanas y de
los métodos para modificar la conducta humanaesibargo esta se ve
afectada en la institucion por dos aspectos fundtates, en cuanto a la
rapidez con que se traslada la informacién entofepores y equipo
directivo y cuanto al respeto que existe entre naembros de la
institucién que tiene la media mas baja entre esq®l de servicio y
administrativo con el equipo directivo. Esto sedewicia en opinién de
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los docentes cuando el 89.6% del personal, cree ejurivel de
comunicaciéon va de regular a muy bajo y la mismaédacia del 89.7%
expresa que el nivel de comunicacion entre el paisdirectivo y el
profesorado va de regular a bajo.

Relacion del antecedente con el estudio actudsta tesis para optar el
grado de Magister en Teorias y Gestion EducativdgpUniversidad de

Piura y la presente coinciden en el empleo del migstrumento y de la

misma metodologia.
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CAPITULO I

EL CLIMA LABORAL Y LAS DIMENSIONES QUE EN EL
INFLUYEN

2.1. Fundamentos tedricos sobre el clima laboral

Definir el concepto de clima laboral es una taneua por varias
razones. En primer lugar porque al tener muchospoaentes que lo
conforman, se puede afirmar que es un término doagd. En segundo
lugar porque cualquiera de esos componentes |daafecpor ello, es
sensible. Finalmente, porque es plastico, ya glego de analizar sus
componentes e identificar las zonas criticas, $iea@plas correcciones
necesarias, puede mejorar. A pesar de estas thfies, es necesario
llegar a una definicion del término.

2.1.1. Definicion de clima laboral

El término clima laboral es muy usado por los dstabs de las
organizaciones y por el publico en general; sinangdy cada uno de los
usuarios pudiera tener un concepto distinto petaadexpresion porque
es muy dificil llegar a una definicién univoca e@sa. Hacia finales de
los setenta, Dessler (1979) sostenia que no habigerso respecto del
significado de dicho término. Esta dificultad sento@o en el tiempo y
autores como Miller o Herzberg (1990) proponiae ge abandone el
concepto de clima. Un par de afios mas tarde, YilMillar (1992)



afirmaban que una de las caracteristicas de estzepgm era
precisamente su falta de precision en la deterndinac

Al no haber consenso en cuanto a la definiciontérehino clima
laboral, conviven distintos tipos de conceptos Usege aglutinen
alrededor de las variables objetivas —estructumajtigas, normas
organizacionales, etc.- o de las subjetivas -laliabdad, el apoyo, la
confianza, etc.- que un trabajador encuentra eent@resa. Asi, se
encuentran definiciones de enfoque estructurakstjetivo, mixto o de
sintesis.

Forehand y Glimer, representantes del enfoque ctstalista,
definen el clima laboral como “el conjunto de céedsticas permanentes
gue describen una organizacion, la distinguen des a influyen en el
comportamiento de las personas que la conform&orepand y Gilmer,
1964:370)

Dentro de las definiciones del enfoque subjetivestalca la de
Halpin y Crotfs (1962). Ellos afirman que el clitadoral “es la opinidon
que el empleado se forma de la organizacion.” (iHaypCrotfs, 1962:
155)

Un ejemplo del enfoque mixto es la conceptualizacjoe realizan
Litwin y Stringer, citados por Beltran y Bueno (899al indicar que el
clima laboral esta conformado por “los efectos ipédos del sistema
formal, del estilo informal de los administradongesde otros factores
ambientales importantes sobre las actitudes, dasnoalores y
motivacion de las personas que trabajan en unaiaegaon.” (Beltran y
Bueno, 1995: 644)

Las definiciones propuestas tanto por Halpins yftCtcomo por
Litwin y Stringer fueron analizadas por Walterskersca de similitudes.
A partir de ese analisis, este —citado por Desdgritio un concepto
dentro del enfoque de sintesis que afirma tuas percepciones que el
individuo tiene de la organizacion para la cualligga, y la opinion que
se haya formado de ella en términos de autonoms&iruatura,
recompensas, consideracion, cordialidad y apogoessler, 1979: 17)
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En Méndez (2006) encontramos otra muestra del asfode
sintesis. Este autor define el clima laboral corhacantexto de la
empresa, siendo este producido y percibido paabhjador de modo tal
gue determina su comportamiento, su grado de aatish y el nivel de
eficiencia en el trabajo. En esta percepcion yeftutanto el proceso de
interaccién social como la estructura organizadiexaresada a través
de distintas dimensiones como pueden ser los wbggtia motivacion, el
liderazgo, etc.

Todos los enfoques citados coinciden en concebicleha como
una condicion relativamente perdurable que residtta conducta, de las
disposiciones y de las reglamentaciones que premide la direccion de
la organizacion. También concuerdan al afirmar tpseempresas se
distinguen unas de otras por su clima laboral yepie es percibido por
todos los miembros de la institucion.

Goncalves (1997), afirma que el enfoque mas efidazlas
definiciones de clima laboral es el que considera lp esencial es la
percepcion que tiene el trabajador de las estrastyde los procesos que
hay en wuna organizacion. Este investigador exprege el
comportamiento de un empleado no es una conseeudedbs factores
organizacionales, sino que obedece a las percegscique el trabajador
tiene de esos factores. No obstante, dichas peorescse configuran a
partir de las actividades, interacciones y otragentias que cada
miembro tiene de su centro de trabajo; por lo quéise que el clima
laboral refleja la interaccion entre las caracteds organizacionales y
personales.

Si se atiende a la definicién de clima que hadedal Academia de
la Lengua Espafiola, se observa que es una palaliséarpica; asi pues,
una primera aproximacion a su definicion lleva asiderar los dos
sentidos diferentes de dicho término. Por un lagio, la acepcion
meteoroldgica, se puede precisar que clima es @ljumm de
caracteristicas que son estables a lo largo aeptelentro de una region
geografica delimitada y que incluye una gama deeteos diferentes; es
decir que no responde a la pregunta: ¢qué tiempe?hanas bien se
refiere a las caracteristicas del tiempo que pnéakn en un lugar. Por
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otro lado, el concepto clima también se usa pafarirge a una
dimensién psicosocial y, en este caso, como se elijoparrafos
anteriores, hay varias definiciones.

Entrando al campo educativo, el Centro Especiabziel Recursos
Educativos del Gobierno Vasco define el clima como:

“

el conjunto de caracteristicas psicosociales de cemtro educativo,
determinadas por aquellos factores o elementosctstales, personales y
funcionales de la institucion que, integrados en proceso dinamico
especifico, confieren un peculiar estilo a dichatie® condicionante, a la vez
de los distintos procesos educativos»

(CERE, 1993:30).

Esta definicion sostiene que el clima de una dacsta precisado
por la apreciacion que tienen los distintos ageatkicativos respecto de
las relaciones sociales que en ella se estableadnmarco en que se
mueven. Por tanto, es factible estudiarlo desdegdasepciones de los
actores educativos: alumnos, maestros, padresEatellas se puede
observar una tendencia a presentar elementos ctagsapor todas las
personas que conforman la institucion educativagsibargo, Cancino y
Cornejo (2001) aseveran que, por ejemplo, no tiesempre la misma
percepcion los alumnos y los docentes ni los adinativos y el
personal de servicio.

Para efectos de esta investigacion, el clima latsma entendido
como el conjunto de las percepciones que compérsemiembros de
una organizacion acerca del sistema formal e irdgrsabiendo que la
percepcion de cada empleado es distinta e inflaymiecomportamiento;
por lo que el clima no solo varia de un centro faba otro, incluso
puede observarse que en una misma empresa Se efr@gnen
microclimas segun la seccion que se trate y erdimtp que se haya
establecido en esa area, por ejemplo.

24



2.1.2. Tipos de clima laboral

Antes de indicar los tipos de clima laboral, esesado identificar
las distintas clases de variables que influyenlepuges, a partir de la
interaccion entre ellas, el clima puede ser dewoisa forma.

Likert, citado por Tejada y Giménez (2007), en eorin sobre el
clima laboral, clasifica las variables que influyem el clima laboral en
tres: causales o independientes —dentro de estasn@gentran la
estructura organizativa, la administrativa, desisiones, las reglas,
etc.-, intermedias — en las que estan los procesg@nizacionales y
miden aspectos como la motivacion, el rendimietaogomunicacion,
etc.- y finales —que son las variables que resud&refecto de las dos
anteriores: productividad, ganancia, pérdida, gasto

Coincide con Likert, Robbins cuando sostiene que

“todos aquellos factores que indican el sentidoeérgue una empresa
evoluciona y logra sus metas son las variablegiggientes: la estructura y
la administracion organizacional, las normas, gtccuando estas variables
cambian, las intermedias y las finales tambiéralcen.”

(Robbins, 1999:136

Las dimensiones que muestran el estado interna dmpresa son
las variables intermedias, entre ellas estan: lativawon, la
comunicacion, la confianza, etc. Mientras que ettef de las variables
antes mencionadas se constituyen en las variabded y, por tanto, son
las que reflejan los logros de la organizacion:dpotividad, gastos,
ganancias y pérdidas, etc.

A partir de la relacion que se establece entrevéambles antes
descritas en una organizacion, Likert tipifica cdima laboral en
autoritario y participativo.

El clima autoritario surge cuando la alta direccitimentiende la
autoridad como servicio sino que utiliza el podee tiene para su propio
beneficio. Likert, citado por Sverdlik, Clifton, DRBrin y Sisk , indica que
en este clima se observa que
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“Los gerentes tienen poca confianza en los subaddis, rara vez los
involucran en el proceso de tomar decisiones. kaengéa toma la mayoria de
las decisiones y las pasa en linea descendentee@mipl amenazas y
coaccion cuando es necesario para lograr que laascee hagan. Los
superiores y los subordinados se tratan entre siuren atmoésfera de
desconfianza. Si se desarrolla una organizacidrrnrdl, ésta generalmente
se opone a las metas de la organizacion formal.”

(Sverdlik, Clifton, Du Brin y Sisk ,1991:217)

Este es un clima laboral cerrado y en él suele rhabpleados
insatisfechos con su trabajo y con su organiza@éntro de este tipo de
clima se puede identificar dos clases: el autooit@xplotador y el
autoritario paternalista.

El clima autoritario explotador se caracteriza f@rausencia de
confianza de la direccibn hacia sus empleados, ue tfae como
consecuencia que todas las decisiones se tomenadta direccion. A su
vez, los empleados no confian en los empleadoegsibpn un ambiente
de temor y trabajan por este. La comunicacion ddirleccion con sus
empleados—que podria ser el medio para reversirsésiacion negativa-,
“no existe mas que en forma de directrices y deruosiones
especificas.” (Brunet, 1997: 30).

El clima autoritario paternalista comparte con rgeegor el hecho
de tomar las decisiones en la alta direccion; sibaggo, si existe
confianza entre empleadores y empleados. La madivalepende de los
premios o castigos que se den. “Bajo este tipalidea, la direccion
juega mucho con las necesidades sociales de susaglog que tienen,
sin embargo, la impresion de trabajar dentro deambiente estable y
estructurado.” (Brunet, 1997: 31).

Goncalves, (2000), explica que el clima particygates un clima
abierto que se implanta en las organizaciones daaéngue orientan sus
capacidades no solo al logro de sus metas, sindajmbiéen intentan
satisfacer las necesidades sociales de sus trabegadste tipo de clima
se clasifica en consultivo y en participacion eumpgr.
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El clima laboral de tipo participativo consultivese distingue
porque aungue las decisiones se toman en la diredei la empresa, esta
confia en sus empleados y les permite decidir algu@asuntos hasta en
los niveles mas bajos. Para motivar a los empleatosusan las
recompensas, siendo ocasionales los castigos. 8sfasen las
necesidades de prestigio y estima de los colabmadotodo esto hace
gue se perciba un clima dinamico. “Este tipo denalipresenta un
ambiente bastante dinamico en el que la adminiétrage da bajo la
forma de objetivos por alcanzar.” (Brunet, 1997). 31

En el sistema de participacion en grupos, hay ptamdianza en
los empleados por lo que la toma de decisiones aseerd toda la
organizacion. Esto es posible porque la comurdoand solo va desde
los jefes hacia los empleados, sino que el proaesoinversa también
esta presente y entre los colaboradores la infaémdiuye. Hodgetts —
en Sverdlik et als- dice que, en este sistema d&ioge “las
organizaciones formales e informales, a menudo,us@nmisma cosa.”
(Sverdlik et als,1991:220) Asi, los trabajadoregiseuentran motivados
porque se promueve la participacion de todos, sblesen objetivos
alcanzables y hay una permanente mejora de logdogtte trabajo. La
direccidon y los empleados interactian en los egugm trabajo que se
forman para el logro de los objetivos de planeaegiratégica.

2.1.3. Importancia del clima laboral en una organiaciéon

En la actualidad se considera que el activo masiiapte de una
empresa son los trabajadores de la misma. Estaafale pensar ha
traido serias consecuencias para las organizaciomegie al ser las
personas seres singulares, que observan, sierden gfectados por las
cosas de manera muy distinta, conforman un entaarobiante y
complejo. Es por esto que las empresas considecdima laboral como
un factor que incide directamente en el logro de metas y en sus
procesos de mejora.

Distintas investigaciones realizadas en diversgarozaciones —
como las desarrolladas por Great Place to Work-cbamprobado que las
empresas mas exitosas tienen en comun un buen leliogal, este hace
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gue los trabajadores se sientan mas a gusto y ond@ametidos con su
trabajo, aumentando asi la productividad de la esgor

Pinilla (1982) dice que en la medida en que losleatws estan
orgullosos de pertenecer a la institucion, se \arehlautoexigentes,
comprometidos con su labor y disciplinados en sesfmude trabajo.
Ademas, muestran aspiraciones respecto a asurewasutareas y
responsabilidades. Todo esto permite que las pa&ssaltancen logros
importantes en sus objetivos laborales y contribuga mejorar la
productividad de la organizacion.

Drucker (1999) explica que el buen clima tambiéituye en los
directivos, los lleva a reconocer la obra bien hedd los trabajadores, a
abrir espacios para la escucha atenta de las apmide los empleados,
ya sean positivas 0 negativas, y a potenciar lacaheria y el trabajo en
equipo.

Es por esto que el estudio del clima laboral sedmwertido en un
elemento esencial para detectar factores que En emstrareciendo y
poderlos corregir, asi estos se situen en lasobstas organizacionales.

2.2. Fundamentos tedricos sobre las dimensiones gnduyen en el
clima laboral

Las particularidades que pueden ser medidas enrgaaizacion y
gque afectan el comportamiento de los trabajadores llaman
dimensiones. Si se desea realizar una investigatgbelima laboral es
indispensable conocerlas y son muchos los estusliog® se han
dedicado a ello.

En el siglo pasado, al inicio de la década de ésersta, Likert, en
su libro “New Patterns of Managemet”, hace una geantribucion
respecto a

“las dimensiones que se deben observar en el dtibaral son: el nivel de
motivacion personal, el nivel de motivacion gruparganizacional, el grado
de lealtad y compromiso hacia la unidad y haciartgmnizacion, la medida
en que los objetivos individuales y grupales puedemcidir con los

organizacionales, el grado de confianza existenteavgs de las distintas
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jerarquias, el grado de confianza existente emisephres, la eficacia del
sistema de comunicacion, la medida en que los mupsrtienen en cuenta
las necesidades de los subordinados, la medidai@ragorganizacién del
management, la mediden que la organizacion se esfuerza por el desarroll
de la carrera del miembro organizacional.”

(Likert, 1961: 139)

Unos afios después, Litwin y Stringer estipularogis s
dimensiones: responsabilidad, estructura individuakgos y toma de
decisiones, remuneracion, apoyo al conflicto yrtoleia.

Pritchard y Karasick, en 1973, sefalan las sigegedimensiones:
autonomia, motivacion, remuneracion, rendimierexilbilidad, toma de
decisiones, cooperacion, apoyo, relaciones sog¢ialesvacion.

En la Universidad de Michigan, dos estudiosos ddala de
Bowers y Taylor indicaron que el clima laboral teninco dimensiones:
apertura a cambios tecnoldgicos, comunicacion, vacithn, toma de
decisiones y bienestar de los trabajadores.

A continuacion se detallan las dimensiones quensegdidas en la
presente investigacion.

2.2.1. La comunicacion

En cualquier campo de la actividad humana, ya seavel
personal o profesional, el estilo comunicativo dienfuertes
repercusiones; siendo, en mucho®mentos, factor de desajustes y
dificultades relacionales.

En las distintas situaciones que la persona enel dia a dia, ha
de saber comunicar pensamientos; estructurar, aranejrelacionar
informaciones; analizar los pensamientos ajenos;respuestas; etc.
Todos estos son aspectos importantes para que, efimoa Egan
(2000), pueda establecer unas relaciones optimas, basadzsespeto
y la comprension; ademas de acceder a la cultucanyprender el
mundo que le rodea.
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En una organizacion, la comunicacion se define cehyaroceso
de emision y recepcidn de mensajes, que puedimteeno o externo;
siendo aquel el que se suscita en las relaciones@uaan al interior de
la empresa y este el que se produce entre distiatapafias o entre una
empresa y sus clientes.

Dentro de la comunicacion interna se distinguentighos: formal
e informal. Ambas deben producirse para obtenearptimo desempefio
laboral de los trabajadores y para que estos puesi@blecer buenas
relaciones con los compafieros y jefes de su ckaiioral.

Ocampo (2007) entiende que la comunicacién formadlada
informacion referida a los sistemas operacionaaseas u operaciones-,
reglamentarios —6rdenes e instrucciones- y de mamignto —relaciones
publicas, captacion de clientes y colaboradorpsbjicidad-. En otras
palabras, la informacién formal es aquella queangmite los mensajes
oficiales de la organizacion, respetando y sigwetas lineas del
organigrama, otorgando una vision clara de losesdel traslado de la
informacion.” (Ocampo, 2007:292) Existen divergasnas a través de
las cuales se realiza la comunicacién formal: éasiiones, los manuales
de funciones; las publicaciones institucionales @oavistas, periodicos,
etc.; las entrevistas; las circulares, los corrglestronicos grupales y
personales; las carteleras y, en tiempos maslestua intranet y los
blogs.

Por otro lado, Fernandez (2002), en su lihra comunicacion en
las organizaciones”, asevera que existe también aamaunicacion
informal que surge de la interaccién social quepsmEluce entre los
integrantes de una organizacién. Los contenidossgudesarrollan en
este tipo de comunicacidbn no son oficiales; “sedpce de forma
espontanea y no esta controlada por los altostejesuquienes pocas
veces pueden ejercer influencia sobre ella y estévata por el propio
interés del individuo.” (Rogers y Agarwala-Roge@8Q: 115)

Dentro de las distintas formas en las que se dsisarta
comunicacién informal, destaca el rumor. Este selyre debido a una

30



falla en la comunicacion formal, cuando esta nadaia los miembros
de la empresa la informacion suficiente sobre ldtuau y el
funcionamiento de esta. Esta circunstancia oldidas trabajadores a
buscar otras fuentes para obtenerlas. Al respddto] ucas ensefia que
el rumor transporta “informacion vaga y confusag guocede de fuentes
no claramente identificadas, que corre a travdesleanales informales,
dando lugar a un conocimiento generalizado sobmageque afectan a
una organizacion.” (De Lucas, 2008: 89)

La comunicacion es una dimension clave en el furaidento de
las empresas: influye directamente en su cohegidn; lo que es
necesario cuidar el mensaje de modo que sea conclato, auténtico,
comprensible y oportuno; y elegir el tono, el riteancluso, la textura
de la voz segun el mensaje que se desea transisitnismo, hay que
evitar los obstaculos que la impiden como losasidas interferencias y
las distorsiones que interrumpen el proceso de omacion. Estos
pueden darse en el interior del trabajador —fastpsécologicos, estados
de &nimo de las personas, etc.- o al exterior dedificultades con el
canal de transmisién, problemas técnicos, de idiateacultura, etc.-.
Ademas, la alta direccion debe preocuparse porogestlas técnicas y
las actividades que propicien un modelo de comuaitineadecuado para
el flujo rapido de informacion al interior y al exior de su organizacion.

Es necesario destacar la importancia de la recem®b mensaje
gue se emite en una comunicacion. La forma en ueeeptor la recibe
es muy variable debido a que esta totalmente imfia€a por el
contexto. Este asunto es crucial si se entiende, qgn las
organizaciones, el mensaje va pasando de una persorotra,
formandose asi una red de comunicaciones.

Una red de comunicaciones puede ser descendentelccise
establece desde la jerarquia empresarial y bajm has empleados.
Tiene como tarea coordinar, informar, motivar, colar. Al respecto, en
su libro “Humanizar la comunicacion, la mejor apuesta de la
organizacion”, Ocampo dice que:
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“La comunicacion descendente se ocupa de comuelcarden establecido
para el desarrollo de tareas, roles, entrenamieatoacitacion, directrices,
politicas, etc. Su caracter principal se establece la naturaleza de la
organizacién, dar orden. No solamente desde eldseimperativo de quien
da una orden, sino desde el sentido de organizardgnar. Una de las
principales funciones de la comunicacion descemrdestla de comunicar la
cultura organizacional y las directrices de commplirlas.”

(Ocampo, 2007:50-51)

Las empresas también cuentan con una red ascermplengermite
comprobar la recepcién del mensaje, evaluar, indorynsugerir. Esta se
inicia desde los trabajadores y va hacia la digecci

No se debe olvidar la red horizontal, esta cumpimportante rol
de permitir el intercambio de coordinacion y de yapcentre los
trabajadores de la misma posicion jerarquica.

Actualmente, no hay empresa que no tenga en cuprdgala
comunicacion es un potente medio para su desar®ficentiende que
una organizacion es cerrada cuando impide el dalagierto, el
establecimiento de relaciones armonicas, la evidlnate las actividades
individuales y colectivas y la toma de decisiopasdistintos niveles.
Como afirma Tito “las empresas tradicionales y test& que no
marchan al ritmo de estos tiempos, estan destinadescasar por su
incapacidad para mantenerse al dia.” (Tito, 2009:9)

Ferrer (2000) en su libro “La comunicacion en lgpegsa” afirma
gue la falta de una eficaz comunicacion es el aride problemas. En
buena medida, dice el autor, la comunicacion de@héxito de una
organizacion en el establecimiento de la imagenajlaequiere dar al
interior y al exterior. Es por esto, que las erspseestan haciendo un
gran esfuerzo por eliminar las barreras en la caragidn
organizacional, entendiendo que esta se da en stemsl complejo,
influenciado e influyente en el clima laboral, qe@nlleva mensaje y
gue implica a personas.

32



2.2.2. La satisfaccion

Como bien dice Fernandez (2008), una organizaaisoio es un
medio para proveer servicios y/o bienes; sino @ ¢aenbién, un centro
de desarrollo humano pues, los trabajadores ieviegtan parte de su
vida en ella. A partir de la aceptacion de estaredtion, los empresarios
han empezado a dar importancia a un concepto dej@dado durante
mucho tiempo: la satisfaccion laboral.

Los constructos tedricos que tienen su fundamenio eé
humanismo aseveran que cuando el empleado satsfaceecesidades
psicoldgicas y sociales en su trabajo, pone maywega en su tarea; es
decir, es mas productivo y esto contribuye direetaten al desarrollo
empresarial.

