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RESUMEN

El desarrollo de la Investigacion * RELACION ENTRE CLIMA INSTITUCIONAL
Y EL DESEMPENO ACADEMICO DE LOS DOCENTES DE LOS CENTROS DE
EDUCACION BASICA ALTERNATIVA (CEBAs) DEL DISTRITO DE SAN
MARTIN DE PORRES “, fue de Tipo Baésico, Disefio No Experimental y de corte

transversal.

Se halld, utilizando el Método Estadistico de Regresion y  Correlacion una
Correlacion Conjunta de las Dimensiones de la Variable Independiente con la
Variable Dependiente Desempefio Académico de 0.768, y un Valor p < 0.05, que
permite afirmar que existe relacion entre el Clima Institucional y el Desempefio
Académico de los Docentes de los Centros de Educacién Basica Alternativa (CEBAS)

del Distrito de San Martin de Porres.

Con el Método Estadistico de Correlacion de Pearson, se halld, que existe relacion en
los Recursos Humanos con el desempefio Académico de los Docentes de los Centros
de Educacion Basica Alternativa (CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres. Existe
relacion entre las dimensiones Procesos Internos (Valor p = 0.004) y Sistemas
Abiertos (Valor p = 0.000).

Palabras Clave: Clima Institucional, Desempefio Académico



ABSTRACT

The Research Development "RELATIONSHIP BETWEEN CLIMATE AND
ACADEMIC INSTITUTION OF TEACHERS OF BASIC EDUCATION CENTER
ALTERNATIVE (CEBAS) in the San Martin de Porres”, was the base rate, non-

experimental and cross-sectional.

We found, using regression analysis and correlation Joint Correlates of the
Dimensions of the Independent Variable Dependent Variable 0768 Academic
Performance, and a p value <0.05, which justifies the conclusion that there is a
relationship between the Institutional Climate and Performance Academic Teachers of
Alternative Basic Education Centres (CEBAS) District of San Martin de Porres.

With the statistical method of Pearson Correlation was found that there is a
relationship in Human Resources with Teachers' Academic Performance of
Alternative Basic Education Centres (CEBAS) District of San Martin de Porres. There
is a relation between the internal processes dimension (p value = 0.004) and Open
Systems (p value = 0.000).

Keywords: Climate And Academic Institution, Teachers Of Basic.



INTRODUCCION

La Teoria de la Administracién, en su contexto historico, trata de explicar los
modos como los investigadores han conceptualizado y operacionalizado a las
organizaciones, segun sus paradigmas, logrando determinar una mejor relacion
entre administracién y la percepcién de los gerentes y trabajadores sobre el

ambiente en la cual se desarrollan, denominado clima organizacional.

Esta relacion que se da en lo empresarial, también se da en lo educacional, pues el
Clima Institucional es uno de los factores determinantes que influye en el
comportamiento de los miembros de la educacion, condicionan los niveles de
motivacion laboral, el rendimiento profesional, y debe permitir conocer o medir

los objetivos a lograr.

La investigacion ha tenido como objetivo el proporcionar a la Institucién
Educativa una informacién véalida sobre las relaciones humanas, medicion
mediante el Clima Institucional y su relacion con el desempefio académico de los
docentes de los CEBAs del Distrito de San Martin de Porres. Para su desarrollo se

ha estructurado en capitulos.

En el Capitulo | trata sobre el problema de investigacion. EI Capitulo I, sobre el
Marco Teorico, el Capitulo 111, La Metodologia, y el Capitulo IV, Trabajo de
campo y proceso de contraste y de Hipdtesis, Analisis de la Encuesta, de la cual se
derivan las Conclusiones y Recomendaciones. Finalmente, se presentan la

Bibliografia, Anexos, Juicio de Expertos y Validacion Estadistica.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1. PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En estos tiempos modernos donde imperan el paradigma de la globalizacion y el
avance cientifico y tecnologico en punta, la humanidad entera ha sufrido cambios
muy sustanciales en los aspectos: econdémico, politico y social; generando problemas
en paises en vias de desarrollo; asi afectando a la educacion en general, dando lugar
a muchos paradigmas de reformas educativas y la intervencion de otras

organizaciones internacionales con miras de mejorar la calidad educativa.