Dentro del campo de la Psicologia Organizacionatke (1976) —
citado por Mason y Griffin- definié la satisfaccidaboral como “el
estado emocional placentero o positivo resultargelad experiencia
misma del trabajo.” (Mason y Griffin, 2002: 90) Sil® esta dimensién
del clima laboral “probablemente la mas comun y ar@tgua forma de
operativizar la felicidad en el lugar de trabajgWright y Bonett,
2007:143)

Para Wright y Davis (2003), la satisfaccion labdrapresenta una
interaccion entre los empleados y su ambiente almjw, en donde se
busca la congruencia entre lo que los empleadasequde su trabajo y
lo que los empleados sienten que reciben.” (Wrygbavis, 2003:70)

En el presente estudio, cuando se hable de sai@famboral se
entendera esta como “la perspectiva favorable tadmsble que tienen
los trabajadores sobre su trabajo, expresado astrael grado de
concordancia que existe entre las expectativaaslpdrsonas respecto al
trabajo, las recompensas que este le ofrece,lsaees interpersonales
y el estilo gerencial” (Morillo, 2006:48)

La satisfaccion laboral se refleja en las actitudas tiene el
empleado hacia su trabajo; aquel que esté muyesdits con su puesto
mostrara actitudes positivas hacia é€l; por el ewity el insatisfecho
manifestara actitudes negativas.
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Al igual que el clima laboral, la satisfaccion gatisfaccion de un
trabajador depende de muchos factores como el quaole brindan el
jefe y los compafieros, la experiencia de logro pudiera tener, la
posibilidad de ser creativo o innovar, la oportadidie capacitarse, de
ascender, etc.. Estos no son los Unicos, pues)t8¢hA90) indica que
existen unos que, aunque no forman parte de lasé&nad laboral,
redundan en la satisfaccion del empleado, entos elitan: la antigiiedad
en el puesto, la salud, la edad, la estabilidadcemal, las relaciones
familiares, etc.

Un primer asunto que se debe averiguar en un estabre la
satisfaccion laboral es el grado de satisfacciée qm empleado
encuentra respecto a su propio trabajo. Segun Geac#1997), las
personas se orientan a empleos que promuevandaoauiia: les den la
posibilidad de ser sus propios patrones y consg@aa ellos mismos un
cierto grado de decision para hacer mejor su toabgpara solucionar
problemas. También escogen trabajos donde pugdiaaray desarrollar
sus habilidades e innovar pues esto los hace semtiotivados; puestos
gue les den la oportunidad de realizar una varielathreas para evitar
la monotonia, ya que, los trabajos monoétonos a@iygirfastidio,
aburrimiento. Ahora bien, pocos retos causan abiento; pero muchos
originan frustracién y/o sentimientos de fracasor Banto, se debe
buscar un equilibrio para conseguir que los empleadbtengan
satisfaccion al laborar.

Otro aspecto a investigar dentro de la satisfactaforal es el
grado en que los trabajadores se encuentran satisfeon la actuacion
de sus jefes. La incidencia de los estilos de dizigp en esta dimension
del clima laboral, segun Gené y Contel (1999), astdmte fuerte. La
forma en que un jefe utiliza su liderazgo, los raedion los que motiva a
sus dirigidos, asi como los patrones que estaplaeela interaccién con
sus subordinados son factores que influyen entisfaecion laboral de
las personas que conforman su equipo. Un factomoritapte es la
delegaciéon de autoridad; por un lado, los empleados mayor
experiencia se sienten satisfechos con un jefesgpa delegar; por otro,
los profesionales que recién estrenan el grad@&sitao una supervision
directa para realizar sus tareas en forma eficieBli®os se sienten
satisfechos con un estilo de gestion que les parestablecer una
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comunicacion estrecha con sus jefes para brindaasi¢y sugerencias,
pero sin llegar a la toma de decisiones.

Finalmente, sera necesario conocer qué tan s#iisfec no se
encuentran los trabajadores con el trato que nedileesus colegas. No
podemos olvidar que el trabajador es una persoocampo tal necesita
establecer relaciones cordiales con las personés ajue frecuenta
diariamente, por espacio de ocho horas. En estidserritchard y
Karasick, citados por Brunet (1997), afirman quattadsfera social y de
amistad en una organizacion es muy importante pudlsye
directamente en el grado de colaboracidén de lesopas al realizar sus
funciones.

La insatisfaccion laboral trae consecuencias negmtipara la
organizacion como pueden ser el abandono —conduetatada a irse, a
buscar un nuevo trabajo y renunciar al actual- riyelgligencia —aumento
de errores, merma de esfuerzo, ausentismo elevitientras que un
buen nivel de satisfaccion ayuda en los momenfisids; se ha podido
comprobar que los trabajadores satisfechos expriesamos activos y
constructivos por mejorar la situacidon —sugiererjoras, analizan los
problemas con los supervisores, etc.- y manifiestatealtad a través de
una espera pasiva y optimista hasta que la situac@&ore.

Por lo expresado en el parrafo anterior:

“Es de capital importancia y responsabilidad dditaccién de las industrias
y de los supervisores a todo nivel, investigar sth@o de satisfaccion o
insatisfaccion que prevalece en un centro de ftwabBara ello debe
investigarse las actitudes de trabajadores y dicectDel éxito que se tenga
en la obtencibn de un conocimiento objetivo delmali de actitudes
determinantes de la satisfaccion o insatisfaccerpdrsonal, dependera que
la eficiencia de la produccién, objetivo vital dmlda empresa competitiva,
obtenga el mas decisivo, inmediato y directo edtirhu

(Pinilla, 1982: 182)
2.2.3. La confianza

La dimension confianza dentro de una organizacionpte un papel
esencial en el establecimiento de un clima prodogticonstante, por lo que
debe medirse con cierta regularidad para que, mesté debil, definir una
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intervencion para potenciarla. En este sentido,eting afirma que “el
incremento de la confianza entre empleados y geremediante programas
y acciones de reforzamiento que hacen énfasis expdatura de ambos,
transforma a las organizaciones en ambientes l&sorastables,
satisfactorios y positivos.” (Levering, 1993:57)

La confianza es “la esperanza positiva de que p&r@ona no se
conducira de forma oportunista, por medio de paglwbras o decisiones.”
(Robbins, 2004:77) El establecimiento de esta iaomé no se consigue de
la noche a la mafiana; Perry y Mankin (2004), cdgagor Ciencia y
Sociedad, en el articulo “Administracion de Perséhiblico” refieren que
la confianza es como “una serie de relaciones gderman con el tiempo,
donde la persona que atribuye la confianza obsemgeractia con el objeto
de la confianza para alcanzar un grado de pretiddd de conducta.”
(Ciencia y Sociedad, 2004: 280)

Spaemann (2005), en una conferencia dictada ek Ide la
Universidad de Navarra, organizada por el institEmnpresa y
Humanismo, sefial6 que organizacionalmente, la @ordi es la
dimension del clima laboral,

“a través de la cual es posible controlar los psosey los resultados porque
el control sin confianza no es eficiente. La defiaoma generalmente lleva a
la multiplicacion de controles, que necesitan adattores que a su vez
deben ser controlados, y asi sucesivamente. Laaoaafasegura el apego a
las reglas de la organizacion, que de otra maeewdian que ser impuestas
por la fuerza — mediante mecanismos de sanciomegociadas en términos
de interés.”

(Spaemann, 2005:137)

Antiguamente, la gestion de las empresas no caabidela
confianza, es mas, se pensaba que el trabajadonendividuo en quien
no se podia confiar, por lo que las reglas debitar eclaramente
establecidas y se debia realizar un control estdet su cumplimiento.
Mas adelante, con el surgimiento de las teoriagadmotivacion de
Maslow y McGregor esta dimension cobré importanp@que se
entendio, entonces, que la direccion de empresplcaba el logro de
unas metas organizacionales con la ayuda de arasrnas.
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Actualmente, se reconoce que la confianza trae ser@ de
ventajas. Una primera es que propicia el trastielcsaber-como de la
empresa. Al respecto, Gonzalez, M., Nieto, J. ytdPmr A. (2003)
indican que en ausencia de confianza, el empleadaic grado alto de
conocimiento tenderd a no compartirlo con los otrabajadores de su
centro de labores, ya que, la confianza es el ngati@l cual la persona
sale de si misma y asume el riesgo de comunicarssohtalmente; es
decir, pierde el miedo a ser vulnerable. Cuandaardia, la persona se
cierra en si misma.

Una segunda ventaja consiste en que la confianeaauos
colaboradores de la empresa y asi fomenta la neddivaintrinseca.
Pinilla asevera que:

“la confianza incentiva a los trabajadores a damfgjor de si mismos, sin
someterlos a controles para aumentar su produatlvibe esta manera la
motivacion intrinseca - orientar la accion a laoaalizacién del personal —
se fortalece y los hace participes en la marcHa deganizacion.”

(Pinilla, 1982:150)

Cuando el estilo de la gestidon sustituye la coafapor el
control, la motivacion intrinseca se pierde.

En un ambiente de desconfianza aumentan los cesfrob se
estimula la innovacién ni la creatividad de losabaradores y crece la
burocracia. Un estilo de liderazgo controlador +falecikert (1969)-
sofoca la comunicacion y disminuye notoriamentec#gpacidad de
responder a los retos que se presentan. Por estdercera ventaja del
factor confianza es que esta supone un ahorroedgd y dinero, en
vista que reduce la necesidad de control.

La especial importancia del factor confianza esigfieye en otras
dimensiones del clima laboral; por ejemplo, en d¢engnicacion. La
confianza es la base de la comunicacion porquendiet la fidelidad y
la cantidad de informacidon que se comparte. Querpe la confianza se
ve sometido a una pérdida en el volumen de infoidnaporque “el
conocimiento y la informacién no pueden ser intefgi@ados libremente
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cuando una parte no esta segura de cémo la otra wesar la
informacion.” (Jones & George, 1998: 158) Esta agitbn trae
consecuencias en la organizacion, una de ellasie@dagcomunicacion
sea en un solo sentido: de los jefes a los empdealoesta manera, los
gerentes no pueden tomar buenas decisiones poajeaemtan con la
retroalimentacion necesaria sobre los procesos adgnpresa. Ademas,
los empleados dejan de participar en los asuntésidstitucion.

La confianza también influye en el trabajo en equiorque es
indispensable en el desarrollo de la cooperacidimismo, interviene en
el desarrollo de la autonomia, pues cuando un ¢efefia en sus
trabajadores, puede delegar funciones y esto ddaamrn ellos la
capacidad de tomar decisiones en los procesos @uéoparticipan.

Drucker (1999) afirma que una organizacion se tcoys
sobre la base de la confianza; por tanto, los jdfdsen comportarse
éticamente y ser unas personas dignas de confidnlias empleados no
se fian de su lider, tendran dudas respecto arspagstas, interpretando
SuUs mensajes con escepticismo.

Segun Covey y Merril (2007) hay trece conductas tmaa
persona deberia poner en practica para generaracpaf Ellas son:
hablar claro, lo que implica decir siempre la vergalejar que los demas
sepan lo que uno piensa; demostrar respeto; tna@parencia, en el
sentido de ser abierto y franco; corregir erroresiostrar lealtad;
presentar resultados; mejorar y para ello ser pnendiz constante;
afrontar la realidad, abordar los asuntos delicailestamente, no eludir
lo importante; clarificar las expectativas, preadas, discutirlas y
validarlas para crear una vision compartida; practa responsabilidad,
escuchar primero, mantener los compromisos y amplieonfianza.

2.2.4. La participacion

El término participacion como dimension del clinabdral esta
referido a la apertura que tiene una organizaciara permitir que
aumente el numero de colaboradores implicados emedalucion de
problemas, en el establecimiento de objetivos tégfi@ds y en la
concepcion de nuevas ideas.
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El afan que muestran ciertas organizaciones pouiin@a su
personal en las decisiones que influyen en sujoaban el clima laboral
es una tarea muy positiva, pues propicia el com@p® de sus
trabajadores. De hecho, la participacion trae msidiemeficios para los
trabajadores y, también, para la organizacion.

Anzola (2003) sefiala que cuando una empresa px@nlze
participacion de sus empleados, estos despliedandss positivas hacia
su centro laboral como, por ejemplo: sentido detepencia,
cooperacion, compromiso, lealtad, mayor flujo dmgnicacion —lo que
permite una mejor comprension de las acciones rdetadas por la
administracion-, se reducen los conflictos y auméataceptacion a los
cambios. Agrega el autor que un buen nivel de @pation trae bajos
niveles de renuncias voluntarias y de ausentismo.

Levering afirma que

“El personal de una empresa con un sistema patiep también se
beneficia individualmente, ya que, la participacadme oportunidades para la
realizacion personal en el trabajo, a través dedponsabilidad hacia el logro
de metas y objetivos organizacionales; de heclmasnhenta la motivacién
intrinseca de los trabajadores.”

(Levering, 1993: 76)

Para el logro de dicho objetivo, lo primero quedsbe hacer es
implementar una politica de ‘puertas abiertas’ o ‘dierecho a ser
escuchado’ en la organizacion. Ademas, Lawler (L$88pone cuatro
estrategias. En primer lugar, indica que los jefgdsen crear medios para
aumentar la participaciéon de sus empleados emia tie decisiones. En
segundo lugar, deben procurar abrir la comunicac&in ocultar
informacion. Otro asunto importante es la capaiditadel personal en lo
referente a desarrollo de habilidades socialescyidas y, finalmente,
segun dicho autor, es necesario que se vinculeatfticipacion a un
sistema de recompensas. Asegura, Lawer, que @ tangn en cuenta
estas condiciones, las estrategias que se usen ipeanr@mentar la
participacion seran poco efectivas.

Los adelantos en las ciencias relacionadas codnféngstracion de

empresas han traido consigo variadas técnicascyiqgas que se pueden
usar para fomentar la participacion. Entre ellagireslas sesiones de

39



‘lluvia de ideas’, foros abiertos entre directiwoempleados, buzones de
sugerencias, reconocimiento a las mejores ideadas aropuestas de
innovacion, etc.

2.2.5. Aspectos de la gestion

Otra de las dimensiones de gran influencia enielaclaboral es el
referido a la direccidn, gestion, control y mor#orde la empresa asi como
al respeto, aceptacion y disciplina que deben kes@tse en ella. Al
respecto, Brunet afirma que “las empresas cerdddz y fuertemente
jerarquizadas tienen una tendencia a producir sliogrados, autoritarios,
forzados, frios; molestos por lo tanto para latoreld de sus empleados.
Las empresas creadoras tienen generalmente clioiexsos, participativos,
y calidos.” (Brunnet, 1987: 56-57)

2.2.5.1. Direccion, gestion, control y monitoreoSi bien es
cierto que la tarea de conseguir un buen climaréddlem la empresa es
responsabilidad de todos los que en ella laboenbien se puede
afirmar que la direccion “es un factor principal lanconsecucion de
un clima sano.” (Anzola, 2003:78) El estilo de daién adecuado
logra que los trabajadores puedan concatenar systivob
individuales con los de la empresa y, por tantsjieetan fuertemente
motivados, aumentan su nivel de participaciondsatifiquen con la
empresa y se dé a lugar una sinergia en el egeip@biajo.

Por el contrario, cuando el estilo de direccidén sgelantea en
la empresa‘va en detrimento de las expectativas que pretende
alcanzar el individuo tanto personal como grupabameen la
organizacion, afecta el desarrollo y alcance deolggtivos que
pretende lograr la organizacion. El trabajador ageado en la
linea de la insatisfaccién del trabajo.” (Dessl&94: 98)

El estilo de gestion que imprime un directivo aliar su
labor de administrar la empresa incide directamentel control y
monitoreo de la misma y, por ende, en el clima. &§emplo, la
manera de dirigir basada en tener permanentemeunpadas a las
personas va dando origen a un clima opresor ynarighsiedad en
los trabajadores. En este sentido, Likert creiatdugente que “el
tipo de supervision que se basa en poner permapegg®n sobre
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los subordinados, quienes a su vez estan compdweetbn cada
vez mas y mas sub-tareas especializadas, noreésekfectivo y
eficiente.” (Likert, 1969: 125) A esta forma deviée a cabo el
control y el monitoreo, Likert la nomin6 como “supsion

centrada en la tarea”. El explicaba que los direst se
entusiasmaban con este tipo de control porque, r goazo,

producian resultados medianamente satisfactorinserSbargo, el
costo a largo plazo era demasiado alto porque ridsajadores
daban indicios de insatisfaccion, poca motivacifsto se
evidenciaba en un alto nivel de ausentismo y decia de
personal, baja en la productividad y detrimento delel de

identificacion.

En contraste con esto y atendiendo a su conceppién
asevera que “las personas no trabajan en lagipag#nes; sino
gue mas bien, las personas son la organizacion ariigfinkert,
1969: 130), Likert perfilo una supervision a la dlaend ‘centrada
en el empleado” de la siguiente manera: el comimles tan
especifico; se trata de un acompafamiento a laxdindos para
gue alcancen mayor productividad; la opinion dettabajadores
cuenta y estan involucrados en los cambios; laasnebbjetivos
de alta productividad son alcanzables. De esta rmaekempleado
se identifica y compromete con su centro de lah@e®ncuentra
altamente motivado y los indices de ausentismo tgci@n de
personal bajan.

Segun Goncalves (2000), la direccion contribuyeliaha
laboral positivo cuando es capaz de definir eldy@locon suficiente
antelacion, evitando imprevistos y planificando ftesursos y los
riesgos. En este sentido, Ocampo (2007) afadelaggestion
aporta positivamente al clima laboral cuando extcaenejor de
cada uno de sus colaboradores -colocandolos erekigande sabe
gue van a obtener logros- y cuando es capaz ddaaslapo mas
rapido posible a los cambios que puedan surgir.
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2.2.5.2. Respeto, aceptacion y disciplinaEstos tres
conceptos que podrian parecer diferentes, se emanaitamente
relacionados y son muy necesarios para el estabé&do de un
clima laboral positivo en una organizacion.

Segun el Diccionario de la Real Academia de la Leng
Espafiola, la palabra disciplina es polisémica;lpajue, para esta
investigacion, la acepcion que de ella interesa prpresente
estudio es la que afirma que la disciplina es lap&&cion
voluntaria y consciente de las reglamentacionesgegalimientos,
ordenes e instrucciones que rigen las actividades uda
organizacion.

Laboralmente hablando, se puede afirmar que esofgunto
de normas y principios que regula la correcta r@meaentre los
trabajadores y sus superiores, teniendo como laaseldcion de
interdependencia, el cumplimiento de las 6rdenebligaciones,
fundadas en el reconocimiento y el respeto de ESopas.”
(Palomino, 1993:99)

Es muy importante conocer la concepcion de dis@ptjue
tiene un directivo, pues a partir de ella determdinsu estilo de
control y monitoreo. Hay jefes que entienden qudisaiplina es
sinbnimo de fuerza. Equiparan este término conastigo a los
empleados que transgreden las reglas. Otros ladevas como
una herramienta para corregir una conducta indesedd los
empleados. Una tercera forma de concebir la disaie suscita
cuando los jefes la entienden como una condiciéorden en la
empresa, que surge a partir de la aceptacion gseketo hacia las
normas establecidas por parte de los empleados.

Al respecto, Pinilla opina que en una organizacitm,
disciplina deberia ser entendida como “una forma&ajeacitacion
cuyo fin es corregir y moldear no solo las actidies
institucionales, sino también la conducta de labdjadores para
ordenarlas hacia la cooperacion y el desempefioifilléR
1982:200)
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La disciplina contribuye al clima laboral en la nieden que
es considerada como “un método de capacitacion gaea el
personal se desempefie mejor o mejore sus actitiuelete al
trabajo 0 su conducta en su centro de laboresygfe000: 325)
En todo caso, el directivo debe evitar entendetidaiplina como
algo punitivo.

La disciplina entendida como el mantenimiento delea o
Su restitucion, que se enfoca mas en encontraergids de las
normas que en sancionar 0 suscitar una conductaeuéar una
sancion, lleva a la aceptacion y al respeto destipuado por la
organizacion, lograndose asi influir positivamerte el clima
laboral,
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CAPITULO 1l

METODOLOGIA DE INVESTIGACION

Con la finalidad de alcanzar los objetivos propoespara la
presente investigacion fue necesario definir laosh@bgia que se iba a
emplear y se optd por la que a continuacion sdlaeta

3.1. Tipo de investigacion

Latorre, Arnal y del Rincén (1996) indican que ergdigma
positivista o empirico-analitico entiende que lalidad es Unica,
observable y fragmentable. Asimismo, adviertenlgaenvestigaciones
gue surgen dentro de este paradigma tienen conedivabjdescribir,
analizar y explicar la realidad y, ademas, pretenddécanzar la
objetividad. Por tanto, esta investigacion se eotmalentro de este
paradigma, pues se proyectd conocer objetivamanpercepcion que
tienen los docentes de la institucién educativeapia Santa Margarita,
de Surco - Lima respecto del clima laboral de entro de labores,
ademas de describir dicha percepcion.

Herndndez, Ferndndez y Baptista (2003) afirman dae
metodologia cuantitativa utiliza la recolecciorlyanalisis de datos para
dar respuesta a las interrogantes que dan origea &nvestigacion. En
este sentido, esta investigacion fue cuantitatpmaes se aplicé un
instrumento para recoger los datos que fueronzatis con la ayuda de
la ciencia Estadistica. Luego, se interpretaroneycenvirtieron en



informacion. El resultado de este proceso pernutio respuesta a las
cuestiones que dieron inicio a este estudio.

Finalmente, se puede afirmar que esta fue unatigaesn de tipo
transversal descriptiva porque se recolectd losdan una sola
medicién, con el propésito de describir las vagabtel clima laboral y
las dimensiones que en él influyen- tal y cual secipieron en ese
momento dado.

3.2. Sujetos de investigacian

La invitacién a formar parte de los sujetos denkzestigacion se
extendid a los setenta profesores que conformamespo docente del
colegio Santa Margarita. Lamentablemente, no todsigondieron a este
llamado debido a encontrarse de vacaciones alguoto®s por estar en
programas de capacitacion. Se obtuvo la colaborad® cincuenta
profesores, de los cuales, diez participaron erprigeba piloto del
instrumento elegido para la recoleccion de datos.

La muestra con la que se trabajé no es una musdstyala al azar;
por el contrario, es una muestra intencionada mosgubusco conocer la
percepcion que tienen los docentes del colegioaSdargarita respecto
al clima laboral de su escuela. Estuvo conformada guarenta
profesores de dicha institucién, de los cualesetreon varones y
veintisiete mujeres, como se puede visualizar srglaente tabla:

Tabla 3.1 Distribucién de sujetos de investiga@égun cargo que ocupan y sexo.

Sujetos Varones Mujeres Total

Docentes 9 22 31
Directivos 2 3 5
Coordinadores 2 2 4
Total 13 27 40

Fuente: Encuesta aplicada a los sujetos de ineesiy
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3.3. Disefio de investigacion

En una investigacidbn cuantitativa, como la presenés
indispensable que el investigador utilice un disg@oa analizar las
hipdtesis formuladas. Segun Téjar (2001), uno delleefios empirico —
analiticos es la encuesta.

En este trabajo se utiliz6 la encuesta como esgfimimetodologica
para describir la percepcion que tienen los dosedte la institucion
educativa privada Santa Margarita sobre el clirbari@ de su centro de
trabajo. Esta metodologia fue seleccionada porgumipé recoger la
informacion de tipo exploratorio y descriptivo (gra necesaria para esta
investigacion.

Las caracteristicas de la encuesta fueron lasesitps: tuvo un
disefio de corte transversal, debido a que la irdoidm para conocer la
percepcion de los docentes sobre el clima lab@audescuela se recogio
en un unico momento: la dltima quincena del mesrdgo del 2015; el
cuestionario fue auto administrado a los docentel®sl distintos niveles
y areas de la escuela e incluy6 aspectos objetmo® son las variables
sociodemograficas de los maestros, ademas de stepp@nes que son
aspectos subijetivos.

La calidad de una investigacion depende de la ealigue esta
tenga. Mc Millan y Schumacher (2005) indican que wn disefo
cuantitativo de investigacion se debe observar tijoss de validez:
interna y externa.

En esta investigacion, la validez interna estuvegasada, en
primer lugar, porque el instrumento utilizado feertificado en
investigaciones realizadas en Espafa —“Clima dmjway Participacion
en la Organizacion y Funcionamiento de los CenttesEducacion
Infantil/Primaria y Secundaria” investigacion igatla por un equipo de
maestros liderados por Mario Martin Bris, invedliggade la Universidad
de Alcala- . Este mismo cuestionario se aplicoaeaiddad de Piura, en
el marco de la tesis titulada “El clima laboralay participacion en la
institucion educativa Enrique Lopez Albujar” queegentd Pilar Albaniil
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Ordinola, para optar el grado de Magister en Edanagor la
Universidad de Piura.

En segundo lugar, porque antes de aplicar el im&nto
seleccionado, se realiz6 un plan piloto administodo a diez profesores
de la poblacion objeto —quienes no integraron lastra-para asegurar
gue la contextualizacion de dicho instrumento fukeraadecuada. Se
decidié hacer el piloto con sujetos de la poblacabjeto porque
compartian caracteristicas con los sujetos de &strau

Welch & Comer (1988) sostienen que la consisteimt&ana de un
instrumento se puede estimar con el alfa de Crdnlpaes la medida de
fiabilidad, que se obtiene mediante este proceditmiestadistico, asume
gue los items —evaluados en escala tipo Likert-emidin mismo
constructo y que estan altamente correlaciona@osno criterio general,
“las recomendaciones para evaluar los coeficiet¢ealfa de Cronbach
son las siguientes: cuando el coeficiente alfa egjom que .9 es
excelente; si se obtiene un coeficiente alfa maymr .8 es bueno y un
coeficiente alfa mayor que .7 es aceptable.” (Gegrdvallery, 2003:
231)

La encuesta utilizada en esta investigacion prasant buena
consistencia interna pues el alfa de Cronbach sedrdenido entre las
categorias buena y aceptable; con excepcién dednss referido a
participacion en los equipos y reuniones del parBedo que obtuvo un,
520.

Por otro lado, para poder presentar una validezrext se cuido la
validez de poblacién, pudiéndose describir a logetes de la
investigacion a partir de las variables sociodesd@iogas como edad,
sexo, experiencia profesional y nivel de instruecioé Sin embargo, es
conveniente advertir que aunque esta fue una igeegin de tipo
cuantitativo y, dentro de este tipo, se busca laegdizacion de
resultados, esto no fue un objetivo del preseritedesporque lo que se
busco fue conocer la realidad de la institucion catdua donde se
desarrollo el trabajo.
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De igual forma se prestdé atencion a la validez desitucto,

delimitando clara y precisamente no solo los cotosepedricos, sino
también la operatividad de los mismos.

La encuesta es

“una técnica que utiliza un conjunto de procedinusnestandarizados de
investigacién mediante los cuales se recoge y akizaruna serie de datos de
una muestra representativa de una poblacién o ngeiveas amplio, del que

se pretende explorar, describir, predecir y/o e=mpliuna serie de

caracteristicas.”

(Garcia, Ibafiez y Alvira, 1989: 98)

Siguiendo a este estudioso, los procedimientossquean tenido

en cuenta en el disefio de la investigacion somles se detallan a
continuacion:

1.

Seleccionar los objetivas De acuerdo a la problemética
encontrada en los episodios criticos que se detall&n la
formulacidon del problema, se determinaron el olpegeneral y
los especificos que se encuentran en la matria devestigacion.
Esta se puede observar en Anexo 1.

Concretar la informacion Se procedio a la revision bibliografica
en busca de los antecedentes a nivel internacjonakional que
permitieron orientar el trabajo. Estos tambiénregtéluidos en la
matriz de la investigacion. Ademas, la lectura aebibliografia
permitio disefiar y redactar el marco tedrico enqek se
fundamenta esta investigacion.

Definir la poblacién objeto: La poblacion estuvo conformada por
setenta profesores que trabajan en la instituditicagiva privada
Santa Margarita. A todos ellos se les envid unewwglectronico
animandolos a participar en la investigacion. Siba&rgo, solo se
obtuvo respuesta de cincuenta maestros. De egtagpatticiparon
en la prueba piloto, motivo por el cual, la muesé&stuvo
conformada por cuarenta maestros de la escuelasgre
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4.

Disponer de los recursosEste proceso fue totalmente viable por
tres cuestiones fundamentales. En primer lugaqugoel Director
General del colegio Santa Margarita no solamenteriad que la
investigacion se realice en su escuela, sino glemas, la auspicio
no pues entiende las investigaciones como instrtonéd® mejora
para la institucién y para el investigador. En selgulugar, porque
se ha contado con el tiempo suficiente y el aseserdo eficiente
del Magister Camilo Garcia para llevar a cabo izstigacion,
quien ha sabido guiar el trabajo de la investigagumr el mundo
desconocido —para ella- de la investigacion custiué. En tercer
lugar, se contd con los recursos tecnolégicos aeosscomo el
programa SPSS22 para el tratamiento estadisticoogl& Drive
para la aplicacion del cuestionario, via Interi@almente, no se
debe dejar de mencionar el apoyo brindado, a traeéscurso
dictado por la Universidad de Piura —Campus Limes [os
profesores: Dr. Marcos Zapata, Mgtr. Luis Alvaradbcdo. Luis
Guzman.

Elegir el tipo de encuestala encuesta aplicada se extrajo del
trabajo de investigacion titulado “Clima de trabgj®articipacion
en la organizacion y funcionamiento de los centtesEducacion
Infantil/Primaria y Secundaria”, realizado en Espgor un grupo
de investigadores, liderados por Mario Martin sBri Este
documento se encuentra en Anexo 2

Seleccionar el método de analisis de datdsiego del seminario
de Estadistica, a cargo del Magister Luis Alvaradodecidié que
para lograr los objetivos de la investigacion exeesario hacer un
tratamiento estadistico descriptivo. Este trab&jaealizdé con el
programa SPSS 22 y se obtuvo frecuencias, poresntdg
respuestas, con sus respectivas medias y deswadiipicas. Los
resultados se presentaron mediante tablas —unasatgny otras
cruzadas, comparando las distintas variables deataon otras
cuya relacion ha parecido de especial relevanSm-ha probado la
fiabilidad de medida del instrumento completo ycdda una de sus
dimensiones mediante el coeficiente de consistemte&xna de
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10.

Cronbach, que ha resultado en algunos casos alEptalen la
mayoria bueno.

Revisar la encuestat.a encuesta fue revisada y aprobada por dos
expertos. Una de ellas fue la psicéloga de la és@seenario y la
otra una especialista en recursos humanos quecaegarde medir

el clima laboral en la institucibn en que trabajaa prestigiosa
empresa bancaria. Asimismo, se tuvo el tiempo isufie para
realizar un plan piloto de aplicacion del cuestiamacon buenos
resultados.

Seleccionar la muestraLa seleccién de la muestra se llevé a cabo
teniendo en cuenta la naturaleza y los objetivds devestigacion,
la poblacion objeto de estudio y los recursos digpes. La
muestra se extrajo de una poblacién de setentzguas de la
institucién educativa privada Santa Margarita dec&lLima. Este
proceso se inicid con una etapa de sensibilizad@ta poblacion
objeto, enviando, a todos los sujetos que la camar un correo
electrénico. En este se informd respecto a la tigason que se
estaba realizando y se les dio razones por lag@uenportante su
participacion. De las respuestas que se obtuviesmimvitd a diez
profesores para contestar la aplicacion piloto daetstionario
contextualizado. Visto que todo marchaba bienns@eaina nueva
invitacion a los profesores que no participarodaeprueba piloto,
con la direccidon electronica respectiva donde podiacontrar y
contestar la encuesta. Llegada la fecha limiteieleec se retiro el
cuestionario y se obtuvo cuarenta respuestas salideompletas
del instrumento elegido.

Aplicar la encuesta:El cuestionario fue autoadministrado. Los
profesores accedieron a él a través de una direeté@tronica que
se les envid en un correo electrénico. El procesapmlicacion se
realizo en la segunda semana de enero.

Codificar los datos:El proceso se inicido creando un archivo en
Excel con las respuestas conseguidas. Luego, aesgiaesta de la
escala de Likert se le asigné un valor numérice. |® misma
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11.

12.

3.4.

forma, se codificaron los datos correspondientdasavariables
sociodemograficas. Hecho esto, se cre6 una basatds con el
programa SPSS 22, que se puede encontrar en ABexos

Analizar los resultados:Un primer paso fue la interpretacion de
los resultados. Luego, se dio inicio al andlisiaraplo cual se
utilizé la informacion del marco tedrico y se puso juego la
experiencia de la investigadora.

Elaborar el informe: El informe se organizé en cuatro capitulos.
En el primero, detalld6 el planteamiento del protdem
presentandose la problematica encontrada, definiehgroblema
a través de una cuestion que da origen a la igeesdin,
incluyéndose los objetivos, las hipotesis, la fitstcion y los
antecedentes del presente estudio. En el segumpdimloatitulado
‘El clima laboral y las dimensiones que en él infin”, se
desarrollo el marco tedrico, explicando todo elstarcto tedrico
gue sustenta este trabajo. El tercer capitulo fesirthdo a la
presentacion de la metodologia utilizada. En eltakpcuatro se
preciso la interpretaciéon y el analisis de la infacién recogida. A
partir de esto se arribé a unas conclusiones ymendaciones que
fueron publicitadas en el capitulo cinco.

Variables y dimensiones de la investigacion.

En el siguiente cuadro se presentan la variabte cédegorias o

dimensiones y los sistemas que las componen. Asijise incluye una
breve descripcion de las categorias:
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Tabla 3.2 Categorias y sistemas que influyen etirea laboral

CATEGORIAS
o
DIMENSIONES

SISTEMAS

DESCRIPCION

> -0

r>x0Q0wW>»r

> -0

r>x0Q0wW>r

Comunicacién

Nivel de comunicacion
Agilidad en el trasladg
de la informacion
Respeto

Grado de aceptacié
de las propuestas
Posibilidad de ocultal
informacion

Percepcion que tienen las personas acercs
los canales de informacion que tiene
institucion y de la forma en que fluye en Ig
diferentes niveles jerarquicos, asi como de

N facilidad que tienen de hacer que se escuc
sus opiniones y aportes en la direccién.

de
la

a
hen

Satisfaccion

Grado de satisfaccion
Reconocimiento  de
trabajo

Nivel de autonomia
Nivel de motivacién

Perspectiva favorable o desfavorable que tig
los trabajadores sobre su trabajo, expresaq
través del grado de concordancia que ex
entre las expectativas de las personas respe
trabajo, a las recompensas que este le ofre
las relaciones interpersonales y al es
gerencial.

nen
o a
iste
to al
e, a
ilo

Confianza

Grado de confianza
Grado de sinceridad

Percepcion gue tiene una persona respecto 3
otra no se conducird de forma oportunista,
medio de palabras, obras o decisiones.

que
por

Participacion

Nivel de participacion
en actividades

Nivel de participacion
en érganos colegiados
Nivel de participacion
en equipos y reunione
de trabajo

Percepcion respecto a que la organizag
permitird aumentar el nimero de colaboradg
implicados en la resolucion de problemas, e
establecimiento de objetivos estratégicos y e
concepcioén de nuevas ideas.

[

i6n
res
el
la

Aspectos de Ia

gestion

Direccién/Gestion/
Control/Monitoreo
Respeto/Aceptacion

Disciplina

Percepcion que tienen las personas con resf
al estilo de direccion y gestion de su j¢
inmediato, la forma en que estimula al gru
para el logro profesional de cada una de
personas, la forma en que se manejan
diferentes situaciones para alcanzar las m
grupales.

ecto
xfe
po
las
las
ptas

Clima laboral

Aporte de los
miembros de la
comunidad educativg
para configurar ur
adecuado clima laborag
Clima de trabajo de I3
institucion

Tipo de clima

Conjunto de las percepciones que comparter
miembros de una organizacién acerca
A sistema formal e informal.

0s
del
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También se tomaron en cuenta las siguientes vasabl
sociodemograficas: la edad y el sexo. Ademasndsg6 respecto a los
afos de servicio en la institucion, el cargo qugaa y el nivel en el que
trabajan.

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de infimacion.

Para la recoleccién de datos se utilizd un cuestiorbase creado
por un equipo de investigadores esparioles, liderpdoel doctor Mario
Martin Bris, durante los afios 1996, 1997 y 1998, redlizar la
investigacion “Clima de trabajo y participacién kn organizaciéon y
funcionamiento de los centros de educacién infanitiharia y
secundaria”. Este trabajo se efectué en Espafiaucanmuestra de
instituciones educativas de diversas zonas gecggafi sociales, con el
objetivo de conocer como era el clima de los cokegiiblicos espafioles.

En un inicio, dichos investigadores elaboraron westionario base
gue constd de treinta preguntas. Este fue objetoudeestudio
exploratorio que se realiz6 mediante un semin#ieste se convocé a
un conjunto grande de docentes y cada investigadora su cargo un
grupo de estudio. Fruto de este encuentro fue nnaesta con ciento
treinta y dos items agrupados por dimensiones. aliente, el
cuestionario fue aplicado a una muestra de mil tieiatro sujetos
provenientes de distintos centros educativos pobliespafioles. El
coeficiente de consistencia interna de Cronbaalitéesuy alto: ,9.

Este instrumento usado para recoger datos congtégipartes. La
primera estuvo destinada a recoger los datos smmiograficos de los
sujetos de investigacion, tales como: edad, seios ale experiencia,
nivel en que trabaja y cargo. Para poder procests elatos con el
programa SPSS 22, se asignaron unos codigos aesugesta y son los
gue se muestran en las siguientes tablas:
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Tabla 3.3 Codificacion de las variables socioderaficas

Variable Respuestas posibles Cadigo
Sexo «  Masculino 1
*  Femenino 2
Edad . De 20 a 30 1
e De3la40 2
« De4las0 3
+ Deb5l1amas 4
Afos de servicio ¢« 0Oab 1
e« 6al0 2
e 11a20 3
«  20amas 4
5
Cargo «  Docente 1
e Coordinador 2
- Directivo 3
Nivel en que trabaja « Inicial 1
e Primaria 2
«  Secundaria 3

Fuente: Elaboracion de la investigadora

La segunda parte del cuestionario estuvo diseftada cina escala
de Likert y constd de ochenta y cuatro preguntdsridas a seis
categorias: comunicacion, satisfaccion, confiapastjcipacion, aspectos
de la gestion y clima laboral propiamente dicho. &sta parte, los
encuestados debian responder su grado de confarnaidims items
planteados mediante una escala de cinco opcionag: bajo, bajo,
regular, alto y muy alto. Estas fueron codificadasavés de numeros,
para facilitar su procesamiento en la base de ddigsiada con el
paquete estadistico SPSS+ (Statistical PackagthéoSocial Sciences)
version 22 para computadora personal. En la sitpitabla se puede
apreciar los cddigos otorgados a cada calificacion:

Tabla 3.4 Cadigos aplicados a la escala de Likert

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto

1 2 3 4 5

Fuente: Elaboracién de la investigadora
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De igual forma se trabajo con el item (6.9) refei@da calificacion
gue le otorgan al clima laboral de la instituciéns sujetos de estudio
tenian que indicar si el clima era autoritario,epadlista, consultivo o
participativo. Esta informacion se codificod deigugente manera:

Tabla 3.5 Cdadigos asignados a la calificacion tielac

Tipo de clima Autoritario Paternalista Consultivo arfcipativo

Cadigo 1 2 3 4

Fuente: Elaboracion de la investigadora

La tercera parte abri6 un espacio para que lostmaesudieran
opinar libremente respecto a los factores que yefiuen su centro de
trabajo y aportar sugerencias para mejorar el megbarticipacion y de
comunicacién de su escuela. A estas respuestag suencuentran
consignadas en un cuadro en Anexo 4-, se les didratamiento
diferente. Se categorizaron las respuestas y seladiecuencia con que
se repetian. El resultado de la categorizaciomesgentra en Anexo 5

En la tabla que estd a continuacion se presentanebctivos de
cada dimension:

Tabla 3.6.Categorias o dimensiones e items dstionario aplicado

Categorias ftems
)
Dimensiones

Comunicacioén ¢, Cual cree que es el nivel de comunicacion en lafitucion?

1.1. Entre el profesorado

1.2. Entre el profesorado y los alumnos

1.3. Entre el equipo directivo y el profesorado

1.4. Entre el profesorado y el equipo directivo

1.5. Entre los miembros del equipo directivo

Sobre el nivel de rapidez/agilidad en el trasladoedla informacién
1.6. Entre el profesorado

1.7. Entre el profesorado y los alumnos

1.8. Entre el equipo directivo y el profesorado

1.9. Entre el profesorado y el equipo directivo

1.10.Entre los miembros del equipo directivo

Sobre el respeto que existe entre los miembros dedomunidad educativa
1.11.Entre el equipo directivo

1.12.Del equipo directivo hacia los profesores

1.13.De los profesores hacia el equipo directivo

1.14.Entre el profesorado

1.15.Del personal administrativo y de servicio haciaglipo directivo
1.16.Del profesor hacia los estudiantes

56



1.17.De los estudiantes hacia el profesorado
Sobre el grado de aceptacion de las propuestas emtlos miembros de la
comunidad educativa

1.18.Del equipo directivo hacia los profesores
1.19.De los profesores hacia el equipo
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
1.23.De la direccion al personal de la institucion
1.24.Entre el propio profesorado

1.25.Desde el profesorado hacia la direccion

Satisfaccion

¢Cudl cree que es el grado de satisfaccién con lderentes instancias de la|
institucion?

2.1.Satisfaccion con el funcionamiento de la did@tc

2.2. Satisfaccion con el funcionamiento del conséjacativo institucional

2.3. Satisfaccion del profesorado con su trabajo

2.4. Satisfaccion del profesorado con los resuftatiosu propio trabajo (académico)
2.5. Satisfaccion del equipo directivo con el psofado

Sobre el reconocimiento del trabajo que se realizen el centro

2.6. Entre el profesorado

2.7. De la comunidad educativa de la instituciétidal profesorado

2.8. De la sociedad en general hacia el profesorado

2.9. Del equipo directivo hacia el profesorado

2.10. Del profesorado hacia el equipo directivo

¢ Coémo considera que es el nivel de autonomia exigeen su centro?

2.11. Autonomia pedagégica

2.12. Autonomia organizativa

2.13. Autonomia de gestion

2.14. Autonomia econémica

2.15. Autonomia en el funcionamiento interno

Valore el nivel de motivacion con los siguientes psctos:

2.16. Con su trabajo de aula

2.17. Con las actividades internas que se desarefi la institucion

2.18. Con las relaciones externas que se estatteoénla comunidad

2.19. Con el tipo de relaciones que se estableme®elgpersonal de la institucion
2.20. Con el tipo de relaciones que se establemerlequipo directivo

Confianza

A su criterio, ¢,cudl es el grado de confianza que sive en su centro?
3.1. Entre el profesorado

3.2. Entre los miembros del equipo directivo

3.3.Entre la direccion y el personal docente

3.4. Entre los docentes y los estudiantes

¢, Coémo percibe el grado de sinceridad en su institifm educativa?
3.5. Entre el profesorado

3.6. 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 actividadesde 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 direccién de la institucionaadiva.
Participacion en los érganos colegiados de la instcion

4.6. Participacion en las reuniones generalesafegores

4.7. Participacion en las reuniones de nivel

4.8. Participacion en las reuniones de grado ($teéting)

4.9. Participacion en las reuniones didacticas

Sobre los equipos y las reuniones de trabajo del giesorado en su centro
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4.10. ;,Cémo es el nivel de trabajo en equipo émstéucion? (Consejos Formativos,
Staff meeting, etc.)
4.11. ;Como valora el personal docente su participan las reuniones de trabajo en
la institucion?

4.12. ;Cémo valora la predisposicién del profesopata trabajar en equipo?
4.13. ;Como valora la frecuencia con que se realgs reuniones en la institucign
educativa?

4.14. Grado en que apoyan los grupos informaldaseactividades del centro.

Aspectos de Ig Direccion/Gestion/Control/Monitoreo

gestion 5.1. ,Como evalula los logros de la gestion queastiga en el centro?

5.2. (,Coémo evalla los logros de los procesos deotgue se utilizan en el centro?
5.3. (,Como evalla los procesos de monitoreo qreabean en el centro?
Respeto/aceptacion/disciplina

5.4. Grado de aceptacion que usted tiene en ghedirectivo

5.5. Grado de respeto hacia los demas practicatioiestitucion

5.6. Grado de aceptacion que usted tiene por garequipo de profesores
5.7.Cémo evalla el nivel de disciplina practicaddeeinstitucion

5.8. Cémo le parece el grado de cumplimiento daedasias internas.

Clima laboral ¢En qué grado aportan los miembros de la comunidaglducativa para configurar
un adecuado clima laboral?

6.1. El equipo directivo

6.2. El personal docente

6.3. El personal administrativo

6.4. Los padres de familia

Respecto al clima de trabajo en el centro:

6.5. (Como evalla globalmente el clima laboralsgueive en la instituciéon?

6.6. ,Como evalla el clima laboral que se vivesegitpersonal docente?

6.7. ¢, COomo evalla el clima laboral entre el pelsaministrativo?

6.8. ¢, Como evalla el clima laboral entre el eqdipectivo?

¢, Coémo califica el clima laboral de la institucién?

6.9. Autoritario // paternalista // consultivo Aricipativo

A partir de la pregunta anterior:

6.13. ¢ Qué factores cree que son los que influye eima laboral de la institucion?
6.14. ;Qué sugiere para mejorar el nivel de ppatddn en el centro?

6.15. Mencione tres acciones para mejorar el migeglomunicacién en el centro

Fuente: Cuestionario aplicado a los sujetos devestigacion

Elegida la encuesta y avanzado el proyecto de tigaesin, se
concertd una cita con el Director General del doléganta Margarita
para solicitarle la autorizacion correspondienteagda aplicacion de la
prueba a los maestros de su institucion. En ella sgormo respecto a la
problematica encontrada y a los objetivos de lastigacion. El Director
General no solo autorizé la aplicacion sino quetmasucho interés en
la realizacion de la investigacion.

Antes de aplicar este instrumento, se realizé @isas semantico
del cuestionario. Una vez contextualizado, se danson dos expertos.
Una de ellos fue la psicéloga de la escuela esiceriacenciada Carla
Reyes Baixarias; la otra fue la Magister en Resuksamanos, Gloria
Delgado Torres. Ambas no encontraron problemasatidez. Luego, se
realizo la aplicaciéon de un piloto a diez profesate la poblacién objeto
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gue, después, no participaron en la muestra. @oddtos obtenidos, se
obtuvo valores de alfa de Cronbach iguales o so@=rial ,800 en todos
los casos, por lo se pudo considerar que eran aieptlos items
planteados para medir cada una de las dimensiaiedima laboral de
la institucion educativa privada Santa Margarita Siegco-Lima. Esto
permitié, a la vez, mostrar la fiabilidad del instrento de medicién.

Definida la poblacion objeto —la totalidad de meestle la escuela
escenario- se les envié un correo electrénico euelse les presento la
investigacion y las ventajas que esto represemaitzaellos.

Para administrar la encuesta se utilizo el GoogleeDque es un
servicio de almacenamiento de archivos. Este otongodireccion o link
gue se envid a los sujetos de esta investigacitm guee contestaran la
encuesta. Los maestros pudieron contestarla, epetodo de tiempo
limitado: del 19 al 30 de enero. Pasada esa féalmncuesta fue retirada
y se inicio el trabajo de codificacion

La cumplimentacion de este cuestionario fue vohimty el
anonimato de los participantes fue garantizadoéo mmomento.

3.6. Procedimientos de organizacion y analisis desultados

Para procesar los datos obtenidos, se hizo untn@giabulacion y
codificacion de los mismos. A partir de esto y eynda del programa
SPSS 22 y la hoja de calculo de Microsoft Excelpgdo realizar un
tratamiento estadistico fundamentalmente descoptiue fue lo que
exigia la naturaleza de la investigacion.