En nuestro pais se hicieron transferencias de tecnologias y corrientes
pedagdgicas, que no han sido de acuerdo a la realidad de nuestra sociedad que es
pluricultural, generando el rechazo en el Magisterio Nacional.

El problema radica en las Instituciones Educativas tal es el caso de los CEBAS
del distrito de San Martin de Porres, en la que siempre se observa conflictos entre
sus Actores Educativos; generando ruptura en las relaciones humanas, que
obstaculiza realizar mejoras en busca de la calidad educativa; lo que genera una

aparente desorganizacion en los Centro de Educacion Bésica Alternativa (CEBAS).
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Las Instituciones descentralizadas del Ministerio de Educacion como la
Direccion Regional Educativa Local (DREL) y las Unidades de Gestion Educativa
Local (UGEL) casi nunca intervienen en dar la solucién a este tipo de problemas en
las Instituciones Educativas ya que es responsabilidad de la plana jerarquica de La
Institucion Educativa. Fernandez (1992), plantea que “la gerencia educativa esta en
manos de personas no calificadas ni preparadas profesionalmente para administrar la
direccién de las escuelas basicas” (p.9). Se desprende de lo mencionado una
situacion perjudicial puesto que los Gerentes Educativos son los encargados de velar
por inversion que se haga en educacion de un pais, alcance los objetivos y metas

propuestas.

1.1.1 FUNDAMENTACION DEL PROBLEMA.

Siendo el Clima Institucional uno de los factores determinantes que influye en
el comportamiento de los miembros de la educacion a la realidad y que
condicionan los niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional, nos

permite conocer o medir los objetivos a lograr.

El Clima Institucional, para la Organizacion CEBA, se define como una
cualidad relativamente perdurable del ambiente interno de la organizacion que:
Experimentan sus miembros docentes, estudiantes y padres de familia y de cuyas
relaciones deben influir en su comportamiento, considerando en sus procesos el
cumplimiento de los valores de un conjunto especifico de caracteristicas (o
atributos) de la organizacién CEBA. En toda Institucion el trabajo debe implicar
un grado de compromiso y el clima, debe ofrecer grandes satisfacciones. El Clima
Institucional da lugar a las relaciones soélidas, respetuosas, tolerantes, solidarias,
armoniosas; no se ve ni se toca pero tiene una existencia real que afecta todo lo
que afecta dentro de una Institucion y a su vez el Clima se ve afectado por casi
todo lo que sucede dentro de la institucion que estd integrado por una serie de

elementos que condicionan el tipo de clima en el que laboran.

Pero las épocas de cambio requieren en alguna medida también y para ello es
necesario que el Director que lidera y exige el cambio sea capaz de asumir esa
responsabilidad institucionalmente, y se haga cargo no sélo del reconocimiento en
el éxito si no también de la culpa cuando algo fracase. De la misma manera es

fundamental que la comunicacion del Director llegue de una manera clara,
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transparente y respetuosa, algo que dafia mucho el clima institucional son las
ordenes que no se entienden y la exigencia de cambio no son transparentes para
los implicados asi mismo, la manera en que se realice la evaluacion del
desempefio de los alumnos, pero, méas aun de los profesores afectaran también al

clima institucional.

Una evaluacién de profesores que no se apoye en la autoevaluacion y en el
trabajo conjunto para desarrollar nuevas competencias generalmente generara
tensién y desconfianza. Mientras una evaluacion que busque dar soporte al
profesor, ayudandolo a detectar sus necesidades, dara mucha tranquilidad y abrird
nuevos horizontes para el desarrollo profesional. El Director necesita capacitarse,
sobre todo necesita tiempo para reflexionar, sobre lo que hace y pide hacer. Por
ello resulta saludable por la capitacion y formacién de sus profesores para que se
constituyan en un equipo bien engranado que comparta con el complejo liderazgo
de una buena escuela’. En la actualidad los directores deben ser mas concientes de
lo que trabajan con Yy a traves de otras personas por tanto deben crear relaciones
cercanas y firmes con ellas que permitan una comunicacion real. De esta manera
se estard construyendo el llamado clima institucional que define el ambiente
dentro del cual nos movemos todos hacia el logro de los objetivos. La Gnica forma
de darse a conocer y conocer a los otros es estando cerca con una actitud sincera

y confianza que la refuerza.