Con ayuda de los recursos tecnolégicos arriba roeadobs, se
obtuvo lo siguiente:

1.  Gréficos estadisticos Estas representaciones visuales sirvieron
para presentar informacion cuantitativa -como pemelo, los
datos contenidos en tablas de frecuencia- y nominamo las
variables sociodemograficas-. Estos graficos fuenoa poderosa
herramienta para la interpretacion y el analigslas datos. A
continuacion se presentan dos ejemplos de lo alioma
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Grafico 3.1 Porcentajes de la muestra segun los afo servicio en la
instituciéon

Afios de servicio

(5]

Porcentaje

610 11-20 MAS DE 20
Afos de servicio

Fuente: Encuesta aplicada a los sujetos de ineeshigdel 19 al 30 de enero 2015

Grafico 3.2 Porcentajes del reconocimiento delaj@lgue se realiza en el
centro: entre el profesorado

Sobre el reconocimiento del trabajo que se realiza en el centro: Entre el
profesorado.

Porcentaje

BAJO REGULAR ALTO MUY ALTO

Sobre el reconocimiento del trabajo que se realiza en el
centro: Entre el profesorado.

Fuente: Encuesta aplicada a lestssijde investigacion del 19 al 30 de enero 2015
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2. Cuadros estadisticos Este recurso permiti6 presentar la
informacion resumida y organizada por filas y cahasy con la
finalidad de facilitar la visualizacion de los datobtenidos. Un
ejemplo de esto es el cuadro que sigue:

Cuadro 3.1 Conteo, porcentaje y media de la paddtoilde ocultar informacion
de la direccion al personal de la institucion?

¢En qué grado Ie
parece que seg Muy bajo Bajo Regular Alto Media
oculta informacion
de la direccion al

personal de la 16 15 5 4

institucion? 1,93

institucion? 0.0% pp— o 1 @)
35.0% 45.0% 15.0% 5.0%

Fuente: encuesta aplicada a los sujetos detigae®n del 19 al 30 de enero 2015

Igualmente, se probd la fiabilidad de medida detrumento
completo y de cada una de sus dimensiones medamieficiente de
consistencia interna de Cronbach, Los resultadospre&sentan a
continuacion:

Tabla 3.7 Alfa de Cronbach de cada sistema detionasio

Nivel de comunicacion en la Institucion ,823 5
Rapidez en el traslado de la informacion ,871 5
Respeto que existe entre los miembfos ,813 7

de la comunidad educativa

Grado de aceptacién de las propuestas ,754 5
COMUNICACION entre los miembros de la comunidad

educativa

Posibilidad de ocultar la informacion ,807 3

Grado de satisfaccion con las diferentes ,857 5

instancias de la institucion.

Reconocimiento del trabajo que se ,842 5
realiza en el centro.
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Nivel de autonomia existente en |el ,918
centro

SATISFACCION
Nivel de motivacién ,821
Grado de confianza que se vive en|el ,748
centro

CONFIANZA

Grado de sinceridad en la institucipn ,804
educativa
Nivel de participacion en las actividades ,835
del centro
Participacion en los Organos Colegiados ,873
de la institucion

PARTICIPACION Equipos y reuniones de trabajo del ,520
profesorado

ASPECTOS DE LA | Direccion / Gestion/ Control/ Monitoreg ,883

GESTION

Respeto/Aceptacion/Disciplina 742
Grado de aporte de los miembros de la 778
comunidad educativa al adecuado clima

CLIMA LABORAL | laboral
Clima de trabajo del centro , 712

Fuente: Encuesta aplicada a los sujetos de ineesdigdel 19 al 30 de enero 2015
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CAPITULO IV

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Luego de seguir rigurosamente los pasos conteenl@$ disefio de
investigacion referentes a seleccionar la encuestager los datos,
ejecutar el procesamiento estadistico para prdossaiconvertirlos en
informacion, interpretarlos y analizarlos, se folanon los resultados.
Estos se presentan objetivamente, en una secuégaa y ordenada,
utilizando tablas y graficos de barras.

4.1. Contexto y sujetos de investigacion

Segun diversos estudiosos, una investigacion fimntsiempre
debe situarse en el contexto especifico en el gdesarrolla.

“La investigacion deberia reconocer y documentardontextos culturales,
sociales e institucionales en lo que se desarrdBalo que la educacion
siempre esta situada en un contexto Unico, porul $p deberia actuar
cautelosamente ante las generalizaciones, especi@ran lo que se refiere a
la implementacion de modelos educativos derivadesirmyestigaciones

desarrolladas en contextos distintos.”

(Bishop y Gorgori6, 2000: 204).

Siguiendo a estos estudiosos, se procede a desdridmntexto y
los sujetos de investigacion, de modo tal que quedaramente



establecidas las circunstancias en las que seroiésaa presente
investigacion.

4.1.1. Descripcion del contexto de investigacion

La presente investigacion se realizé en la ins@ituecducativa
privada Santa Margarita, ubicada en el distrit&deco, Lima- Peru.

Esta institucion define su misidon de la siguienemera: “Teniendo
en cuenta las tendencias sociales y académicas asle nlievas
generaciones, el Colegio Santa Margarita ofreceegii@acion centrada
en la persona que, en sintonia con los objetivosada familia, atiende
las diferencias individuales, promueve la toma deigiones y la
solidaridad a través de la comunicacion de taleh{Gamere, 2006: 5)

En base a su mision, esta institucion explicitavision diciendo:
“El Colegio Santa Margarita aspira ser el espacindé el asombro dé
paso al descubrimiento de la verdad, el bien yeldeba, y en donde
nuestros alumnos se conviertan en verdaderos didgue, con su
ejemplo, arrastren y sean pioneros del cambiositeardo a través de la
ruta de la alegria.” (Camere, 2006: 6)

A partir de la concepcion antropoldgica de la peastiumana
como unidn substancial de cuerpo y alma, estatuogin educativa
define sus principios educativos; estos orientan a&ccionar,
reconociendo que cada alumno no es solo un sujetagrende, sino que
es una personay, como tal, debe ayudarsele adsprarser lo que es; es
decir a “pasar del ser dado al ser pleno que kmtdado a ser.”
(Aspillaga, 1987: 4)

El colegio Santa Margarita es una institucion qumda una
educacién mixta de trato diferenciado; esto quil@r que atiende a sus
alumnos de acuerdo a su naturaleza masculina anfiemeEs por ello
que, a partir de tercer grado de Primaria, en padiaocion hay, por lo
menos, un tutor varon y una tutora mujer. Las eclade tutoria —
dedicadas a la educacion de la voluntad- son taidhsajlas alumnas con
la tutora y los alumnos con el tutor; de la mismanera, la tutora
entrevista a las alumnas y a sus padres. Lo misgexle con los varones
y sus padres, ellos son entrevistados por el tutor.
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Esta escuela es laica; sin embargo brinda a susnaki una
educacién religiosa, siguiendo el magisterio delglasia Catdlica y
anima a sus discentes a ser coherentes y autéatico® su fe.

Para dar este servicio educativo, el colegio cuéantio con un
exigente plan de estudios asi como con un ampkm pbrmativo.
Ambos son desarrollados por un cuerpo docenteonoaflo por setenta
maestros, con el fin de formar la inteligencia dedom que busque la
verdad y la voluntad para que se adhiera al bien.

Los profesores aspiran conseguir en cada uno dallosnos el
surgimiento de nuevas maneras de ser una mejoor@ersada vez; de
modo que vayan perfeccionandose a través de ldqarate las virtudes
institucionales: orden, responsabilidad y genegskid

El director de la escuela escenario, LicenciadostiediCamere,
afirm6 en la Primera Reunion Informativa con PadiesFamilia, en
marzo del 2010, que “el orden en libertad es umen@a que rige el
actuar de todos los agentes educativos de lauaistit. Para ello, los
maestros asumen los principios, las normas, laasmelos objetivos de
la escuela, de tal manera que los alumnos y slrepaueden percibir
unidad y coherencia en el actuar de todos y cadalenos profesores”.

Para mantener un ambiente de sana convivencialegic cuenta
con normas pocas y claras. Se cuenta con diversdmsnpara conseguir
gue los alumnos respeten las normas; pero el paha&sta definido
como el dialogo célido y firme entre el maestrolyakimno, que se
realiza con el fin de ayudar a este para que puddemando el criterio
necesario para actuar y, ademas, vea las consexsielec su falta. Por
tanto, estas correcciones tienen un caracter rmntado hacia lo
punitivo, sino, mas bien, a lo formativo.

Toda la labor educativa que se realiza en el dlaegéa iluminada
por el lema: ‘Lo que debas hacer, hazlo bien.” Hstdica: “asumir de
manera positiva el sentido del deber; poner lo méguno mismo y
actuar con diligencia para terminar lo empezadolaanisma ilusién del
principio y valorar consecuentemente la adminigiracy el uso del
tiempo.” (Camere, 2006: 9)
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El apoyo a la labor docente se realiza a travéfosiesiguientes
departamentos: Familia, Psicopedagogia, Partidpadtstudiantil y
Deportes, Sistemas y Tecnologia de la Informacion.

Esta institucion muestra su interés por atenderdadente y
acompanfarlo en su desarrollo personal y profesianatavés de la
designacion de dos mentores —un varén y una damianes atienden en
entrevistas a los profesores que lo requieran gyandarlos a trazar un
plan de mejora personal y profesional; ademas deaugar las
inquietudes que tengan, de modo que se puedanawuc

Para cumplir bien con esta tarea, la escuela esget@ne un
gobierno colegiado a cargo de un Consejo Directitaste esta
conformado por el Director General, la Directoraaéémica, los
Subdirectores de Inicial, Primaria, Secundaria rfiétpacion Estudiantil
y Deportes. Se debe destacar la labor realizadtapstministracion del
centro educativo, gracias a su buena organizaeidpersonal recibe su
salario a tiempo y, ademas, todos los derecho®sjgetrae consigo son
cumplimentados. A su vez, es notoria la eficieataot que realiza el
personal de servicio en el mantenimiento y la lempide los distintos
ambientes de la institucion.

4.1.2. Descripcién de los sujetos de investigacion

Los sujetos de la investigacion fueron cuarentdegores de la
institucion educativa privada “Santa Margarita”,ieqes accedieron
voluntariamente a participar en el presente estudi@ mayoria es
licenciada en educacion y posee altas cualidadea pjercer la
docencia. Estos son maestros que laboran en kstasniveles que hay
en la escuela como se puede ver en el siguierfieqgra
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Grafico 4.1 Distribucion de los sujetos de investigacion segun el nivel en que
trabajan

Porcentaje

Nivel trabajo

Fuente: Encuesta aplicada a los sujetos de ineesiigdel 19 al 30 de enero 2015

El gréafico nos indica que el 30% de los maestr@sapntestaron la
encuesta trabajan en Inicial, el 35% en Primari@l 45% en

Secundatria.

Las edades de los sujetos de la investigacion estéignadas por
rangos y se muestran en el siguiente grafico:

4

Grafico 4.2 Distribucion de los sujetos de investigacion segun el rango de edad

Porcentaje

20-30 31-40 41-50 51 amas

Fuente: Encuesta aplicada a los sujetos de inaeshigdel 19 al 30 de enero 2015
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El 27,5% de maestros encuestados tienen edadesrezuiigas
entre veinte y treinta afios; en un porcentaje ambds edades fluctian
entre treinta y uno y cuarenta afios; 30,0% estadb en el rango de
edad que va de cuarenta y uno y cuenta afios y,0fel®or ciento esta
comprendido en el rango de cincuenta afos a mas.

El siguiente grafico muestra como estan distribsilds sujetos de
la investigacion segun el sexo:

Grafico 4.3 Distribucion de los sujetos de investigacion segun el sexo

Porcentaje

Hombres

Sexo

Fuente: Encuesta aplicada a los sujetos de ineesligdel 19 al 30 de enero 2015

El 67.5% de la muestra esta conformada por maegteh82.5%
por profesores varones.

Si analizamos los afios de servicio en la instityciéos
encontramos con la realidad que se muestra erg@keste grafico de
barras:
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Grafico 4. 4 Distribucion de los sujetos de investigacion segun el rango arios de
servicio en la institucion

30

%)
=]

Porcentaje

=)

T T 1
0-5 610 11-20 Més de 20
Afos de servicio

Fuente: Encuesta aplicada a los sujetos de ineeshigdel 19 al 30 de enero 2015

La lectura de este grafico indica que el 27,5%ad$enhaestros se
ubican en el rango de hasta cinco afios de anagiyedl 20% entre seis
y diez afos de servicio. El 30% de los sujetosadevestigacion esta en
el rango de once a veinte afios y el 22,5% se etrauen el rango de
mas de 20.

4.2. Presentacion e interpretacion de los resultado

El cuestionario de clima laboral presentd en suiesta final un total
de ochenta y cuatro items que fueron evaluadosicarescala de Likert.
Estos estuvieron distribuidos en seis dimensi@msunicacion, satisfaccion,
confianza, participacion, aspectos de la gestiéfima laboral propiamente
dicho. Ademas, se tuvo un item destinado a laczadibn del tipo de clima
con una de las siguientes respuestas: autorifzaternalista, consultivo o
participativo. Se procedié al célculo de fiabitidde estos items por medio
del Alfa de Cronbach y el resultado se muestta siguiente tabla:
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Cuadro 4.1 Estadisticas de

fiabilidad del instrumento

Alfa de

Cronbach N de elementos

,970 85

4.2.1. Presentacion e interpretacion de los resuttas de la dimension:
Comunicacion

Esta dimension se defini6 como el proceso de émisrecepcion de
mensajes, que puede ser interno o externo; sieno® @ que se suscita en
las relaciones que se dan al interior de la empresde el que se produce
entre distintas compafiias o entre una empresadjienies. Operativamente,
se considerd6 como la percepcién que tienen lapassacerca de los
canales de informacion que tiene la instituciore yadforma en que fluye
en los diferentes niveles jerarquicos, asi comtadacilidad que tienen
de hacer que se escuchen sus opiniones y aportesdameccion. Esta
integrada por los siguientes sistemas: nivel deuoaracion, agilidad con la
gue se traslada la informacion, el respeto, latacép de las propuestas y la
posibilidad de ocultar informacion. A continuaciose presentan los
resultados encontrados:

a. Sobre el nivel de comunicacionEste sistema estuvo compuesto por
cinco items, que indagaron la percepcion de lesasufle investigacion
sobre el nivel de comunicacion entre el profesqragiatre el
profesorado y los alumnos, el equipo directivo yprfesorado, el
profesorado y el equipo directivo y entre los misssbdel equipo
directivo. Los resultados se muestran en la sititabla de conteo,
porcentaje y media:

Tabla 4.1 Conteo, porcentaje y media de la per@ejgte los encuestados sobre el nivel de
comunicacion.
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;Cual cree que

es el nivel de Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto| Media
comunicacion
entre el
profesorado? 0 2 6 23 9
(3,97)
0.0% 5.0% 15.0% 57.5% 22.5%
entre el
profesorado y los 0 0 2 19 19
alumnos? (4.43)
0.0% 0.0% 5.0% 47.5% 47.5%
entre el equipo 0 2 5 25 8
directivo y el (3,98)
profesorado? 0.0% 5.0% 12.5% 62.5% 20.0%
entre el 1 2 5 26 6
i doy el 3,85
ggmzﬁe%ﬁyvi? 2.5% 5.0% 12.5% 65.0% 1500 89
entre los 0 0 0 18 22
miembros del 4,55
0.0% 0.0% 0.0% 45.0% 55.0% ( )

equipo directivo?
Fuente: Encuesta aplicada a los sujetos de ir@stigdel 19 al 30 de enero 2015

En la tabla se puede apreciar tres puntos critEbprimero esta
referido al nivel de comunicacion entre los prafesodonde un apreciable
20% de la muestra lo califica como regular o Hajsegundo es el nivel de
comunicacion entre el equipo directivo y los profes; en este, el 17,5 % de
la muestra opina que es bajo o regular. El texaatiogrritico es el del nivel de
comunicacion entre el profesorado y el equipo tiM@caqui el 20% de los
encuestados lo percibe como muy bajo, bajo o reddiigual forma, la
tabla permite destacar una fortaleza y es queO8b e la muestra califica el
nivel de comunicacion entre el equipo directivo o@ito o muy alto.

b.  Sobre la rapidez en el traslado de la comunicacioEsta dimension
estd compuesta por cinco items: rapidez en ehd@sle informacion
entre el profesorado; entre el profesorado y lan@bs; entre el equipo
directivo y el profesorado; entre el profesorads gquipo directivo y
entre los miembros del equipo directivo. Los reslas encontrados son
los siguientes:
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Tabla 4.2 Conteo, porcentaje y media de la per@escibre la rapidez en el traslado de la

comunicacion
¢ Como califica el
nivel de rapidez . . )
en el traslado de Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto  Media
informacion
entre el 1 1 6 22 10 397
profesorado? 2 504 2.5% 150% [55.0% |25.0% |7
entre el profesorado | O 1 3 25 11 415
Y los alumnos? 0.0% 2.5% 7.5% 625% |27.5% | 1Y)
entre el equipo | 0 1 3 24 12
directi |
ooy |0.0% |25% |75%  |60.0% |30.0% |*1®)
entre el 1 0 5 25 9
profesorado y el (4,02)
equipo directivo? 2.5% 0.0% 12.5% 62.5% 22.5%
entre los miembros | O 0 2 19 19
del equipo directivo? ['g 0op 0.0% 5.0% 475% |475% | 449

Fuente: Encuesta aplicada a lososujiet investigaciétiel 19 al 30 de enero 2015

En esta tabla se observa un punto critico y utaldaga. El punto critico
esta en el nivel del traslado de informacion doserofesores, que ha sido
calificado por un 20% de la muestra como muy blaggo o regular. La
fortaleza esta en la rapidez al trasladar la irdoiém entre los miembros del
equipo directivo, pues el 95% la evalla como attg alto.

c. Sobre el respeto que existe entre los miembros de domunidad
educativa: Este sistema estd compuesto por siete items quiesson
siguientes: el respeto que existe entre el equipotieto, del equipo
directivo hacia los profesores, de los profesatesquipo directivo,
entre el profesorado, del personal administratide gervicio hacia el
equipo directivo, del profesorado hacia los estidé@ay de los
estudiantes hacia el profesorado. Los resultadasussstran en la
siguiente tabla:
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Tabla 4.3 Conteo, porcentaje y media de la per@etbre el respeto que existe entre
los miembros de la comunidad educativa

¢Cbmo califica el nivel . . N
de respeto que existe Muy bajo Bajo Regular Alto Muy altdg  Medid

entre el equipo 0 0 0 9 31

directivo? (4,78)
0.0% 0.0% 0.0% 22.5% 77.5%

desde el equipo 1 0 1 15 23

directivo hacia los (4,48)

profesores? 2.5% 0.0% 2.5% 37.5% 57.5%

de _Ios profes_o-res 0 1 1 18 20

hacia el equipo (4,43)

direc-tivo? 0.0% 2.5% 2.5% 45.0% | 50.0%

entre el 0 1 1 21 17

profesorado? (4,35)
0.0% 2.5% 2.5% 52.5% 42.5%

del personal ad-
ministrativo y de 0 0 1 15 24
servicio ha-cia el

. . . (4,58)

equipo di-rectivo?
0.0% 0.0% 2.5% 37.5% 60.0%

|del pr?fzsor?doohacia 0 0 0 21 19

0s estudiantes? (4,48)
0.0% 0.0% 0.0% 52.5% 47.5%

de I_os estudian-tes ) 0 0 0 20 20

hacia el profesorado (4,50)
0.0% 0.0% 0.0% 50.0% 50.0%

Fuente: Encuesta aplicada a lotosujle investigacion del 19 al 30 de enero 2015

La lectura de la tabla explicita que en las refesoque se establecen
entre los distintos agentes educativos existespéte; pues en todos los items,
los porcentajes mayores se ubican en alto y noty al

d. Sobre el grado de aceptacion de las propuestas antos miembros
de la comunidad educativa:Los items que conforman este sistema
son: el nivel de aceptacion de las propuestasgdgde directivo hacia
los profesores, de los profesores hacia el equigatigto, entre el
profesorado, del profesorado los alumnos, de loswads hacia el
profesorado. Los resultados son los siguientes:
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Tabla 4.4 Conteo, porcentaje y media de la per@estibre el grado de aceptacion de las
propuestas entre los miembros de la comunidad taduca

¢, Coémo califica el
grado de aceptacion Muy bajo Bajo Regular Alto Muy altg Media
de las propuestas
del equipo directivg 1 0 6! 20 13
hacia los profesores (4,10)
2.5% 0.0% 15.0% 50.0% 32.5%
de los profesores 0 0 9 25 6
hacia el equipo (3,92)
directivo? 0.0% 0.0% 22.5% 62.5% 15.0%
entre el 1 1 8 24 6
profesorado? (3,82)
2.5% 2.5% 20.0% 60.0% 15.0%
del profesorado 0 0 7 23 10
hacia los alumnos? (4,08)
0.0% 0.0% 17.5% 57.5% 25.0%
de los alumnos hac 0 0 8 25 7
el profesorado? (3,98)
0.0% 0.0% 20.0% 62.5% 17.5%

Fuente: Encuesta aplicada a lososujiet investigacion del 19 al 30 de enero 2015

Esta tabla indica que en el grado de aceptacidesgwopuestas de los
distintos agentes educativos hay algunas debibgigde ejemplo, son nueve
las personas que califican como regular la acéptade las propuestas del
profesorado al equipo directivo; diez docentesilpen como regular, bajo o
muy bajo la aceptacion de las propuestas entrefelsprado; y ocho evaltan
como regular la aceptacion de las propuestas @dulmsios al profesorado.

Sobre la capacidad de ocultar informacion en la ifgucion: Este
sistema lo conforman tres items: de la direcciépeskonal de la
institucion, entre el propio profesorado y desderelesorado hacia la
direccidn. Los resultados estan contenidos egugesite tabla:
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Tabla 4.5 Conteo, porcentaje y media sobre

el gradouensg oculta la informacion en la

institucion.
¢En qué grado le
parece que se oculta Muy bajo Bajo Regular Alto Media
informacion
de la direccion al 16 15 5 4
personal de la (1,93)
institucion® 40.0% 37.5% 12.5% 10.0%
ent;e el p{jop’lo 12 19 8 1
profesorado? (1,95)
30.0% 47.5% 20.0% 2.5%
ges_deI eldprofe§prgd0 14 18 6 2
acia la direccion? (1,90)
35.0% 45.0% 15.0% 5.0%

Fuente: Encuesta aplicada a los sujetovestigacion del 19 al 30 de enero 2015

En cada uno de los items del sistema ‘posibilidadodultar la
informacién’, hay un 20% —como minimo- que opigae es regular o alta
esa contingencia, por lo que se entiende que ensestema hay una
dificultad.

4.2.2. Presentacion e interpretacion de los resuttas de la dimension:
Satisfaccion

Esta dimension se defini6 como la perspectiva faver o
desfavorable que tienen los trabajadores sobreabajd, expresada a
través del grado de concordancia que existe esdreXpectativas de las
personas respecto al trabajo y las recompensasqjede ofrece, entre
las relaciones interpersonales y el estilo geréries&da compuesta por los
siguientes sistemas: grado de satisfaccion codifeentes instancias de
la institucion, grado de reconocimiento del trabagj® se realiza en el
centro, nivel de autonomia existente en el centnivgl de motivacion.
Los resultados son los siguientes:

a. Sobre el grado de satisfaccion con las diferest instancias de la
institucion: En este sistema se recolectd informacion sobre
satisfaccion con el funcionamiento de la direcait@h,equipo directivo,
del profesorado con su propio trabajo, del proéekmrcon los
resultados de su propio trabajo y del equipo diecton el
profesorado. Los hallazgos son los que siguen:
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Tabla 4.6: Conteo, porcentaje y media sobre elogdedsatisfaccion con las diferentes
instancias de la institucion

¢Cuélcree que es e .
grado de satisfaccion Regular Alto Muy alto Media
con el funcionamiento ! 21 18
de la direccion? G
2.5% 52.5% 45.0%
. . 5 25 10
con el funcionamiento (4,13)
del equipo directivo? ’
12.5% 62.5% 25.0%
4 24 12
del profesorado con st (4,20)
trabajo? ’
10.0% 60.0% 30.0%
del profesorado con los 4 26 10
resultados de su propi (4,15)
trabajo (académico)? 10.0% 65.0% 25.0%
. N 4 23 13
del equipo directivo (4,23)
con el profesorado? ’
10.0% 57.5% 32.5%

Fuente: Encuesta aplicada a los sujetos de ira@stigel 19 al 30 de enero 2015

A simple vista, la tabla muestra que este sistemnaresenta mayores
dificultades porque los calificativos obtenidosiles entre regular, altos y
muy altos. Sin embargo, se debe acotar que em aetos cinco items, hay
un 10% o mas de encuestados que los perciben egulan

b.  Sobre el reconocimiento del trabajo que se rezh en el centro:en
este sistema se encuentran los siguientes itemggraglo de
reconocimiento que se realiza en el centro entpEoésorado, de la
comunidad educativa al profesorado, de la sociedageneral hacia el
profesorado, del equipo directivo hacia el profedor Los hallazgos
estan contenidos en la siguiente tabla:
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Tabla: 4.7 Conteo, porcentaje y media sobre laepei@n del reconocimiento del trabajo que
se realiza en el centro.

¢ Como percibe el
reconoci-miento del . . .
trabajo que se realizz Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto Media
en el centro
0 1 9 24 6
entre el profesorado? (3,88)
0.0% 2.5% 22.5% 60.0% 15.0%
de la comunidad 0 1 5 24 10
educativa de la (4,07)
institucién hacia el ’
profesorado? 0.0% 2.5% 12.5% 60.0% 25.0%
de la sociedad en 0 3 5 22 10
general hacia el (3,98)
profesorado? 0.0% 7.5% 12.5% 55.0% 25.0%
1 2 7 19 11
del equipo directivo
hacia el profesorado? (3.93)
2.5% 5.0% 17.5% 47.5% 27.5%
del profesorado hacia, g 1 ° = e (3.92)
el equipo directivo? ’
0.0% 2.5% 22.5% 55.0% 20.0%

Fuente: Encuesta aplicada a los sujetos de ira@stigel 19 al 30 de enero 2015

La tabla nos dice que el mayor porcentaje de logestados percibe el
reconocimiento de trabajo como alto y muy alto doscentajes fluctian
entre el 75% y el 85%. No obstante, conviene aftpairen lo referente al
reconocimiento entre el profesorado, el 25% deuastna lo califica como
regular o bajo; manteniéndose en este porcenta@dou califican el
reconocimiento del equipo directivo hacia el profado.

C. Sobre el nivel de autonomia existente en el ten Son cinco los
items que componen este sistema; estos son: altopeaagogica,
autonomia organizativa, autonomia de gestion, aot@@necondmica,
autonomia en el funcionamiento interno. En la eigei tabla se
muestran los resultados:
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Tabla 4.8 Conteo, porcentaje y media de la per@etibre el nivel de autonomia existente
en el centro.

¢Como considera que gs
e_l nivel de autonomia Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto Media
existente en su centro en
lo referente a
0 1 5 22 12
autonomia pedagogica (3,88)
0.0% 2.5% 12.5% 55.0% 30.0%
‘ . 1 0 4 26 9
autonomia (4,07)
organizativa?
2.5% 0.0% 10.0% 65.0% 22.5%
1 0 7 20 12
autonomia de gestion? (3,98)
2.5% 0.0% 17.5% 50.0% 30.0%
3 4 9 18 6
autonomia economica? (3,93)
7.5% 10.0% 22.5% 45.0% 15.0%
autonomia en 0 2 10 18 10
el funcionamiento (3,92)
interno? 0.0% 5.0% 25.0% 45.0% 25.0%

Fuente: Encuesta aplicada a los sujetos de ima@stigdel 19 al 30 de enero 2015

La lectura de la tabla deja en claro que hay ufieuktiad con la
autonomia. Los puntos criticos se encuentran @e&lde gestion —un 20% la
califica como muy bajo y regular-; funcionamientaterno -30% de
desaprobacion- y econdémica -40% opina que es noytago y regular-.

d. Sobre el nivel de motivacion:Mediante este sistema se recogio
informacién respecto a la percepciéon de los eradestrespecto al
nivel de motivacion con su trabajo de aula, coradisidades internas
gue se desarrollan en la institucion, con relasiogdernas que se
establecen hacia la comunidad, con las relaciaresejestablecen con
el personal de la institucién y con el tipo dedielaes gue se establecen
con el equipo directivo.
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Tabla 4.9 Conteo, porcentaje y media de la per@enbre el nivel de motivacion en el
centro

¢ Cuédl es su percepcion
sobre el nivel de Muy bajo| Bajo Regular Alto Muy alto Media
motivacién con
0 0 1 15 24
su trabajo de aula? (4,58)
0.0% 0.0% 2.5% 37.5% 60.0%
con las actividades 0 0 8 18 14
internas que se desarrollan (4,15)
en la institucion? 0.0% | 0.0%| 20.0% 45.0% 35.0%
las relaciones externas 1 0 8 21 10
se establecen hacia la (3,98)
comunidad? 25% | 0.0% | 20.0% | 52.5% 25.0%
el tipo de relaciones que 1 1 2 21 15
se establecen con el (4,20)
personal de la institucionp 25% 25% 5.0% 52.5% 37.5%
el tipo de relaciones que 0 1 8 21 10
se establecen con el (4,00)
equipo directivo? 0.0% 2.5% | 20.0% 52.5% 25.0%

Fuente: Encuesta aplicada a sujetos de investigdeld 9 al 30 de enero 2015

Se puede apreciar en la tabla que los encuestad@ncsientran
motivados con su trabajo -97,5%- ; sin embargootass items no salen tan
bien evaluados porque si se suman los porcerdejesuy bajo, bajo y
regular, un 20% opta por esos resultados, sidnolane mas algido el tipo
de relaciones que se establecen con el equipctidireque llega al
22.5%.

4.2.3. Presentacion e interpretacion de los resultas de la dimension:
Confianza

Esta categoria se defini6 como la percepcion e tina persona
respecto a que otra no se conducird de formawpsta, por medio de
palabras, obras o decisiones. Se ha recogido iafdém sobre los
siguientes sistemas: grado de confianza y de sitackque se viven en el
centro.
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a.  Sobre el grado de confianza que se vive en ehtro: El sistema esta
compuesto por los siguientes items: entre el mdds, entre los
miembros del equipo directivo, entre la direccicl personal docente,
entre los docentes y los estudiantes. A continnasg presentan los

resultados:

Tabla 4.10 Conteo, porcentaje y media de la petaegobre el grado de confianza que se
vive en el centro

A su criterio, ¢,cua
es 'el nivel de Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto Media

confianza que se

vive en el centro:
entre el 1 0 9 24 6 385
profesorado? 2.5% 0.0% 22.5% 60.0% 15.0% '
entre los miembros 0 0 0 19 21
del equipo (4,53)
directivo? 0.0% 0.0% 0.0% 47.5% 52.5%
entre la direccion y 0 1 6 22 1
el personal (4,07)
dogerie? 0.0% 2.5% 15.0% 55.0% 27.5%
entre los docentes 0 ! 2 23 14

los estudiantes? (4,25)

0.0% 2.5% 5.0% 57.5% 35.0%

Fuente: Encuesta aplicada a los sujetos de ira@stigdel 19 al 30 de enero 2015

En la tabla observamos una gran fortaleza: laaazdi que existe entre
los miembros del equipo directivo: el 100% de leestia califica este item
como alto o muy alto. Entre el profesorado, el 2&&fifica el nivel de
confianza como regular o muy bajo.

b. Sobre la percepcion del grado de sinceridad ela institucion
educativa: Se ha recogido informacion a través de los sigesditems:
entre el profesorado, entre los miembros del equiggativo, entre la
direccién y el profesorado, entre los profesores ystudiantes y entre
la comunidad educativa. Los resultados se presamtda siguiente
tabla:
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4.11 Conteo, porcentaje y media sobre el gradinderislad que se vive en el centro

¢ Como percibe el
grado d_e s!ncgr'ldad Muy bajo Regular Alto Muy alto Media
en la institucién
educativa
1 10 23 6
entre el profesorado? (3,82)
2.5% 25.0% 57.5% 15.0%
. 0 1 23 16
entre los miembros (4,37)
del equipo directivo? ’
0.0% 2.5% 57.5% 40.0%
. > 1 4 20 15
entre la direccion y e (4,20)
rofesorado? ’
P 2.5% 10.0% 50.0% 37.5%
e | ; 0 0 26 14
entre los profesores
los estudiantes? (4,35)
0.0% 0.0% 65.0% 35.0%
e | idad 0 3 27 10
entre la comunida
educativa? (4,18)
0.0% 7.5% 67.5% 25.0%

Fuente: Encuesta aplicada a los sujetos de ira@stigdel 19 al 30 de enero 2015

La media mas baja en esta tabla esta referidadd gle sinceridad que
se vive entre el profesorado; por el contrarionds alta es la sinceridad entre
los miembros del equipo directivo, seguida —muyelea- de la sinceridad
entre los profesores y los estudiantes.

4.2.4. Presentacion e interpretacion de los resuttes de la categoria:
Participacion

La participacion esta definida como la percepcide tenen los
trabajadores respecto a que la organizacion peanatimentar el nimero
de colaboradores implicados en la resolucion deblpnoas, en el
establecimiento de obijetivos estratégicos y ercolecepcion de nuevas
ideas. Esta categoria esta conformada por losesitps sistemas: nivel
de participacion en las actividades de la institmcparticipacion en los
Organos Colegiados de la institucion, percepcidrestas reuniones y
los equipos de trabajo del profesorado en el centro

81



a.  Sobre el nivel de participacion en las actividies de la institucion:
la informacién se recogié a través de los siguseitems: nivel de
participacion en las actividades por parte delgzsafdo, por parte de
los estudiantes, por parte del personal adminmgirgtor parte de los
padres, por parte de la direccidn de la institucion

Tabla 4.12 Conteo, porcentaje y media de la padmepobre el nivel de participacion en las
actividades de la institucion

Valore el nivel de

participacion en las . . .

actividades de la Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto Medig|

institucion

por parte del 0 1 2 18 19 (4.38)
profesorado. 0.0% 2.5% 5.0% 45.0% 47.5% ’
por parte de los 0 0 1 19 20 (4.48)
estudiantes. 0.0% 0.0% 2.5% 47.5% 50.0% '
por parte del 1 0 8 18 13
personal (4,05)
administrativo. 2.5% 0.0% 20.0% 45.0% 32.5%
por parte de los 0 2 8 23 7 (3,88)
padres. 0.0% 5.0% 20.0% 57.5% 17.5% '
por parte de la 0 3 9 11 17 (4.05)
direccion. 0.0% 7.5% 22.5% 27.5% 42.5% '

Fuente: Encuesta aplicada a los sujetos de ira@stigdel 19 al 30 de enero 2015

La observacion de las medias indica que el itentigne el promedio
mas bajo es la participacion de los padres, segodan 4.05 por los items

referidos a la participacion del personal admialisto y de la direccion del
centro.

b. Sobre la participacion en los 6rganos colegiada la institucion: Los
items que conforman esta categoria son los sigsigpdrticipacion en
las reuniones generales de profesores, en la®negnie nivel, en las
reuniones de grado y en las reuniones didacticasonfinuacion se
presentan los resultados:
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Tabla 4.13 Conteo, porcentaje y media sobre lapein del nivel de participacion en los
Organos Colegiados de la institucion

Valore el nivel de
participacion en los . . .
Organos Colegiadod Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto Media
de la institucién:
. 0 1 2 18 19
reuniones generales (4.37)
BID [ ESTTES, 0.0% 2.5% 5.0% 45.0% 47.5%
0 1 3 17 19
reuniones de nivel. (4,35)
0.0% 2.5% 7.5% 42.5% 47.5%
) 0 1 3 14 22
reuniones de grado. (4,42)
0.0% 2.5% 7.5% 35.0% 55.0%
_ o 1 1 5 14 19
reuniones didacticas, (4,23)
2.5% 2.5% 12.5% 35.0% 47.5%

Fuente: Encuesta aplicada a los sujetos de ims@stigdel 19 al 30 de enero 2015

Las medias en general son bastante altas, siepaatigipacion en las
reuniones de grado la de mejor promedio -4,42nyda baja, la participacion
en las reuniones didacticas -4,23-, ya que el 11§58rcibe como muy baja,
baja o regular.

C. Sobre las reuniones y los equipos de trabajolgeofesorado en el
centro: Los items que conforman este sistema son los sigaiaivel
de trabajo en equipo, valoracion del personal dedarparticipacion
en las reuniones de trabajo, la predisposiciompadesorado para el
trabajo en equipo, la frecuencia con que se redizareuniones en la
institucién educativa y el grado en que apoyargtapos informales
en las actividades del centro. Los resultados siguw®ntinuacion:
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4.14 Conteo, porcentaje y media sobre los equifes neuniones de trabajo del profesorado
en su centro

Valore su percepciéon sobre
los equipos y las reuniones (
trabajo del profesorado en s

centro, respecto

ue Muy bajo Bajo regular Alto Muy alto Medi

al nivel de trabajo en equipo 0 1 10 17 12 (4,00)
en la institucion. 0.0% 2.5% 25.0% 42.5% 30.0%
a como valora el personal 0 0 4 29 7
docente su participacion
J . (4,07)
en las reuniones de trabajo ¢n
la institucion. 0.0% 0.0% 10.0% 72.5% 17.5%
. L 1 1 5 25 8
a la predisposicion del
profesorado para trabajar en (3,95)
equipo.
2.5% 2.5% 12.5% 62.5% 20.0%
0 0 0 22 18

a la frecuencia con que se
realizan las reuniones en la (4,45)
institucién educativa.

0.0% 0.0% 0.0% 55.0% 45.0%

al grado en que apoyan los
grupos informales en las (3,50)
actividades del centro.

5.0% 5.0% 32.5% 50.0% 7.5%

Fuente: Encuesta aplicada a los sujetos de ira@stigdel 19 al 30 de enero 2015

En cuanto al trabajo en equipo, la media mas Isfaen el grado en
gue apoyan los grupos informales con la institugérgue el 42,5% han
calificado este item como muy bajo, bajo y regudomo una fortaleza
esta el item referido a la frecuencia de las rew@sa@on una media de 4,45;
pues, veintidés de los cuarenta encuestados lbcaalicomo alto y los
dieciocho restantes como muy alto.
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4.2.5. Presentacion e interpretacion de los resultas de la categoria:
aspectos de la gestion

Esta categoria esta definida como la percepciontgumen las
personas con respecto al estilo de direccion yidgyestde su jefe
inmediato, la forma en que estimula al grupo patageo profesional de
cada una de las personas y la forma en que se analas diferentes
situaciones para alcanzar las metas grupales. ®éetella se encuentran
los siguientes sistemas: direccion, gestion, cbngromonitoreo; y
respeto, aceptacion y disciplina.

a.  Sobre la direccion, la gestion, el control y ehonitoreo: Se recogio
informacion sobre este sistema a través de lodesigs items:
evaluacion de los logros de la gestion, de losgsasde control y los
procesos de monitoreo que se utilizan en el cdnboresultados se
presentan a continuacion:

Tabla 4.15 Conteo, porcentaje y media de la pei@epobre la direccién, gestion, control y
monitoreo

¢Cémo evalla LA:% Bajo Regular Alto Muy altg Media
” 0 1 2 25 12

los logros de la gestion que se (4,20)
practica en el centro? 00% | 25% | 50% | 62.5% | 30.0% ’
los logros de los procesos de 0 1 6 23 10 @.1)
control que se utilizan en el centro? 5 g 2.5% 15.0% 57.5% 25.0% ’
los procesos de monitoreo que sg 1 1 4 25 9 (4.0)
realizan en el centro? 25% | 25% | 10.0% | 62.5% | 22.5% '

Fuente: Encuesta aplicada a los sujetos de ira@stigdel 19 al 30 de enero 2015

Este sistema esta muy bien evaluado ya que la rdedi@ada item
fluctia entre 4,0 y 4,20; esto quiere decir qua2e¢b% de la muestra, por
ejemplo, evalia como alto o muy alto los logrodadgestion; el 82,5%
opina de la misma manera respecto a los procesamttel del centro y el
84,5% evalla con esos objetivos los procesos dearen.

b.  Sobre el respeto, la aceptacion y la disciplind.os items que
componen este sistema son cuatro: el grado deaat@ptgue tiene
el encuestado en el equipo directivo, el gradoedpeato hacia los
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demas practicado en la institucién, el grado deptacen que
tiene el encuestado por parte del equipo de pradesoel nivel de
disciplina practicado en la institucion.

Tabla 4.16 Conteo, porcentaje y media de la peiéemobre el respeto, la aceptacion
y la disciplina que se practica en el centro

Valore usted el Bajo Regula Alto Muy alto Media

grado de aceptacion que usted tien 0 “ e ol (4,33)
en el equipo directivo. 0.0%| 10.0%| 47.5%| 42.5%|
grado de respeto hacia los demas 0 1 18 21 (4,50)
practicado en la institucion. 0.0% 2,50 45.0% 52.5% '
grado de aceptacion que usted tieng 1 & 2 — (4,13)
por parte del equipo de profesores. 2 5% 10.0% 60.0% 27.5% '
nivel de disciplina practicado en la 0 0 15 25 (4,63)
institucion. 0.0% 0.0%| 37.5%| 625%|
grado de cumplimiento de las norma 0 2 & v (4,38)
IAternas: 0.0% 5.0%| 525%| 42.5%

Fuente: Encuesta aplicada a los sujetes de inaegiigdel 19 al 30 de enero 2015

Este sistema ha sido evaluado con calificativoalttey muy alto
por la mayoria de los encuestados; por ejemple] grado de aceptacion
gue tiene el encuestado en el equipo directiv@® ® califica entre alto
y muy alto; mientras que respecto al nivel deigis@a practicado en el
centro el 100% también lo evalla como alto y mto, a

4.2.6. Presentacion e interpretacion de los resultas de categoria:
Clima Laboral

El clima laboral es el conjunto de las percepcianescomparten
los miembros de una organizacion acerca del sssfermal e informal.
Los sistemas que lo conforman son tres: el gradapete de los
miembros de la comunidad educativa para configuraradecuado
clima laboral, el clima de trabajo en el centraélificacion del clima
laboral en la institucion.
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a. Sobre el grado de aporte de los miembros de tomunidad
educativa para configurar un adecuado clima laboralEste sistema
esta formado por los siguientes items: el apaiteqlipo directivo,
el del personal docente, el personal administrgteade los padres de
familia.

Tabla 4.17 Conteo, porcentaje y media de la padege los encuestados sobre el aporte de
los miembros de la comunidad educativa para caoafigun adecuado clima laboral

¢En qué grado aportan los miembros
de Ia_comunldad educatwa'para Mu_y Bajo Regular Alto Muy Media
configurar un adecuado clima bajo alto
laboral?
1 0 3 19 17
El equipo directivo (4,28)
2.5% 0.0% 7.5%| 47.5%| 42.5%
1 0 3 19 17
El personal docente (4,27)
2.5% 0.0% 7.5%| 47.5%| 42.5%
0 4 10 21 5
El personal administrativo (3,68)
0.0%| 10.0%| 25.0%| 52.5%| 12.5%
0 2 11 23 4
Los padres de familia (3,73)
0.0% 5.0%| 27.5%| 57.5%| 10.0%

Fuente: Encuesta aplicada a los sujetos de ira@stigel 19 al 30 de enero 2015

La zona critica respecto a este sistema se erguamntel aporte del
personal administrativo a la configuracion del eliaboral, ya que, el 35% de
los encuestados lo evalia como bajo -10%- o regiBas-.

b.  Sobre el clima de trabajo en el centrdps items que conforman este
sistema son los siguientes: ¢Como evalla globagmehtclima
laboral que se vive en la institucion? ¢Cdémo evadl clima
laboral que se vive entre el personal docente? mgGévalla el
clima laboral entre el personal administrativo? 6ipG evallta el
clima laboral entre el equipo directivo?
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Tabla 4.18 Conteo, porcentaje y media sobre laepeién de los encuestados
respecto del clima de trabajo en el centro.

¢Coémo evaltia Bajo t)/lz;)(; Regular| Alto '\glttjg Media
globalmente el clima laboral que se vi\ 1 0 2 15 22 (4,43)
en la institucion? 25% | 0.0% | 5.0% | 37.5% | 55.0% |
el clima laboral que se vive entre el 1 0 4 21 14 4.17)
personal docente? 25% | 00% | 10.0% 52.5% 35.0%
el clima laboral entre el personal 1 1 9 18 11 (3,93)
administrativo? 2.5% | 2.5% | 22.5% | 45.0% | 27.5% |
el clima laboral entre el personal 0 0 0 11 29 4.73)
directivo? 0.0% | 0.0%| 00%| 275% 725%

Fuente: Encuesta aplicada a los sujetos de ineeslig del 19 al 30 de enero 2015

Claramente se observa que la zona critica de éstiems se
encuentra en el clima laboral entre el personalimdtrativo; el 27,5%
de los encuestados lo han evaluado como muy b plregular.

C. Sobre la calificacion del clima laboral de lanstitucion: Los
encuestados tenian que indicar si el clima eraitaio, paternalista,
participativo o consultivo. Los resultados se presea continuacion:

Tabla 4.18 Conteo y porcentaje de la percepcidasdencuestados sobre la calificaciéon del
clima laboral.

Participativo
Calificacién del clima| Autoritario Paternalista Consultivo Consultivo
¢,Cémo califica el 2 2 34 2
clima laboral de la
S o
Institucion’ 5.0% 5.0% 85.0% 5.0%

Fuente: Encuesta aplicada a los sujetos de ira@stigdel 19 al 30 de enero 2015

El 85% de los sujetos de investigacion ha indicpaoel clima laboral
de su institucion es participativo.
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4.2.7. Presentacion e interpretacion de los resuttas referentes a los
aportes de los sujetos de investigacion

En la parte final del cuestionario, los encuestadagron un espacio
para indicar las categorias o dimensiones queyerflen el clima laboral de
su institucién, para dar sugerencias con vista gorameel nivel de
participacion e indicar acciones para mejoranalmle comunicacion.

a.  Sobre los factores que influyen en el clima lakal: Las respuestas
gue dieron los maestros se consignaron en unajiadlkse encuentra en
Anexos 4. Esas respuestas se clasificaron segUrategorias que
midi6 el cuestionario y los resultados se presemtantinuacion:

Tabla 4. 19 Frecuencia de la percepcién de losestamips sobre las categorias o
dimensiones que influyen en el clima laboral

Categorias

o] Aspectos de la
Dimensioneg Comunicacién Satisfaccion | Confianza Participaciop Gestién
Frecuencia 16 5 13 2 12

Fuente: Encuesta aplicada a los sujetos de meveistn del 19 al 30 de enero 2015

Los sujetos de investigacion perciben que las cdtego dimensiones
gue mas influyen en el clima laboral de su insétuson la comunicacion —
dieciséis de cuarenta encuestados optaron pocastgoria-; la confianza —
obtuvo una frecuencia de trece- y aspectos destibge-doce encuestados

optaron por esta categoria-.

b.  Sobre las sugerencias para mejorar el nivel dearticipacion en el
centro: Los aportesespecto a este item se han podido categorizar en

cinco aspectos: gestion, integracién, comunicac@apacitacion vy
motivacién. El cuadro resumen de esta categorizagdencuentra en

Anexos 5
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Tabla 4.20 Categorizacion y frecuencia de las sng&s para mejorar la participacion en el

centro
Categoria Frecuencia
Gestion 16
Integracion 9
Comunicacion 9
Capacitacion 7
Motivacion 4

Fuente: Encuesta aplicada a los sujetos deiga@én del 19 al 30 de enero 2015

La categoria con mayor frecuencia es la de gession; dieciséis
recomendaciones a la gestion del centro en lapidae una mayor rotacion
en los encargos —que no sean siempre los mismestdsdos responsables
de alguna actividad -, un mayor reconocimient@dmalticipacion —estimulos
econdémicos, felicitaciones escritas, etc.-, gem@rade espacios de
participacion y mayor apertura para recoger log@pde los maestros.