Como aspecto primordial de la presente investigacion es proporcionar a La
Institucion Educativa una informacion valida sobre la relacion entre el Clima
Institucional y el desempefio académico de los docentes de los CEBAs del Distrito
de San Martin de Porres, en particular logros alcanzados en el potencial humano
de La Institucién y la parte Administrativa en el proceso educativo, que determine
una buena coordinacion y participacion de los demas estamentos, y refleje en una
concepcion satisfactoria del trabajo escolar y mantener la unidad en un ambiente
acogedor; es necesario trabajar en ambientes altamente motivadores y altamente,

participativos y con personal calificado e identificado con la institucién porque

! G. DE VALENZUELA, Mercedes. Un Nuevo Director Para Una Nueva Escuela. Lima. En:. Il

CONGRESO INTERNACIONAL MASTER DE EDUCACION - “Educando en tiempos de cambio”.
EDITORIAL MASTER LIBROS, 2003.p.4-7
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para conseguir una educacion de calidad son los recursos humanos, es decir la
direccién y los docentes.

La presente investigacion se fundamenta por los siguientes aspectos:

Pedagogicos

Muchas investigaciones que se analizan en el contexto de este trabajo, definen la
importancia de indagar las caracteristicas del Clima Organizacional en
instituciones educativas a sabiendas de la incidencia que este aspecto puede
generar en el desempefio y productividad de sus miembros. De alli que pueden
generarse alternativas que pudieren coadyuvar al mejoramiento continuo de la

educacién en cualquier nivel y modalidad del sistema educativo.

Técnicos

Es necesario e importante que el docente aporte herramientas, originadas de
estudios sistematicos y con el rigor cientifico necesario, para recuperar la imagen y
dignidad del ejercicio docente y de los planteles educativos en los cuales ejercen

su labor.

Legales

La Ley Organica de Educacion, el Reglamento General de La Ley Organica de
Educacion, el Codigo de Etica Profesional del Colegio son importantes
documentos juridicos que sustentan y justifican una investigacién donde se
contempla describir y relacionar las variables Clima Institucional y Desempefio
Docente en una institucion tan importante como los CEBAs del Distrito de San

Martin de Porres.

Practicos

Los resultados de esta investigacion, ademas de que enriquece el estado del arte, la
teoria sistematizada de ambas variables, reportara recomendaciones que las
autoridades de los “CEBAS" decidiran en qué medida podran ser vias validas para
aplicar los correctivos a que hubiere lugar para que esta institucion siga
manteniendo su bien merecida e histérica imagen en el Distrito de San Martin de

Porres.
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1.1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

El fin fundamental de la educacién es la formacién de la conciencia social e
histdrica en todos y cada uno de los sujetos de la educacion. Buena parte de los
sistemas educativos han acumulado histéricamente un conjunto de definiciones en

la formacion académica de nifios, jovenes y adultos.

En este quehacer educativo es importante practicar que en toda organizacion
educativa, el director o sus asesores, utilicen el criterio de lograr un Clima
Institucional armonioso, que permitiria el mejor desempefio del docente, la
gestién u organizacion del equipo directivo, que determina una buena coordinacion
y participacién de los demas estamentos de la educacion. El responsable de la
planificacion, planeamiento de planes estratégicos y la administracion del recurso

humano (ARH) es La Direccion de la Institucion Educativa.

Se conoce por Ostroff (1993), que uno de los factores determinantes de
los procesos organizativos, de gestion, cambio e innovacion, en educacion,
adquiere relevancia por su repercusion inmediata, tanto en procesos como en los
resultados, lo cual incide directamente en la calidad del propio sistema educativo

y su desarrollo.

Los cambios y las innovaciones en gestion en sus diferentes procesos
(planificacion, organizacion, direccion y control) son percibidos de un modo
particular por las docentes en la organizacion; ellos se verdn afectados y a su vez

afectando al clima contingente en la ruta al proceso de cambio.