C. Sobre las acciones para mejorar el nivel de comcacion en el
centro: Se solicitaron tres sugerencias para mejoravrtaunicacion
en la institucién. EI 100% contesté y dio aponesp, no todos dieron
tres. Las respuestas se categorizaron de la diguieranera:
infraestructura, tecnologia, integracién, motivagcio confianza,
capacitacion y gestion. El cuadro resumen se etrausm Anexo 6. A
continuacion se presenta la tabla con la categ@iza la frecuencia.

Tabla 4.21 Categorizacion y frecuencia de las sagi&s para mejorar la comunicacion

Categoria Frecuencia
Infraestructura 4
Tecnologia 12
Integracion 13
Motivacion 3
Confianza 1
Capacitacion 10
Gestion 42

Fuente: Encuesta aplicada a los sujetos de meveistn del 19 al 30 de enero 2015
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La mayor frecuencia se encuentra en la categostioBe-donde las
sugerencias fluctian entre el rubro de politiessitucionales y liderazgo de
los directivos- , seguida de Integracion —treceecnblogia —doce- vy
Capacitacion —diez-.

4.3. Andlisis y discusion de los resultados

El problema que dio origen a la presente investgdcae planteado a
través de la siguiente cuestiopCual es la percepcion que tienen los
docentes de la institucion educativa privada “Samsagarita”’ respecto
del clima laboral de su escuela y qué factores |laefi@omo
determinantes? La aplicacion del cuestionario cetedo por Mario
Martin Bris y Roberto Fernandez Sancidrian en aokation con los
siguientes investigadores: Jesis Marin Leria, Joafjlvarez Zamora,
Oscar Villanueva Valdés, Dolores L. Simancas Campadosé Manuel
Fernandez Eiras permitio recoger los datos necsspara responder a la
pregunta investigable. Esta aplicacion se realin@rmte las dos ultimas
semanas del mes de enero, especificamente: dsl 19nleasta el viernes
30 del primer mes del afio 2015.

En lo que respecta a la percepcion de los doceota® el clima
laboral, el 37,5% de la muestra evalta globalmehtdima que se vive
en la institucibn como muy alto y el 55% como altogue nos indica
gue la apreciacion de los trabajadores hacia diahable es buena. Sin
embargo, cuando los items de esta categoria ingegdos microclimas
institucionales, aparece una zona critica que eféaida al clima laboral
entre el personal administrativo: un 27,5 % deslgstos encuestados lo
percibe como muy bajo, bajo o regular. Esto pueslgede a que los
docentes observan que el personal asignado a esa s& encuentra
permanentemente ocupado y su plan de trabajo e#tiégdd en tareas y
sub tareas especializadas. Segun Likert (1969 ,sestervision centrada
en la tarea, si bien trae beneficios a corto plagargo plazo enrarece el
clima. Eventualmente, el responsable de la adtragi$n de la escuela
escenario podria considerar la posibilidad de migeauna supervision
centrada en la tarea a una centrada en el emplpads, como bien dice
Likert (1969) las personas no trabajan en las esagresino que ellas son
la organizacion misma. Partiendo de esta idea gliaifido que la escuela
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escenario afirma que su centro es la persona, e relseria ejercer un
control tan especifico; sino, mas bien, brindardaya los subordinados
para alcanzar mayor productividad, tomando en eusos opiniones,
involucrandolos en los cambios y, sobre todo, ésteéndo objetivos y
metas que sean alcanzables.

Al indagar directamente, a través del item 6,fee® a qué tipo
de clima perciben en la institucion, el 85% dedosentes encuestados lo
califican como consultivo. Segun Likert (1969) esliena se distingue
por tomar las decisiones a nivel de direccién, aarlg empresa confie
en sus empleados y les permita decidir en algusirst@s. Los sujetos de
investigacion coinciden con esta afirmacion, ya, quelo referente a la
autonomia, afirma el 85% que tiene autonomia peglegoes decir,
puede tomar decisiones referidos a los asuntosgsrde su trabajo en el
aula. Por el contrario, el porcentaje de desamioh —muy bajo, bajo y
regular-, sube cuando la muestra da su apreciaocidre la autonomia de
gestion — 20%- , de funcionamiento interno -30%&cgnomica -40%-.
Respecto al funcionamiento interno, la percepadi@nlos docentes
puede deberse a que esta instituciéon tiene ureestfuctura pequefia vy,
en ella, alberga a setecientos setenta alumnos)aaddel personal que
ahi labora. Esto demanda que se deba organizanétiicamente los
procesos que en ella se realizan; por ejemple@rtaadas y las salidas de
los alumnos. La lectura de estos protocolos —quenseentran en la
seccion Anexos 7 y Anexos 8- puede resultar uto tasfixiante si no se
le encuentra el sentido a los mismos: facilitar desplazamientos en
orden y seguridad. Probablemente, se necesital qugii@o directivo no
solamente presente los protocolos que detallanpfosesos que se
realizan; sino que ponga mayor énfasis en mostrsergido de llegar a
tal nivel de detalle. Hay aportes de los encuestadteridos a esto:
“Tener las politicas por escrito y hacerlas pullidaepetir, repasar las
politicas en grupos pequefios; repetir el "por qie"las actividades,
politicas etc.” “Conducir las reuniones de otranera, no como
transmision de normas.

Por otro lado, llama la atencion que los sujetosndestigacion
indiquen que el clima de la escuela escenario esuttovo y que, a la
vez, un 25% perciba como muy bajo, bajo o regulamieel de
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reconocimiento del trabajo hecho desde el equipectivo hacia el
profesorado; pues, como afirma Goncalves (2000)ureclima laboral
tipo consultivo, se satisfacen las necesidadesektigio y de estima de
los colaboradores. Uno de los aportes para mejarparticipacion de
los docentes hace referencia a esto:

“Se podria contar con un programa de estimulosaiéporado. Cuando son
extrinsecos suelen generar mas impacto, aunqueoseadultos. Algunas
entidades educativas brindan estimulos econdémicos gsistencia y
participacion en actividades referentes al colegiodias no laborables (viaje
de estudio, revista familiar, etc.) o algunos bieies como cursos completos
de capacitacion o felicitaciones escritas, entresdt

Sujeto de investigacién

Esta afirmacion implicitamente deja saber que anedcuela
escenario no tienen este tipo de reconocimientoedtlipo directivo
deberia contemplar la necesidad de armar un plaastimulos y de
reconocimientos para su personal.

Uno de los objetivos especificos de la investiga& determinar
los factores que mas influyen en el clima de {al@ la institucion
educativa privada “Santa Margarita”. A traves deimi 6,10, se recogio
informacion al respecto vy, luego de categorizarréspuestas que los
sujetos de investigacion dieron a la pregunta: Jutéres cree que son
los que influyen en el clima laboral de la instifuin®; se pudo conocer
gue la comunicacion fue la dimension que mayorukacia tuvo —
dieciséis-, seguida de la confianza —trece- y gecss de la gestion —
doce-. A través de este resultado, no solo seomespal objetivo
especifico sino que, ademas, se comprueba la bipbdteos factores
gue mas influyen en el clima laboral de la instdnceducativa privada
“Santa Margarita”, segun la percepcion de los dmsenson la
comunicacién y la confianza.”

En este tenor, se debe subrayar que la influenda lad
comunicacion es fundamental, como afirman Reeceran® (1990),
porque ella determina el intercambio de informad&m necesario para
cualquier organizacion. Por un lado, los respoesalile la gestion
requieren medios claramente definidos paramndirdas politicas y las
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normas de la institucion; por otro lado, los traldares también necesitan
cauces para transmitir sus opiniones, sugerenctpgepas; y no se debe
olvidar que el intercambio entre comparieros deajoabs indispensable
para formar un buen equipo.

El andlisis de la percepcién de los sujetos destigy@cion sobre el
nivel de comunicacion permite conocer dos claetsilidades: una se
encuentra en el nivel de comunicacion que va dekpeofesorado hacia
el equipo directivo, el 22,5% de la muestra ldfical como regular. Esta
situacion preocupa pues la comunicacién ascendestel contacto de
los trabajadores con sus superiores y brinda altéa direccion la
retroalimentacion necesaria respecto a las divergaditicas
institucionales (Hodgetts y Altman, 1981). En |p®res que dieron los
encuestados se encuentran pedidos que se dirigendstéa zona critica:
mantener la politica de puertas abiertas y mas adbsg con los
directivos. Asi pues, la direccién podria contempktos requerimientos
para fortalecer la comunicacién ascendente e md&duisugerencia de
trasponer los umbrales de su oficina, no ser dwecte oficina, salir al
encuentro de los miembros de su equipo y en ladaezh que aumente
la comunicacion informal, de pasillo, la otra taérbcrecera.

La otra debilidad en el nivel de comunicacion egua se establece
entre el profesorado; el 30% de los encuestaaslifica como muy
bajo, bajo o regular. Este tipo de comunicacionizbatal es sustancial
debido a que permite el intercambio de coordinagi@poyo entre los
empleados del mismo nivel jerarquico. El bajo nieal esta red de
comunicaciéon puede ser la causa de que el 27,5etbpetomo bajo o
regular el nivel de trabajo en equipo en la institn; o que el 20% de la
muestra evalle como muy bajo, bajo o regular laigpesicion del
profesorado para trabajar en equipo. En los apddédss encuestados, se
encontré comentarios que podrian explicar un pata situacion. Uno
de ellos indicaba que en determinado momento dekadolar, la carga
de trabajo se incrementaba y hacia lenta la coracigic; otro opinaba
gue la carga horaria no dejaba tiempo para la cmacidn y varios
solicitaban que se mejorase los sistemas tecno®gjoe favorecen la
comunicacién. Se encontr@ trece solicitudes parerementar las
actividades de integracion y asi establecer visciterpersonales que
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generaran circulos de confianza. En todo casodilestivos deberian
asumir que la comunicacion es vital para la colmedéla organizacion y
actuar en consecuencia, creando un plan de megoseepta dimension.

Resultd interesante que en las sugerencias pamane] nivel de
participacion en la escuela, los docentes encusstadlicaran nueve
aportes para mejorar la comunicacion. Entre ellestataron los
siguientes: mejorar la comunicacion, enviando @meente la agenda de
las reuniones para asistir mejor preparados; caraunejor y mas todas
las actividades; asegurarse que la informaciémudegytodos y acoger las
sugerencias de los docentes, siendo capaz de cadebigarecer. Esto
ultimo hace referencia a la aceptacion de las @mstps y los resultados
de este sistema indican que las medias mas bajascsentran en la
aceptacion de las propuestas de los profesorea ebequipo directivo y
entre el profesorado; con lo que se define un asumis para ser
trabajado por el equipo directivo de la escuelamsto.

El tercer objetivo especifico de esta investigadigel siguiente:
“Determinar el nivel de confianza que existe ent® maestros y los
directivos de la institucion educativa privada rifea Margarita”. La
media obtenida en este item es de 4.07; sin embaogse puede dejar
de discurrir respecto al 17,5 que lo evalla com lo regular. El
establecimiento de la confianza es indispensabta fm vida de la
institucién porque en su ausencia la comunicaceéerapobrece y los
empleados con un alto grado de experiencia no cdmdrasu saber
hacer con los demas. (Gonzales et al, 2003). Nidebe olvidar que el
factor confianza es el medio para la apertura hanyagl establecimiento
de los vinculos entre los trabajadores de unatuiegin. Por tanto, seria
beneficioso que los directivos de la escuela signi@ Druker (1999)
cuando afirma que una organizacion se edifica sddbrbase de la
confianza, definieran acciones para conseguir dnanaejor percepcion
de los maestros respecto al nivel de confianza dog directivos y el
profesorado.
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RESUMEN DE INVESTIGACION

Conclusiones

a.

Cumpliendo con el objetivo general de la invesiigac sobre

conocer la percepcion que tienen los docentesadastitucion

educativa privada Santa Margarita respecto delaclaboral de su
escuela y las dimensiones que ellos sefialan coteomdrantes, se
ha llegado a la conclusion que los sujetos de figaason perciben
como bueno el clima laboral de su escuela. Sin egobae debe
sefalar que un 27,5% de los sujetos encuestadabgeomo muy
bajo, bajo o regular el clima que se vive entrepetsonal

administrativo y, ademas, el 35% aprecia como bajegular el

aporte que da el personal administrativo a la gondicion de un
adecuado clima laboral institucional.

En lo referente al primer objetivo especifico quguiere respecto a
los factores que influyen en el clima laboral; saatuye que los

docentes encuestados consideran que los maseanfag/son la
comunicacioén, la confianza y la gestion, quedarsicemprobada
la hipotesis de investigacion que afirmo lo sigteefiLos factores

gue mas influyen en el clima laboral de la instéinceducativa

privada “Santa Margarita”, segun la percepcién ae docentes,
son la comunicacion y la confianza.”



Respecto al segundo objetivo especifico que dilckntificar el

nivel de comunicacién que existe entre los diferenagentes
educativos de la institucion educativa privadat&afargarita”, se
concluye que si bien la media obtenida por esterss es 4,156, lo
gue equivale a decir que el nivel de comunicacBal®; también
se ha detectado tres zonas de cuidado: el nivelodainicacion
entre profesores: el 20% de los encuestados lalifcado como

bajo o regular; el nivel de comunicacion que va dglipo

directivo a los profesores ha sido calificado pbd?&5% de los
sujetos de investigacion como bajo o regular; y,gdiimo, el nivel

de comunicacion que va de los profesores hacigugpe directivo

tiene un 20% de calificativos muy bajo, bajo o faguA pesar que
los porcentajes de calificacion baja no son elesade dice que
son zonas de cuidado porque, como afirma Ferrdl0j20a falta

de una eficaz comunicacion es el origen de prolderfaa buena
medida, asevera el autor, la comunicacion definéxgb de una
organizacion.

El altimo objetivo especifico estuvo dirigido a elehinar el nivel
de confianza que existe entre los maestros y Iectdios de la
institucion educativa privada Santa Margarita; aebkpecto se
concluye que hay puntos por mejorar en la confiagate la
direccion y el personal docente: la media es d€,4l@ que
significa un alto nivel de confianza; pero conergas porque un
17,5% evalla este item como bajo o regular. Aungpieesta
comprendido en el objetivo, si es indispensablaaartue referente
al nivel de confianza entre el profesorado, el 28% los
encuestados lo califican como regular o malo. @waya esto
porque, como bien dice Pinilla, la confianza proveuen los
empleados el deseo de dar lo mejor de si, genevdnaalo y un
compromiso con la institucion.
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Recomendaciones

a.

Respecto a las dificultades encontradas en el dabw@ral del area
de administracién y al aporte que el equipo dedesa da al clima
institucional se sugiere que se haga un estudm ipantificar qué
elementos estan influyendo para que la percepadiosidocentes
no sea buena. Podria ser que el administradongsénfocado en
la produccion del trabajo, en el control de lasedar de sus
subordinados y eso, aunque trae beneficios en r&b pbazo, a

largo plazo —como se dijo en el analisis- enragtadima. De ser
este el caso, se sugiere brindar la oportunidac pare el

Administrador se capacite y pueda pasar, como ldkert, de la

supervision de la tarea a la supervision del endplea

Referente a las zonas de cuidado detectadas erival ae
comunicacioén, seria conveniente que el equipo tiieeelabore un
plan de mejora para cada tipo de comunicacion: etkelsnte,
ascendente y lateral. Para ello, podrian tomawuenta los aportes
hechos por los maestros: mejorar el uso de losrsesu
tecnoldgicos que facilitan la comunicacion; desldar dinamicas
y actividades de integracion pues permiten estableinculos
personales y estos favorecen la comunicacion; ahrespacio en
el programa de Formacion Docente orientado a britadlares para
una comunicacion efectiva y generar una mayor aoné entre el
equipo directivo y el profesorado.

Para incrementar el factor confianza se sugieegjaipo directivo

trabajar el plan de accion de Covey y Merril (20@&#) dicho plan

estipulan una lista de trece conductas que unampesuede poner
en practica para generar confianza. Estas sondaeistes: hablar
claro, lo que implica decir siempre la verdad yadejue los demas
sepan lo que uno piensa; demostrar respeto; ceepiarencia, en
el sentido de ser abierto y franco; corregir espreostrar lealtad;
presentar resultados; mejorar y para ello ser vendfz constante;
afrontar la realidad, abordar los asuntos delicatiectamente y
no eludir lo importante; clarificar las expectatygpresentarlas,
discutirlas y validarlas para crear una vision cartiga; practicar
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la responsabilidad, escuchar primero, mantenecdagromisos y
ampliar la confianza.
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ANEXOS
DE LA INVESTIGACION







ANEXO N° 1
MATRIZ DE LA INVESTIGACION

OBJETIVO OBJETIVOS .

TEMA PROBLEMA GENERAL ESPECIFICOS HIPOTESIS
Percepcién dg ¢Cual es laj Conocer la| « Determinar los| Los factores que
los docentes de percepcion qug percepcion que factores que mas mas influyen en e
la institucion | tienen los docentes tienen los docentes influyen en el| clima laboral de I
educativa de la institucion| de la institucion clima de trabajo| institucion
privada “Santal educativa privadg privada “Santa| de la institucion| educativa privadg
Margarita” “Santa Margarita’| Margarita” educativa “Santa Margarita”,
respecto dell respecto del climg respecto del climg privada “Santal segin la
clima laboral de| 'aboral ~ de  sul laboral de su Margarita”. percepcion de los
su escuela. escuela 'y qué escuela 'y lag « |dentificar el | docentes, son I3

factores sefialan causas que ellog nivel de | comunicacion y la|
como sefialan comg comunicacion confianza.
determinantes? determinantes. que existe entrg

los  diferentes

agentes

educativos de Ig

institucion

educativa

privada “Santal

Margarita”.

» Determinar el

nivel de

motivacién de

los docentes de

la institucion

educativa

privada “Santal

Margarita”.

111



ANEXO 2

INSTRUMENTO UTILIZADO PARA LA RECOLECCION DE
DATOS

PERCEPCION DE LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA PRIVADA SANTA MARGARITA RESPECTO DEL
CLIMA LABORAL DE SU ESCUELA

SURCO - LIMA

NOTA IMPORTANTE : El desarrollo del presente cuestionario es
voluntario. El anonimato de las personas que [etic en la
investigacién queda totalmente garantizado panvestigadora.

Informacion general sobre el/la encuestado/a:

Afos de servicio en laCargo que desempefia en la

Institucion Educativa Institucion Educativa

a) Menos de 5 afios ( ) a) Directivo ()

b) Entre 6 y 10 afios ( ) b) Coordinador ()

c) Entre 11y 20 afios ( ) c) Docente ()

d) Mas de 20 afios ()

Rango de edad Nivel de trabajo

a) 20a 30 ( ) a) Directivo ()

b) 31a40 ( ) b) Coordinador ()

c) 41a50 ( ) c¢) Docente ()
()

d) Mas de 50 afios

Sexo
Masculino ()
Femenino ()
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CUESTIONARIO

En el cuestionario que le presentamos a continoadidrmulamos una serie de
preguntas sobre algunas variables que incidentdimante en la configuracién del
clima de trabajo en los centros educativos. Laepms a su consideracién para que

usted las evalle con la siguiente escala:

Muy bajo Bajo Regular

Alto

Muy Alto

1 2 3

4

5

Sefiale de forma visible, la opciéon que mas seajadd que usted piensa sobre cada

uno de los temas, siempre en relacién con suuogiit educativa.

Le rogamos que reflexione sobre las preguntas yest® con la mayor sinceridad.

Gracias

1. COMUNICACION

¢,Cual cree que es el nivel de la comunicacién keninstitucion?

1.1 Entre el profesora

1.2 Entre el profesorado y los alumnos

1.3 Entre el equipo directivo y el profesorado

1.4 Entre el profesorado y el equipo directivo

1.5 Entre los miembros del equipo directivo

NERFNENE
wW| W Wwlw |w

EEN) N SN S E N

ol o oo o

Muy

bajalo | PO

Regular

Alta/o

Muy
Alta/o

1 2 3

5

Sobre el nivel de rapidez/agilidad en el trasladoedla informacién:

1.6 Entre el profesorado

1

1.7 Entre el profesorado y los alumnos

1.8 Entre el equipo directivo y el profesorado

1.9 Entre el profesorado y el equipo directivo

1.10 Entre los miembros del equipo directivo

RIMIRININ
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Sobre el respeto que existe entre los miembros deComunidad Educativa

1.11. Entre el equipo directivo 2|13|4|5
1.12 Del equipo directivo hacia los profesores 203(4|5
1.13 De los profesores hacia el equipo directivo 213(4|5
1.14 Entre el profesorado 112(3[4]|5
1.15 Del personal administrativo y de servicio hael equip[{1|2(3|4(5
directivo
1.16 Del profesorado hacia los estudiantes 213(4|5
1.17 De los estudiantes hacia el profesorado 213(41|5
bl\gjl;)/lo bajo | Regular | Alta/o A'\I/l:yo
1 2 3 4 5

Sobre el grado de aceptacion de las propuestas emtlos miembros de |
Comunidad Educativa:

1.18 Del equipo directivo hacia los profesores 213415
1.19 De los profesores hacia el equipo directivo 213|415
1.20 Entre el profesorado 1/2]|3(4]5
1,21 Del profesorado hacia los alumnos 1/2)|3(4]5
1.22 De los alumnos hacia el profesorado 1/2)|3(4]5

Sobre la posibilidad de ocultar informacién. ¢En gé grado le parece que s
oculta informacion?

1.23. De la Direccion al personal de la institucion 1 (2 [3]4]5
1.24. Entre el propio profesorado 1 (2 (3|45
1.25 Desde el profesorado hacia la direccién 1 (2 (3|45
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2.-SATISFACCION

institucion?

¢, Cudl cree es el grado desatisfaccion con las diferentes instancias de

2.1.-Satisfaccion con el funcionamiento de la @iét 1|2|3|4(5
2.2. Satisfaccion con el funcionamiento del conseflucativi1|2|3|4(5
institucional
2. 3. Satisfaccién del profesorado con su trabajo 213(4(5
2. 4. Satisfacciordel profesorado con los resultados de sup|1|2|3|4|5
trabajo (académicc
2. 5. Satisfaccion del equipo directivo con efpsorado 1123|415
Sobre el reconocimiento del trabajo que se realizen el centro:
2.6 Entre el profesorado 1({2(3(4]5
2.7 De la comunidad educativa de la institucionanatprofesoradpl (2 |3| 4 |5
2.8 De la sociedad en general hacia el profesorado 1{2(3(4]5
2. 9 Del equipo directivo hacia el profesorado 213|415
2.10 Del profesorado hacia el equipo directivo 23(4(5
Coémo considera que es el nivel de autonomia existeren su centro:
2.11 Autonomia pedagdgica 1({2|3(4|5
2.12 Autonomia organizativa 1{2]3(4|5
2.13 Autonomia de gestion 1({2|3(4|5
2.14 Autonomia econdmic 1(213[415
2.15 Autonomia en el funcionamiento inte 1(213(415
\Valore el nivel de motivacion con los siguientes psctos:
2.16 Con su trabajo de aula 1({2(3]|4|5
2.17 Con las actividades internas que se desarrefida institucion 2(314|5
2.18 Con las relaciones externas que se estabacénla comunidadl | 2 (3|4 (5
2.19 Con el tipo de relaciones que se establecerelcpersonalde| 1|2 (3[4 |5
institucion
2.20 Con el tipo de relaciones que se establecen etcequipd 1|{2 (3[4 |5
directivo
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3. CONFIANZA

¢ A su criterio cual es el grado de confianza que sive en su centro?:

3. 1 Entre el profesorado 112|3(4](5
3.2 Entre los miembros del equipo directivo 213(4(5
3.3 Entre la direccién y el personal docente 213(4(5
3.4 Entre los docentes y los estudiantes 213(4(5
¢, Como percibe el grado de sinceridad en su instition educativa?:

3.5 Entre el profesorado 112|345
3.6 Entre los miembros del equipo directivo 1({2|4|5
3.7 Entre la Direccion y el profesorado 112|4|5
3.8 Entre los profesores y los estudiantes 13245
3.9 Entre la comunidad educativa 112|3(4]5

4, PARTICIPACION

Valore el nivel de participacion en las actividadesle la institucién.