Por lo mencionado antes el papel de La Direccion es decisivo en el desempefio
académico de los docentes, motivado por estas reflexiones es que emprendo el
presente estudio de investigacion y considero conveniente formular el siguiente

problema general:
- PROBLEMA GENERAL.:

¢Existe relacién entre el Clima Institucional y el Desempefio Académico de los
Docentes de los Centros de Educacion Bésica Alternativa (CEBAS) del Distrito de

San Martin de Porres?
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- PROBLEMAS ESPECIFICOS:

1.- ;Como se relacionan las Relaciones humanas con el desempefio Académico de
los Docentes de los Centros de Educacion Bésica Alternativa (CEBAS) del Distrito
de San Martin de Porres?

2.- ¢Cbomo se relacionan los Procesos Internos con el desempefio Académico de los
Docentes de los Centros de Educacion Basica Alternativa (CEBAS) del Distrito de
San Martin de Porres?

3.- ¢Como se relacionan los Sistemas Abiertos con el desempefio Académico de
los Docentes de los Centros de Educacion Béasica Alternativa (CEBAS) del Distrito
de San Martin de Porres?

1.2 OBJETIVOS

- OBJETIVO GENERAL

Determinar y Evaluar si existe relacion entre el Clima Institucional y el
Desempefio Académico de los Docentes de los Centros de Educacion Bésica
Alternativa (CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres.

- OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.- Determinar cémo se relacionan las Relaciones humanas con el desempefio
Académico - de los Docentes de los Centros de Educacion Basica Alternativa
(CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres.

2.- Determinar como se relacionan los Procesos Internos con el desempefio
Académico de los Docentes de los Centros de Educacion Basica Alternativa
(CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres.

3.- Determinar como se relacionan los Sistemas Abiertos con el desempefio
Académico de los Docentes de los Centros de Educacién Basica Alternativa
(CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres.
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1.3 FORMULACION DE HIPOTESIS

- HIPOTESIS GENERAL

Existe relacion entre el Clima Institucional y el Desempefio Académico de los
Docentes de los Centros de Educaciéon Basica Alternativa (CEBAS) del Distrito de

San Martin de Porres.
- HIPOTESIS ESPECIFICAS

1.- Existe relacion en las Relaciones humanas con el desempefio Académico de
los Docentes de los Centros de Educacion Bésica Alternativa (CEBAS) del Distrito

de San Martin de Porres.

2.- Existe relacion en los Procesos Internos con el desempefio Académico de los
Docentes de los Centros de Educaciéon Basica Alternativa (CEBAS) del Distrito de

San Martin de Porres.

3.- Existe relacion en los Sistemas Abiertos con el desempefio Académico de los
Docentes de los Centros de Educaciéon Basica Alternativa (CEBAS) del Distrito de

San Martin de Porres.

1.4. IDENTIFICACION Y CLASIFICACION DE VARIABLES

a) ldentificacion de variables
Variable Independiente: Clima institucional
Variable Dependiente: Desempefio académico

Variable Interviniente: Nivel socioeconémico

VARIABLE INDEPENDIENTE: CLIMA INSTITUCIONAL

e Por la funcién que cumple en la hipoétesis: Variable independiente
e Por su naturaleza: Variable activa
e Por la posesion de la caracteristica: Variable categorica
e Por el tipo de medicidon de la variable: Variable cualitativa
e Por el nimero de valores que adquiere: Variable dicotdmica
-16 -



VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO ACADEMICO

e Por la funcién que cumple en la hipotesis: Variable dependiente

e Por su naturaleza: Variable atributiva

e Por la posicion de la caracteristica: Variable continua

e Por el tipo de medicion de la variable: Variable cuantitativa

e Por el nimero de valores que adquiere: Variable politémica.

1.5 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES:

Cuadro Nro. 1: Matriz de Relacion para determinacion de variables.

VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES | ITEM | INSTRUMENTOS
Relaciones - Auto evaluacion 1
Humanas - Trato 2 Cuestionario.
- Relacion 34
interpersonal
- Motivacion 5
Vi Procesos - Uso de 6
Internos materiales 7,10
CLIMA - Ambiente
INSTITUCIONAL laboral
Sistemas 8
Abiertos
- Nuevas
estrategias.
V>
DESEMPENO | Objetivos
ACADEMICO | Racionales 9

DEL DOCENTE

- Perfil del

docente

Cuestionario.
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VARIABLE: CLIMA INSTITUCIONAL
1. Definicion Conceptual

El Clima Institucional se define como la percepcion sobre el ambiente
de trabajo que tienen, directa o indirecta, los docentes sobre su

Organizacion.
2. Definicién Operativa

El Clima Institucional se define, operativamente mediante las
Dimensiones Relaciones Humanas, Procesos Internos y  Sistemas
Abiertos. La Dimensién Relaciones Humanas analiza el Comportamiento
de los docentes dentro del CEBA. La Dimension Procesos Internos se
fundamenta en los controles del sistema de gestion que realizan los
directores para un mejor uso de los recursos del CEBA. La Dimension
Sistemas Abiertos, fundamentan la Interaccién y adaptacion del CEBA
con su medio ambiente, contando con un liderazgo e innovaciones a
cargo del director como respuesta al comportamiento del mercad

educativo.

VARIABLE: DESEMPENO ACADEMICO DE LOS DOCENTES
1. Definicion Conceptual

El Desempefio Académico de los Docentes se define conceptualmente
como la medida de que tan eficiente y eficaz es cualquier docente para

realizar las labores que le corresponden en el CEBA.
2. Definicién Operativa

El Desempefio Académico de los Docentes se define, de manera
operativa mediante la Dimension Objetivos Racionales. La Dimension
Objetivos Racionales se fundamenta en los logros de los objetivos de

cada docente y la productividad que se logran en el CEBA.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Existen investigaciones realizadas en otras universidades del pais y del mundo
relacionado con La Cultura y Clima Organizacional relacionadas a la educacion y
empresas no educativas como el Instituto de Oftalmologia (INO) en el Perl; no
existen trabajos realizados relacionados con Relacion entre Clima Institucional y
Desempefio Academico de los Docentes de los CEBAs del Distrito de San Martin de

Porres.

Conocer la cultura de la organizacion es relevante en el campo del personal
que labora en las organizaciones, ella “...potencia aspectos como el de la eficacia,
diferenciacion, innovacion y adaptacion...”, considerando la cita se ha evidenciado
comportamientos que reflejan la falta de adaptacion al medio laboral por parte de un
grupo del personal nombrado y contratados que se encuentran insatisfecho, lo que ha
repercutido en los climas de trabajo de las areas que conforman el INO creando

problemas al personal encargado de gerenciar la organizacion®.

2 ALVAREZ VALVERDE, Shirley. La cultura y el clima organizacional como factores relevantes en
la eficacia del instituto de oftalmologia. Lima, 2002, 185 h. Trabajo de grado (Comunicacién
Social). Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Facultad de Letras y Ciencias Humanas.
Disponible en catalogo en linea del Sistema de Bibliotecas — SISBIB: <http://sisbib.unmsm.edu.pe/>
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El planteamiento realizado anteriormente pone de manifiesto la importancia del
presente estudio... pretende despertar la reflexion de La Direccion General de la
organizacion, sobre las condiciones laborales, considerando que la cultura y el clima
organizacional son factores determinantes en la eficacia administrativa tomando en
cuenta ademas que el comportamiento del grupo esta condicionado por la percepcion
que tenga este de la organizacion , por lo que la cultura debera ser desarrollada para
lograr un equilibrio entre los grupos y mejorar los climas de trabajo y este punto de
equilibrio, permitird a la organizacion contar con un personal altamente identificado,
capaz de compartir los valores, ritos, creencias, mitos, lenguaje, estilos de
comunicacion y normativa propia de la organizacion y por consiguiente desarrollaran

climas de trabajo.

Clima Institucional, definitivamente el clima dentro de cada escuela determina
mucho de lo que ella es y de lo que para sus alumnos busca. Los estilos de
comunicacion abren o cierran posibilidades en el desarrollo del perfil de los alumnos
también. Una escuela que promueve una comunicacién puramente vertical
dificilmente lograra la formacion de los alumnos, especialmente comunicativos y
participativos... Una escuela que no valora la exactitud en su comunicacion, cambia
los mensajes sin cuidar de mantener una linea clara, o se muestra desorganizada en
sus propuestas, trasmitira esa misma cultura a sus alumnos. Esta cultura y este estilo
de comunicacion tendrd mucho que ver con la formas que el propio director asuma en

sus vinculos con los demas miembros.

Pero las épocas de cambio requieren en alguna medida también y para ello es
necesario que el Director que lidera y exige el cambio sea capaz de asumir esa
responsabilidad institucionalmente, y se haga cargo no solo del reconocimiento en el

éxito si no también de la culpa cuando algo fracase.