4.1 Por parte del profesorado 1(2]|3(4]|5
4.2 Por parte de los estudiantes 1(2]|3(4]|5
4.3. Por parte del personal administrativo 1(2]|3(4]|5
4.4 Por parte de los padres 1(2]|3(4]|5
4.5 Por parte de la Direccion de la IE 112(3(4]|5

Participacion en los Organos Colegiados de la Insticion (CONEI, Comunidad
Magisterial,):

4.6 Participacion en el Consejo Educativo Instinei 112|13|4|5
4.7 Participacion del profesorado en las reuniateeta Comunidd 1|2 |34 | 5
Magqisteria

4.8 Participacion en las deliberaciones de las blgm® de |1(2(3|4| 5
Comunidad Magisterial
4.9 Participacion en la toma de decisiones de @ataq1(2(3|4| 5
Magisterial
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Sobre los equipos y las reuniones de trabajo de gesorado:

4.10 ¢ COmo es el nivel de trabajo en equipo endfitucién (pg
especialidadnivel, etc.'

4.11; CoOmo valora el personal docente su partiéipaen la
reuniones de trabajo? ¢ institucion

4.12 ¢ Cbémo valora la predisposicion del profesoiaara trabayj
en equipo?

4.13 ¢ Como evalla la frecuencia con gse realizan las reunior
en la institucion? educativa?

4.14 Grado en que apoyan los grupos informalesagmdtividadg
del centro

5.- ASPECTOS DE LA GESTION

Direccién/Gestion /Control/Monitoreo

5.1 Cémo evalla el los logros ¢k gestién que se practica el
centro

5.2 Como evalla los logros de los procesos de a@onjue s
utilizan en el centl

5.3. Como evalla los procesos de monitoreo queaéean en ( 1
centro
Respeto/Aceptacion/Disciplina
5.4 Grado de aceptacion que Ud. tiene en el eqglifpotivo 1
5.5 Grado de respeto hacia los demas practicativiestitucion 1
5.6 Grado de aceptacion que Ud. tiene por parteegigipo df 1
profesores
5.7 Como evalla el nivel de disciplina practicaddeeinstitucion | 1

5.8 Como le parece el grado de cumplimiento dadamas interng

sl
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6.-CLIMA LABORAL

Clima de trabaio del centrc Mal | Reaul| Bue | Exceler

6.5 Cémo evalla globalmente el clima laboraé qu
se vive en la institucion

6.6 Como evalua el clima laboral que se viveeeel
personal docente

6.7 Cémo evalla el clima laboral entre el personal
administrativo

6.8 Como evalla el clima laboral entre el personal
directivo.

6.9¢,Como califica el clima laboral de la instituc?6

Autoritario

Paternalista

Consultivo

Participativo

6.10 A partir de la pregunta anterior factores guee son los que influyen en el clima
laboral de la institucion?

6.11. ¢ Qué sugiere para mejorar el nivel de paatedn en el centro?

6.12. Mencione tres acciones para mejorar el migedomunicacion en el centro
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ANEXO 3

CD CON BASE DE DATOS EN EL SISTEMA SPSS22
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ANEXO 4
RESPUESTAS ABIERTAS AL ITEM 6.10

Variable Clima Laboral

item 6.10. ¢Qué factores cree que son los quey@rflen el clima laboral de |a
institucion?

Registro | Respuestas

1 La confianza por la que se cuenta con la expgderpreparacion y

experiencia de cada uno, animando a aportar activemm

2 La buena comunicacion. Hay mucho respeto, totéaanbuena voluntad.

3 La confianza que nos tenemos porque se noscateespeto y sinceridad.

4 La buena comunicacion de la misién y del ideastp hace que tengan
claro lo que se espera de nosotros.

5 La confianza en el trato. Esta se origina eruehldrato que nos dan.

6 La claridad de las normas y la continua comundca

7 El buen trato que nos dan los jefes.

8 La autonomia para presentar proyectos de inn@wati el colegio.

9 La comunicacion fluye y eso arregla cualquieicdifad que se pued
presentar.

10 El estar satisfechos con nuestro trabajo.

11 Mucha confianza, buena comunicacion, y la bgestion de los jefes..

12 La admiracion y el respeto hacia el director.

13 La confianza y la autonomia en el trabajo diario

14 Uno de los factores que pueden influir es glesentre todos. La apertu
para escuchar que tienen los directivos.

15 El trabajo de los directivos, las actividade$ a#egio. la filosofia de

colegio y el plan educativo.
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16 La confianza en las decisiones del directorcdpacidad y apertura de los
directivos.

La confianza que muestran los directivos haciariasstros.

17 El respeto entre todos los integrantes y ehhbuabajo en equipo nos
presenta como personas que sabemos escuchar anids ¢ recibir los
aportes y correcciones convenientes.

18 - El grado de confianza depositado en cada adasdpersonas.

19 El respeto y consideracion existente entrelémentes, entre los directivos,
etc.

20 La comunicacion fluida que permite tener lasasadaras. .

21 Uno de los principales factores que yo consid@ayudan al buen clima
laboral en la institucién es el hecho de que pos mpde ocurra algurja
diferencia de opinién con relacion a algin temte s puede conversar, [en
algunos casos con ayuda de tu consejo formatista legar a un acuerdo.
Y de no poder llegar a un acuerdo siempre se peetkar con el apoyo de
la mentora de la institucion y/o de los directivgsienes te brindgs
herramientas para poder manejar la situacion dejar manera.

22 La autonomia para hacer nuestro trabajo.

23 El acompafamiento de los directivos para ir nagido en nuestra labpr
profesional.

24 El saber escuchar de parte de los directivos-

25 La buena comunicacion entre todos.

26 Saben acoger las propuestas de los docentesndéizan y las ponen é¢n
practica cuando pueden.

27 El respeto que existe entre todos los que latmsan la institucion.

28 Se vive la sinceridad, el respeto y se fomemtautonomia. ¢,qué mas|se
puede pedir?

29 El buen trabajo en equipo que existe: todoseuigue td triunfes.

30 La confianza y la comunicacién influyen en éhel.
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31 Yo creo que la gestion de los directivos vauyghdo para que haya
clima de sinceridad y respeto.

32 La confianza que siento que el colegio tienmén

33 La buena comunicacion de los objetivos institnales.

34 Poder decir lo que pienso y no sentirme juzgada.

35 El respeto que hay entre todos... Se nos trate $éenos escucha.

36 La buena organizacién desde las normas clasas 6bpago puntual

37 Las normas estan claras y uno sabe a qué aeners

38 La buena comunicacion entre todos.

39 El respeto y la sinceridad que se vive hacerflgtezca la confianza.

40 Uno se siente escuchado, te acompafian en tugat@oque tengas éxito.
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ANEXO 5
RESPUESTAS ABIERTAS AL ITEM 6,11

Variable Clima Laboral

item 6.11 6.11. ¢Qué sugiere para mejorar el nidel

participacion de la institucion?

NO

Respuestas

Capacitar a los docentes para que proponganativies que tengan umna

perspectiva corporativa y viable.

Creo que el nivel de participacion es bueno yipoger mejor si se motiva m
al personal haciéndolo sentir que no se le obliga gue se le invita

participar. La motivacion es muy importante. Seedghtar de invitar a que

participe porque se quiere hacer y no porque se daber.

Actividades de integracion con los profesores tgalgajan por horas para g
se involucren mas.

Mejorar la comunicacion enviando previamentegenala de las reuniones,
uno se prepara.

asi

Que el concurso Innovac también tenga una cdgegopcional par
profesores.

Reducir el afan por la "perfeccion”. Lo perfect® enemigo de lo buen
Nuestro lema nos puede hacer querer alcanzar eh adev'competencia” qy
nos esté desgastando mas de lo necesario.

Actividades variadas de integracion... Espacmsegreacion y descanso er]
profesores. . Generacién de proyectos de innovaettutativa través de
formacién docente.

tre
la

A través de la capacitaciéon se fomente entredimsentes la creacién
implementacién de proyectos para la innovacién éreéch, de actividades.

Comunicar mejor y mas todas las actividades itaina todos. Los encargad
deben hacer sentir que las actividades son comRuw¢ar algunos encargos
propiciar que todos tengan el derecho de gestionar.

10

Mas reuniones de camaraderia entre el persoslalcaegio. Asi, no
conoceriamos mas y habria mas confianza entre.todos

1°2)
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11

Continuar con la apertura, la confianza. La auracion debe verificarse g
los mensajes lleguen a sus destinatarios mediamnta fle listas o checks. L
sistemas informaticos deben asegurar que los jpamies de la comunida
educativa estén enterados de las novedades quenserg la institucio
educativa.

e
DS
Tol

12

Que existan jornadas integradoras entre losntesg el cuerpo directivo. Q
cada vez se tiendan puentes que involucren a lentles y trabajadores en
labores de estos.

ue
as

13

- Mayor vinculo entre miembros de distintos lage

14

Se podria contar con un programa de estimulgsofésorado. Cuando s
extrinsecos suelen generar mas impacto, aunqueseahaltos.

Algunas entidades educativas brindan estimuloséenimos por asistencia
participacion de actividades referentes al colegidias no laborables (viaje
estudio, revista familiar, etc.) o algunos beneictomo cursos completos
capacitacion o felicitaciones escritas, entre otros

y
de

de

15

- Enviar la agenda de las reuniones con antidipa-

16

Capacitacion docente para participar con maggursdad.

17

Conocer mas a fondo las habilidades de cadagugfde esta manera cada
tendra la posibilidad de mostrar sus aptitudes.

uno

18

- Promover un clima de innovacién y creatividaBormar equipos pal
implementar diferentes proyectos educativos.

a

19

Que todos los profesores cumplan en algiin man@nt encargos que otr,
asumen para que no solo conozcan el funcionamisitio, ademas, se cr
mayor compromiso, identificacion y valoracién poigue otros hacen.

. 'Y tomar en cuenta el justo reconocimiento padasgor igual

ee

20

1) Mantener los espacios de conversacion y sasalreuniones de nive
reuniones formativas, reuniones didacticas, etc.)

2) Dar encargos no siempre a las mismas persartas)(r
3) Escuchar siempre las nuevas propuestas.

4) Después de cada actividad importante - inmetiemée - evalug
objetivamente la participacion de cada uno y Issltados del evento.
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21

Continuar con los espacios de participaciomiones de maestros

22

Acoger las sugerencias de los profesores, sieaplaz de cambiar de pareg
si es que las razones presentadas son relevardgepta@ nuevas ideas en
pedagogico.

23

Continuar tomando en cuenta las propuestas digs ttbs miembros de
institucién y explicar, dado el caso, la no viatalil de las ideas propuestas.

24

Que se mantengan las clases de formacion doaespecialmente para lps
profesores jovenes que manifiestan claramente sadegmiento a la

institucién, por hacerlos crecer mas como persgrfasmadores. Muchos d

ellos manifiestan aprender a ser personas masletsy con mejores valores

y reconocen que para ser un buen maestro es necesar en valores.

25

Que se comunique y se tome en cuenta las pitagubs personal.

26

- Claridad en las remuneraciones. - Reconoctwserxplicitos a la labg
desempefada. - Reglas muy claras. - Actividadesigesnentre el personal
ayuda social y de encuentro y fortalecimiento diecienes humanas (no ba
con las celebraciones de los cumpleafios del mkealynaerzo de Navidad).

27

Poner a cada quien en aquello que le agrada Ip eone puede aportar
desempefiarse mejor. Abrir espacios, abrir los grup@scubrir talentos.

28

Me parece que con mas actividades entre docgaidsinistrativos esto pue
ir mejorando,

er,
lo

a

=

de
sta

y

29

Crear espacios de integracion entre profesdirestivos y todo el personal.

30

- Formacion docente continua.
- Capacitacion externa acorde con el plan de mgersonal.

- Focus grup o encuestas para recoger nivel defaation

31

Que las subdirecciones procuren transmitir sgaeln capacidad de escuch
apertura, para generar mayor confianza y recibasudgersonal informacig
directa y clara.

Que los profesores reciban por parte de la diracgid subdirecciong
reconocimiento laboral para fortalecer la motivaci participacion en
trabajo.

- O

32

Mantener la politica de "puertas abiertas".
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33 Las reuniones no deberian ser simplemente iafiras, deben presentarse |los
asuntos no resueltos, dar oportunidad a que lofegores intervengan en|la
blusqueda de soluciones y en la toma de decisiones.

34 1. Mejorar el grado de confianza entre direstivg demas personal
(coordinadores, profesores, administrativos).

2. Mejorar mucho mas el respeto. El valor de lafgmionalidad y de la
dignidad humana del otro.

35 Continuar con esa imagen de ayuda mutua y pacediia que debe ser nula)
competencia entre los trabajadores. Ayudaria, pamécer, dejar en claro que
entre nosotros no debe haber competencia de nitignpues somos un
equipo.

36 Una mayor motivacién a los profesores.

De la misma manera motivar a los padres de fansldore todo para las
charlas para padres, que se puede hacer en lasisfats.

37 Generar mayor confianza entre los maestros

38 Ampliar el nivel de respeto, evitar los comeipwrronicos que se dan en
ocasiones

39 Enviar las agendas para que nos preparemopgdiapar.

40 El nivel de participacion es alto porque nosis®s comodos
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ANEXO 6
RESPUESTAS ABIERTAS AL ITEM 6,12

Variable Clima Laboral

item 6.12 6.12. Mencione tres sugerencias para rarejel nivel de

comunicacion en la instituciéon

NO

Respuestas

Disponer de una sala amoblada para profesorda,qre ellos puedan tomar un

café e intercambiar opiniones. Esta medida apuntianzar los vinculos
implicitos en la dimension no- formal. Usar la w®ogia a favor de la

comunicacion.

El nivel de comunicacion es bueno. A veces t#@tapo para poder comunicar
los tutores las incidencias de cada dia. Hay mimhssactividades y el trabajo

es exigente. Todo el personal vive muy atareadoveces, trabajando en
mismo lugar, las personas nos vemos poco.

Entregar informacion oportuna. No ser tan peifeistas porque eso que

sientas juzgado y corta la comunicacién. Despachas frecuentes con lps

directivos.

Respetar las instancias adecuadas al momentexpl@sar opiniones. E
Formacion Docente dar talleres orientados a condgremas al otro. Arma

espacios de conversacién e intercambio docente.l&$acnologia a favor de |a

comunicacion.

el

-

Tener visibles los horarios de clase de los tiuies, para saber cuando podemos

buscarlos. Retomar las jornadas de integraci@alizar algo de este tipo fue
del contexto escolar. Los circulos de lectores agaria comunicarnos mejor.

Tener las politicas por escrito y hacerlas paéblidRepetir, repasar las politig

en grupos pequerios; repetir el "por qué" de lasidatles, politicas etc.

Seguir con la politica de puertas abiertas, de tratdial y respetuoso, sin juzgd
ni evaluar.

.Incentivar focus group para analizar distintfisasiones o incidencias. Creg
salas de conversacion. Promover, a través de F@im&ocente, talleres d
comunicacion efectiva, oratoria, locucion o expgiesiorporal.

127

as

ar

ar



Generar el clima de confianza entre los miemlaztesla comunidad; seguir
promoviendo la correccidn fraterna y oportuna pekamejoramiento de la

calidad docente; seguir fomentando la politicaukr{as abiertas por parte de ||
directivos hacia los miembros de la comunidad etiltaca

Ser mas flexibles, no caer en el perfeccionismo.

10

Creo que el personal del colegio deberia tenda anano el manual de
convivencia actualizado, para que sepamos lassréglda institucion y luego no
las cuestionen. Debe haber un clima de confiantza &ndireccion y el persongl

0s

para que asi tengamos la apertura de contarle sarawgiperiora algo que esté

pasando o algo positivo, Los directivos deberiaarnas feedback
constantemente para saber si estamos haciendombéstro trabajo o que nps

faltaria, esto motiva a que uno haga bien su toabaj

11

Tras alguna afirmacidminformacion de alguna incidencia ocurrida, seedigbgonversar con ambas partes y luego conci

comunicacion entre los directivos y los profesalelse ser permanente y no s
vivencial con todos los miembros del colegio, afialidad de mostrar sus |

iempre ante incidenciagdas. - Se deberik
abilidades y conoameger. Por ejemplo: pa

lazos amicales entre colegas de tiempo y se corotEnnuevos miembrogldgentro), taller emocional (conocernos para
(estrategias para promover empatia con los demdeywm (éste Ultimo es enriquecedor porque geneea humor frente a «
con nuestras fortalezas, que cada uno sabe cuadleg con nuestras debilidades (que es complicazkirar y aceptar).

12

Seguir mejorando el area de sistemas; tener autigdades de formacid

docente relacionadas con una mejor comunicaciérelecentro de trabajo:

talleres participativos donde nos darian herraragepara ser mas asertivos,

13

Tras alguna informacién de alguna incidenciarida, se deberia conversar g
ambas partes y luego conciliar ambos puntos da.Vist comunicacion ent

directivos y profesores debe ser permanente y beesiacidencias ocurridas.

Organizar actividades de integracion.

14

Mayor cantidad de salidas a Villa para jornatkamtegracion entre el persong

15

Més palabras de aliento a los profesores. Bin@zmiento del trabajo ayud3
sentirse mas dispuesto para dar a conocer tus ideas

16

Mas reuniones camaraderia. Horarios no taradagypara tener momentos
encuentro con los colegas,

17

Que todos manejen por igual la consigna de staatkos correos internos.

18

Mas reuniones de confraternidad para incenta@actomunicacion no formal.

de

Sacar mayor partido del correo interno. Formapgsucon integrantes de Ips

tres niveles y encargarles alguna actividad.
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19 | A través de Formacion Docente propiciar talleres nos den herramientas|de
como comunicarnos mejor. Los psic6logos nos pueelesefiar como ser
asertivos. Horarios mas flexibles para poder camterton los colegas.

20 | El afio pasado nos brindaron una charla de maletjestrés que fue de mugha
ayuda. Podria ayudar repetir estas charlas jumdosoejercicios brindados.

21 | Que las reuniones con los directivos no seansmia llamar la atencién, o para
mostrar errores cometidos; también pueden ser feicitar o para conversar.
Mejorar el uso de la tecnologia de la comunicacion.

22 | Plantear méas actividades de confraternidad dangue tuvimos en Villa hage
dos afios.

23 | Los directivos deben hacer un esfuerzo por mussrsiempre gentiles y de buen
animo cada vez que un profesor va a su oficinac@sio nosotros mostramps
buen &nimos cuando ellos van a nuestro cubiculo.

24 | Elaborar un plan de actividades de integrap&ma cada afio escolar.

25 | Mayor interés por la persona y no solo porelgsor que trabaja.

26 | Tener las emociones equilibradas, tolerancieofigiica. El directivo debe tener
ese autocontrol por mas problemas que tenga puékesita bien, los demas
estamos bien.

27 | Buen uso de la tecnologia de informacion. Mejtaagestion propiciando Igs
trabajos en grupo. Organizar coloquios.

28 | Propiciar espacios para conversaciones masmafes, no solo despachos ¢on
los directivos. Lograr un portal de intranet mas@tvo y amigable para su uso.
Que los profesores de inicial puedan solicitar pesede salida a la direccién [de
estudios a través del correo interno.

29 | Informar en las distintas reuniones sobre ldisigas y lineamientos del colegip.
Abrir espacio de escucha atenta de los directios maestros.

30 | Optimizar los medios de comunicacion inform&icdisponibles. Colocar todps
los comunicados en la sede de primer nivel coma erincipal.

31 | Explicitar con mayor claridad las rutas de coiragion.

32 | Propiciar el acercamiento entre las areas ¥ dosr niveles. Mas actividades [de

integracion. Implementar una sala de descansolpanaaestros, donde pued
ir a leer un buen libro o a comentar algo con algulega.

as
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33

Despachos con los directivos en todos los réveléejorar el uso del correo

interno. Conducir las reuniones de otra manera,omeo transmisiéon de normas.

Apertura de los directivos a las nuevas ideas.

34 | Los directivos deben ser claros y directosamile frente y estar abiertos a |las
opiniones.

35 | Realizar dinAmicas de integracién. Brindar Iepaeios necesarios para
conversacion con los jefes, sin interrupcioneddaleas.

36 | Fomentar espacios de practica de pasatiempesa—€lel horario laboral- que
generen un mayor vinculo. Mostrar los directivageriés por la opinién de los
maestros.

37 | Talleres a cargo del departamento de Psicofmayim mejorar la comunicacién y
la integracion.

38 | Mas participacién horizontal y menos autoritags Talleres sobre cémo ser jun
buen comunicador. Dar mayor énfasis al uso dekoogtectrénico.

39 | Realizar reuniones semestrales de los directivndos consejos formativos para
escuchar y tener en cuenta sus sugerencias. Maivas docentes para que
digan sus ideas. Continuar con la politica de pseabiertas

40 | Realizar paseos de integracion por el dia delstr@ por el aniversario del

colegio. Formacion docente puede organizar col@gsimbre diversos temas.

Usar los medios informaticos.
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ANEXO 7

CATEGORIZACION DE LAS RESPUESTAS ABIERTAS PARA
MEJORAR LA PARTICIPACION EN EL CENTRO

CATEGORIZACION DE LAS RESPUESTAS AL ITEM 6.11: ¢Qué sugiere para
mejorar el nivel de participacion?

Categoria

Respuestas

Actividades de
integracion (9)

Actividades de integracion con los profesores galajan por
horas para que se involucren mas.

Actividades variadas de integracion.

Espacios de recreacién y descanso entre profesores.

Mas reuniones de camaraderia entre el personataliegio.
Asi, nos conoceriamos mas y habria mas confiartza ®dos.
Que existan jornadas integradoras entre los dacentel
cuerpo directivo. Que cada vez se tiendan puentes

involucren a los docentes y trabajadores en lagéalde estos.

Mayor vinculo entre miembros de distintos niveles.

Crear espacios de integracién entre profesoresgtdios y
todo el personal.

Actividades comunes entre el personal de ayudalsgcde
encuentro y fortalecimiento de relaciones humamashb@asta|
con las celebraciones de los cumpleafios del mealynaerzo
de Navidad).

Me parece que con mas actividades entre docents
administrativos esto puede ir mejorando.

Capacitacion (7)

Capacitar a los docentes para que propongan inmsague
tengan una perspectiva corporativa y viable.

Generacion de proyectos de innovacion educativavas de la
formacion docente.
A través de la capacitacion se fomente entre tmentes la
creacion e implementacion de proyectos para laviacion
académica, de actividades.

Capacitacién docente para participar con mayorrabayl
Formacion docente continua.

Capacitacion externa acorde con el plan de mejrsopal.
Que se mantengan las clases de formacion doc
especialmente para los profesores jovenes que igstaii
claramente su agradecimiento a la institucion, pacerlos
crecer mas como personas y formadores. Muchosliae
manifiestan aprender a ser personas mas completam
mejores valores y reconocen que para ser un buestroaes

23Sy

ente,

e

necesario Vvivir en valores.
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Comunicacioén

(9)

Mejorar la comunicacion enviando previamente landgede
las reuniones, asi uno se prepara.

Comunicar mejor y mas todas las actividades eanwittodos.
Los encargados deben hacer sentir que las actesdadn
comunes.

La comunicacion debe verificarse que los mens#ggsién a
sus destinatarios mediante firma de listas. Ladesias
informaticos deben asegurar que los participantes la
comunidad educativa estén enterados de las novedaes
surgen en la institucion educativa.

Enviar la agenda de las reuniones con anticipaeion.
Acoger las sugerencias de los profesores, siengazcde
cambiar de parecer, si es que las razones preassnth
relevantes. Aceptar nuevas ideas en lo pedagdgico.
FOCUS GRUOP O ENCUENTAS PARA RECOGER NIVEL
DE SATISFACCION
Que se comunique y se tome en cuenta las propudstas
personal.

Enviar las agendas para que nos preparemos paicaar
Ampliar el nivel de respeto, evitar los comentaiiésicos que
se dan en ocasiones.

Motivacion (4)

Creo que el nivel de participacion es bueno y @oder mejor
si se motiva mas al personal haciéndolo sentir muese le
obliga sino que se le invita a participar. La matién es muy
importante. Se debe tratar de invitar a que secjEtporque
se quiere hacer y no porque se debe hacer.

Se podria contar con un programa de estimulosoégorado.
Cuando son extrinsecos suelen generar mas impaooue
seamos adultos. Algunas entidades educativas Ibrinda
estimulos econdmicos por asistencia y participaciim
actividades referentes al colegio en dias no ldthesgviaje de
estudio, revista familiar, etc.) o algunos beneficGGomo cursos
completos de capacitacion o felicitaciones escréage otros.
Una mayor motivacion a los profesores. De la misnaaera
motivar a los padres de familia, sobre todo pasalerlas para
padres, que se puede hacer en las entrevistas.
Dar el justo reconocimiento para todos por igual.

Gestion (16)

Mantener los espacios de conversacion y analsisiones de
nivel, reuniones formativas, reuniones didactiess,)

Dar encargos no siempre a las mismas personas)(rota
Escuchar siempre las nuevas propuestas.

Después de cada actividad importante - inmediatEmen
evaluar objetivamente la participacion de cada yndos
resultados del evento.

Que las subdirecciones procuren transmitir serenida
capacidad de escucha y apertura, para generar mayfianza
y reciban de su personal informacion directa yeclar
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Que los profesores reciban por parte de la direcgq
subdirecciones reconocimiento laboral para fortleta
motivacion y participacion en el trabajo.

Continuar con los espacios de participacion: rengsode
maestros

Continuar tomando en cuenta las propuestas de ttmos
miembros de la institucién y explicar, dado el ¢alsono
viabilidad de las ideas propuestas

- Claridad en las remuneraciones. - Reconocimiegnpficitos
a la labor desempefiada. - Reglas muy claras. —

Poner a cada quien en aquello que le agrada y guelgpuede
aportar y desempefiarse mejor. Abrir espacios, mEsrigrupos,
descubrir talentos.

Mantener la politica de "puertas abiertas".

Las reuniones no deberian ser simplemente infovamti
deben presentarse los asuntos no resueltos, deuoidad a
que los profesores intervengan en la busquedaldei@tes y
en la toma de decisiones.

Continuar con esa imagen de ayuda mutua y pocdifioque
debe ser nula) competencia entre los trabajaddseslaria, a
mi parecer, dejar en claro que entre nosotros the deber
competencia de ningln tipo pues somos un equipo.

. Mejorar el grado de confianza entre directivoslgmas
personal (coordinadores, profesores, administrglivo
Mejorar mucho mas el respeto. El valor de la piofedidad y
de la dignidad humana del otro.

Generar mayor confianza entre los maestros.
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ANEXO 8

CATEGORIZACION DE LAS RESPUESTAS PARA MEJORAR
LA COMUNICACION EN EL CENTRO

CATEGORIZACION DE LAS RESPUESTAS AL ITEM 6.12: Dé t res sugerencias
para mejorar la comunicacion

Categoria

Respuestas

Mejorar la
infraestructura

(4)

Disponer de una sala amoblada para profesoresg, guel ellos
puedan tomar un café e intercambiar opiniones. Estdida
apunta a afianzar los vinculos implicitos en laeafigién no-
formal.

Implementar una sala de descanso para los maedonde
puedas ir a leer un buen libro o a comentar algo agun
colega.

Crear salas de conversacion

Brindar los espacios necesarios para la conversamé los
jefes, sin interrupciones telefénicas.

Uso de la
tecnologia (12)

Seguir mejorando el area de sistemas;

Que todos manejen por igual la consigna de comtdstal
correos internos.

Lograr un portal de intranet mas atractivo y amiggiara su
uso.

Optimizar los medios de comunicacidon informatig
disponibles.

Usar los medios informéaticos.

Usar la tecnologia a favor de la comunicacion.

Buen uso de la tecnologia de informacién.

Sacar mayor partido del correo interno.

Mejorar el uso de la tecnologia de la comunicacion.

Usar la tecnologia a favor de la comunicacion.

Mejorar el uso de la tecnologia de la comunicacion.

Dar mayor énfasis al uso del correo electrénico.

Actividades de
integracion (13)

Organizar actividades de integracion.

Mas reuniones camaraderia.

Méas reuniones de confraternidad para incentivar
comunicacion no formal.

Plantear mas actividades de confraternidad comagua
tuvimos en Villa hace dos afios.

Elaborar un plan de actividades de integraciéa gada afig
escolar.

Realizar paseos de integracion por el dia del maegor el
aniversario del colegio.

Mejorar el uso del correo interno.
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Fomentar espacios de practica de pasatiempos —flelr
horario laboral- que generen un mayor vinculo.

Mas actividades de integracion.

Mayor cantidad de salidas a Villa para jornadasmtigracion
entre el personal.

Se deberia llevar a cabo una experiencia vivemcial todos
los miembros del colegio, con la finalidad de mastsus
habilidades y conocerse mejor.

Realizar paseos de integracion (afianza lazos #sicentre
colegas de tiempo y se conocen a los nuevos miesdbeb
centro)
Retomar las jornadas de integracion o realizapo dégeste tipd
fuera del contexto escolar.

Motivacion (3)

Motivar a los docentes para que digan sus ideas.

Mas palabras de aliento a los profesores.

El reconocimiento del trabajo ayuda a sentirse disiguesto
para dar a conocer tus ideas.

Confianza (1)

Debe haber un clima de confianza entre la direcgial
personal para que asi tengamos la apertura de rleoraa
nuestro superior algo que esté pasando o algajmosit

Formacion
docente (10)

Tener mas actividades de formacién docente reladas con
una mejor comunicacién en el centro de trabajoered
participativos donde nos darian herramientas paranss
asertivos.

Los circulos de lectores ayudaran a comunicarngsrme

A través de Formacion Docente propiciar talleres nos den
herramientas de cdmo comunicarnos mejor. Los gjoSl nos
pueden ensefiar coOmo ser asertivos.

Formacion docente puede organizar coloquios solversis
temas.

En Formacion Docente dar talleres orientados a cemder
mas al otro. Armar espacios de conversacién e ciaueiio
docente.

Talleres sobre cémo ser un buen comunicador.

Talleres a cargo del departamento de Psicolog&mejorar la|
comunicacion y la integracion.

El afio pasado nos brindaron una charla de manéjestiés
que fue de mucha ayuda. Podria ayudar repetir ebt@atas
junto con los ejercicios brindados.

Organizar actividades como un taller emocional ¢gcennos
para aceptarnos), teatro educativo (estrategias pamover
empatia con los demas) o clown (éste Ultimo esjeecedor
porque genera buen humor frente a como somos y
mostramos con nuestras fortalezas, que cada umocseibes
son, y con nuestras debilidades (que es compliczokirar y
aceptar).

Promover, a través de Formacion Docente, talladeg
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comunicacion efectiva, oratoria, locucion o exgiesiorporal.

Gestion (42)

Seguir fomentando la politica de puertas abiertaspprte de
los directivos hacia los miembros de la comunidhdtativa.
Continuar con la politica de puertas abiertas.

Explicitar con mayor claridad las rutas de comuriima.
Despachos con los directivos en todos los niveles.
Realizar reuniones semestrales de los directivos los
consejos formativos para escuchar y tener en cususg
sugerencias.

Informar en las distintas reuniones sobre las ipafit y
lineamientos del colegio.

Abrir espacio de escucha atenta de los directivotosa
maestros.

Informar en las distintas reuniones sobre las ipalit y
lineamientos del colegio.

Escuchar con interés los aportes docentes

Mas participacion horizontal y menos autoritarismo.

Los directivos deben ser claros y directos, miarfrente y
estar abiertos a las opiniones.

Propiciar el acercamiento entre las areas y eosraileles.
Mejorar la gestion propiciando los trabajos en grup
Organizar coloquios.

Propiciar el acercamiento entre las areas y ensraiveles.
Propiciar espacios para conversaciones mas infesnab solg
despachos con los directivos.

Tener las emociones equilibradas, tolerancia psiich. El
directivo debe tener ese autocontrol por mas pnadeque
tenga pues si él esta bien, los demas estamos bien.

Mayor interés por la persona y no solo por el gsof que
trabaja.

Los directivos deben hacer un esfuerzo por mostrsiesnpre
gentiles y de buen animo cada vez que un profesaa su
oficina; asi como nosotros mostramos buen animasdw
ellos van a nuestro cubiculo.

Que las reuniones con los directivos no sean soia lfamar la
atencion, o para mostrar errores cometidos; taniiéden se
para felicitar o para conversar.

Horarios mas flexibles para poder conectarte cemddegas.
Horarios no tan cargados para tener momentos dgestno
con los colegas,

Tras alguna informacién de alguna incidencia odasrise
deberia conversar con ambas partes y luego canaitiéos
puntos de vista. La comunicacién entre directivggofesores
debe ser permanente y no sobre incidencias ocsrrida
Formar grupos con integrantes de los tres nivelmscargarles

|

alguna actividad.
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Creo que el personal del colegio deberia tener mdao el
manual de convivencia actualizado, para que sepdas®
reglas de la institucion y luego no las cuestionen.

Los directivos deberian darnos feedback constamtengara
saber si estamos haciendo bien nuestro trabajo eo nps
faltaria, esto motiva a que uno haga bien su toabaj

Tras alguna afirmacién o informacion de algunadancia
ocurrida, se deberia conversar con ambas partesego
conciliar ambos puntos de vista. - La comunica@étre los
directivos y los profesores debe ser permanente giempre
ante incidencias ocurridas.

Generar el clima de confianza entre los miembroslad
comunidad; seguir promoviendo la correccion fraem
oportuna para el mejoramiento de la calidad docente

Ser mas flexibles, no caer en el perfeccionismo.

Tener las politicas por escrito y hacerlas publidaspetir,
repasar las politicas en grupos pequefios; regdetpoe qué”
de las actividades, politicas etc.

Seguir con la politica de puertas abiertas, de tcatdial y
respetuoso, sin juzgar ni evaluar.

Entregar informacién oportuna.

No ser tan perfeccionistas porque eso que te sigmtgado y
corta la comunicacion.

Despachos mas frecuentes con los directivos.

Respetar las instancias adecuadas al momento ffesax
opiniones.

Incentivar focus group para analizar distintas asitobnes o
incidencias

Tener visibles los horarios de clase de los divestipara sabe
cuando podemos buscarlos.

Conducir las reuniones de otra manera, no comenesmdn
de normas.

Apertura de los directivos a las nuevas ideas.

Mostrar los directivos interés por la opinién de imaestros.

D

=

Gestion

Colocar todos los comunicados en la sede de prime
como en la principal.

Que los profesores de inicial puedan solicitar f[som de
salida a la direccién de estudios a través dekodrnterno.
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ANEXO 9
PROTOCOLO DE SALIDA - SEDE PRINCIPAL

@
SM

—

1. Las clases terminan a las siguientes horas:
Il Nivel: 2:55 p.m.
[Il Nivel: 3:10 p.m.
IV Nivel: 3:05 p.m.

Los alumnos se alistaran y saldran de sus aulésssaguientes horas,
al toque del timbre correspondiente:

Il Nivel: 3:05
Il Nivel: 3:13
IV Nivel: 3:10

Los profesores son los ultimos en salir del salérPor ningun
motivo deben quedarse alumnos en las aulas. Lofespres
verificaran que la luz del aula quede apagada gréejla puerta del
salon cerrada. También verificaran que el verdilad el televisor
estén apagados.

2. De 2° a 6° los alumnos salen formados, acompar@eloprofesor
que termina clases con ellos. Al llegar al pag@adambleas, bordean
la linea amarilla de la cancha de voleibol. Elfggor los acompafa
hasta su ubicacion final en la cancha de basquet.

3. Secundaria: Los alumnos saldran de sus aulasamtil los pasillos
de su pabellon; en ningin caso deben salir porabkelfn de
primaria. Al llegar al patio de asambleas, bordealinea amarilla
de la cancha de voleibol.

4. Alumnos que van en movilidades autorizadas:

» Deben dirigirse a sus movilidades ingresando penteada entre
el camerin de varones y las graderias, pasandotasjetas
previamente por el marcador de salida.

« Circularan por el contorno del patio de movilidageso por la
zona de circulacion de los vehiculos.

* A maés tardar, a 1a3:25 pm. deberan haber salido las camionetas
de movilidad.
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5.

8.

» ElI profesor encargado del micréfono reportara a
subdirecciones correspondientes, la recurrencika elemora en
llegar a la camioneta de los alumnos de movilidades

Los alumnos con permiso para retirarse por su caesglen pora

puerta 1. Ningun alumno que va en las movilidades autorizada

puede salir por esta puerta. Los alumnos que sptgrsu cuenta no
deben quedarse dentro del colegio. Una vez qualloanos que se
van por su cuenta salen por la puertand,pueden volver a ingresar
al colegio. Los alumnos que salen por su cuenta marcaréuabda
en el marcador respectivo.

Los alumnos del | NIVEL que van en movilidadesorzadas

cruzaran a la sede principal a 1a&00 p.m., y se dirigiran a las

mesitas de la Alameda via el corredor hacia Profionh Los
supervisara las profesoras asistente/auxiliares délivel y Miss

Carol Bardelli.

Ubicaciones de los alumnos que son recogidos deetroolegio (2°

avV).

* 6°grado y alumnos de | de Secundaria: en las batecéa cancha
de basquet colindantes con la cancha de céspedallumnos del
Il a V de secundaria se ubicaran en la banca eftmatio de
movilidades y la cancha de basquet.

e 2° 3°y 4° grado: en las graderias de la canchdadguet
colindantes con el de pabelléon de administracion.

* 5° grado: en las graderias de la cancha de baseuet| lado
opuesto al camerin de varones

* La zona de las MESITAS del boulevard no debe osgpga que
esta zona la ocuparan los alumnos que no hayamexidgidos.

Puertas y otros encargos.
» Puerta 4 a cargo del Sr. Danilo Rodriguez.
A las 3:00 pmlos alumnos del | nivel cruzaran para dirigirda a
Alameda de la sede principal.
Las movilidades autorizadas ingresaran a3l@% p.m.,a cargo
del Sr. Danilo Rodriguez. Profesor responsableé Gadantini
* Ingreso al patio de movilidades

A partir de las 3:10 pueden ingresar los alumnos a sus

movilidades. Los alumnos del | Nivel ingresan pricneonMiss
Carol Bardelli y una profesora asistente del | Nive El
profesor José Galantinsupervisa el desplazamiento de los
alumnos a sus movilidades y su seguridad. Unaquez los
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alumnos han ingresado al patio de movilidades, podran
reingresar al colegio.

Puerta 2 ingreso de padres de familia 8el5 a 3:23 p.m, a
cargo del Sr. Pablo Flores.

Puerta 3 A cargo de Miss Toya Saleme, (German Morachimo
estara a cargo los dias miércoles) Julio César ieamyel Sr.
Alejandro Narva; se retiran los padres con susship 3:15 a
3:25 p.m Esta prohibido por esta puerta todo ingreso de
personas y la salida de alumnos solos.

Puerta 1 salen los alumnos que se van por su cuentaga dat
profesor de turno (Eleonora D. David A., Josué H.5r. Miguel
Quispe se encarga @drirla a las 3:10 p.m. y cerrarla a las
3:22 p.m.

Exterior Puerta 1: el profesor de turno se encarga de velar por la
seguridad y comportamiento de los alumnos que geairan en

el exteriorde 3:05 a 3:25 pm

Boulevard: Los alumnos que no han sido recogidos hasta. 2&s
p.m. pasan a las MESAS del boulevard y llevan consige
mochilas. Supervision a cargo del “Mariscal de gam
Supervision _general Miss Betsabé GalmeZentre pabellones),
Miss Peggy Hartog(cancha de basquet y cancha auxiliar de
basquet), Profesor Arturo Villacorta (Canchas de Voley,
Boulevard y exterioresProfesor Rafael del Rio(Responsable
general de las actividades vespertinas). Se dsb@ervisar que

a las3:25 p.m no haya ningun padre de familia en la cancha de
basquet.

Cuidado de alumnos.-

Los tutores de 2° a V acompafan en la cancha dpiétaa los
alumnos segun el rol publicado en la sala de pooéss Luego,
conducen a los alumnos que no hayan sido recogitasa el
boulevard, al momento en que esto sea anunciado.

Es responsabilidad de los profesores de turnocailagsu puesto
de cuidado puntualmen{8:05 p.m.), velar por que los alumnos
estén en la ubicacion que les corresponde y quel@ual orden
y la compostura debida, indicar a los alumnos qoeesta
permitido jugar durante y después de la salidaoripar la labor
del cuidado de salida con respecto a las conversaxicon
padres familia.
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10.

* Los alumnos (varones) que se quedan a las actesdaeportivas
vespertinas se dirigiran a los camerinos a medida gan
llegando a la cancha de basquet, después de da shdi clases.
Las alumnas que se quedan a deporte ingresararcarsrino
una vez que se hayan retirado las movilidades.

* Los alumnos que no hayan sido recogidos 30 midutgp de la
hora de salida o del término de cada actividadsgm@aran su
Journal al vigilante para registrar mediante utodal Tardanza
en Recojo.

Portavoz de salidas:

Los encargados deberan estar en su ubicacioniageBt10 p.m.
y supervisan y ordenan la salida y la ubicacionlodealumnos
segun cada actividad. Atienden los pedidos depares y del
profesor José Galantini demar a algun alumno (desde las 3:20
p.m.). Indican a los alumnos que no han sido recogidtisigrse
al boulevard, donde esperaran hasta ser recogiddsmas, hacen
los anuncios correspondientes a las actividadgseviasas.

Secuencia de avisos:

3:10 Pase a los camerinos de los alumnos varoneseggeedan a las

actividades deportivas vespertinas.

3:23 Los alumnos de la Escuela de Lideres pasan ddraedla (lunes

3:25

y miércoles).

En breves momentos se cerrara la puerta de $dli@a

Los alumnos que no han sido recogidos dirigirdas mesas del
Boulevard, llevando consigo sus mochilas.

Pasan a los camerinos las alumnas que se quéasacividades
deportivas vespertinas (una vez que hayan salid®
movilidades).

Pasan a sus clases los alumnos Circulo de Prefieeiges y
jueves) y los alumnos que se quedan al consultio

pasan al salon de .

RESUMEN DE HORAS:

Término clase Salida
[l Nivel: 02:55 p.m. 03:05 p.m.
[l Nivel: 03:10 p.m. 03:13 p.m.
IV Nivel: 03:05 p.m. 03:10 p.m.
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3:00 Cruzan alumnos del I Nivel que se van en ridadles

3:05 Ingresan las movilidades

3:10 Alumnos abordan las camionetas; primerovelny luego los
alumnos de la sede principal.

3:10 Alumnos salen por su cuenta — Puerta 1 (hQ m

3:15 Abrir puertas 2 (ingreso PPFF) y puertaddida PPFF)

3:23 Cerrar puerta 2 (ingreso PPFF)

3:25 Cerrar puerta 3 (salida PPFF)

3:25 Fin de la salida de las camionetas de milawil

AVISOS

3:10 Pase a camerinos de los alumnos varones gugieslan a las
actividades deportivas vespertinas.

3:23 Escuela de lideres y pre aviso de cerratgp@e

3:25 Pase a mesitas del boulevard de alumnos ngudan sido

recogidos.

Una vez que se hayan retirado las movilidades npasdos
camerinos las alumnas que se quedan a las aciadhlaportivas
vespertinas.
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ANEXO 10

PROTOCOLO DEL PROCESO DE ENTRADA
SEDE PRINCIPAL

SM

La puerta 2 del colegio se abre a las 7:00 a.na elaingreso del
personal y del alumnado. EIl profesor de turno dettar en la
Puerta 2 desde las 7:15 a.m. hasta las 7:45 a.m.

El inicio de la jornada laboral para los profes@es las 7:45 a.m.
El ingreso de alumnos es hasta las 7:45 a.m.

No esta permitido el ingreso de padres de famiialp Puerta 2,
excepto quienes, extraordinariamente, han siddasta entrevista
antes de las 7:45 a.m. El ingreso de padres ddéidgmor recepcion
es a partir de las 7:45 a.m.

Todos los profesores, a su ingreso, deben obsanegralumnos, a
fin de que guarden el orden y la compostura deletmrdando a
los alumnos que no esta permitido jugar duranéateada.

Los alumnos de segundo grado a V de secundaria&tebwarcar
su asistencia en el modulo que esta ubicado juntaraarin de
varones.

Los alumnos no deben bloquear el acceso a Beethdej@mdo
mochilas en las mesas del Boulevard.

A las 7:45 a.m. suena el timbre de Il nivel (dohgng). Desde ese
momento se apuntan las tardanzas de los alumrec&rgado de
hacerlo es eprofesor de turno (Gladys Raguz, Carlos Salags)
quien debera estar en la Puerta 2 a mas tardara4a a.m. El
ingreso de los alumnos por la Puerta 2 es has&0&asa.m.

A las 7:45 a.m. (ding-dong) ingresa a sus aulatuehnado, previa
formacion ligera (2° a Il), acompafiados de sugégtoEste timbre
también indica que el IV nivel debe pasar a suasaukl profesor
Arturo Villacorta y Miss Eleonora Dias se encargaran de agilizar
el ingreso del IV Nivel.

Los dias de llovizna persistente, los alumnos podrgresar a su
aula a partir de las 7:15 a.m., mientras tanto gogermanecer en
la cancha techada de basquet, previa autoriza@da @irectora
Académica o de uno de los Subdirectores Académicos.

A partir de las 8:05 a.m., los alumnos que llegtagde ingresan
por recepcion. Estos son derivados a la Direcciéad&mica o la
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Subdireccion  Académica correspondiente, presentan
justificacion y reciben la autorizacion para ingreal aula. En
Secretaria se llevara un registro con los nombeesstbs alumnos,
y se remitirA semanalmente a la Direccion Académid2icho
registro sera publicado semanalmente en sala despres, y los
tutores podran verificar qué alumnos tuvieron tardgustificada o
injustificada.

Las movilidades ingresan al colegio desde las hW&€a las 7:45
a.m. en que se cierra el porton 4. El profesotudao informara
los casos de tardanzas de movilidad a la Direcéiéadémica,
mediante el formato correspondiente.

Personal encargado de puertas:

Puerta 2: Sr. Pepe Hervias (desde las 7.00 a.m.)

Recepcion: Sr. Miguel Quispe (desde las 7:45 a.m.)

Puerta 4 (movilidades): Sr. Danilo Rodriguez (edsd 7:20 a.m.)
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