2.1.1 Antecedentes Bibliograficos:

a) Juliana Flores Jaime, “Aplicacion de los estimulos organizacionales para
el mejoramiento del Clima Organizacional. Tesis para optar el grado de
Magister en Maestria en Administracion en Mencion: Gestion Empresarial,

en el aflo 2007, en La Institucion;: UNMSM - Pera.
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Problema Principal:

¢Coémo la Aplicacion de los estimulos organizacionales logra contribuir al
mejoramiento del Clima Organizacional?

Objetivo General:

Determinar 'y Explicar como la Aplicacion de los estimulos
organizacionales logra contribuir al mejoramiento del Clima

Organizacional.

Hipdtesis General:

La Aplicacion de los estimulos organizacionales logra contribuir al
mejoramiento del Clima Organizacional.

Resumen:

El Clima Organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para
casi todas las organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento
del ambiente de su organizacion para asi alcanzar un mejoramiento de
productividad, sin perder de vista el recurso humano. Esto no ocurre en
muchas empresas Yy de aqui que para llegar a un nivel donde los empleados
alcancen todo su potencial productivo y creativo es necesario la aplicacion
de los estimulos organizacionales en el trabajador mejorando el clima
organizacional de la empresa farmaceutica e incrementando la
productividad y el rendimiento laboral. Es por este motivo que se desarrolla
en una empresa farmacéutica Illamada “Corporacion Infarmasa S.A”. Los
resultados de esta investigacion revelan que la percepcién de los empleados
con respecto al ambiente fisico es el adecuado, asi mismo que hay una
deficiencia en la comunicacién, en relacion a las expectativas, actitudes y
aptitudes del personal, también se concluye que el personal tiene la
suficiente autonomia para desarrollar su trabajo y se siente totalmente

identificados con la empresa.
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b)

Por otro lado recomienda a la empresa establecer programas de higiene
laboral tomando en cuenta el ambiente fisico del trabajo, la aplicacion de
ergonomia y la salud ocupacional, también se debe aplicar el desarrollo
organizacional orientando a la estructura orgénica funcional, estructura

empresarial y procesos industriales.

De igual modo se debe establecer el trabajo en equipo en el que se incluya
la cooperacion, la asistencia, disciplina y conflicto. El departamento de
relaciones humanas debe de encargarse del desarrollo, capacitacion,
evaluacion y proyeccion del personal para garantizar el conocimiento de las
metas politicas y procedimiento. De la misma forma, recomienda a la
empresa mantener los incentivos monetarios y no monetarios al igual de
promover el desarrollo potencial creativo del personal. Asi mismo se
recomienda desarrollar diversas actividades de la empresa que ayuden al

mantenimiento del clima organizacional.

Carlos Alberto Pulido Cavero “Construccion, validacion y aplicacion de
una prueba que mide el Clima Organizacional de organizaciones
empresariales privadas y su aplicacién para la psicologia de la Salud”.
Tesis para optar el Grado: Maestria en Psicologia, en el afio 2002, en la
Institucion: UNMSM - Per

Problema Principal:

El problema formulado por Pulido es ¢Discrimina la “Prueba de Clima
Organizacional de Pulido” las variables Cultura Ad Hoc, Estrategias,
Estructura y Sistema de informacién que estdn asociadas al clima

organizacional en un grupo de organizacionales empresariales privadas?

Objetivo General:

Determinar como la “Prueba de Clima Organizacional de Pulido” las
variables Cultura Ad Hoc, Estrategias, Estructura y Sistema de informacion
estan asociadas al clima organizacional en un grupo de organizacionales

empresariales privadas
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Hipbtesis General:

La “Prueba de Clima Organizacional de Pulido” las variables Cultura Ad
Hoc, Estrategias, Estructura y Sistema de informacion estan asociadas al
clima organizacional en un grupo de organizacionales empresariales

privadas.

Resumen:

Es una investigacion que trata sobre la construccion de un instrumento que
mide Clima Organizacional, establece las demarcaciones teoricas del
mismo y propone su aplicacion en diversas organizaciones. Su aporte
cientifico radica en proponer una prueba validada y que extrapola los datos

desde una explicacion de caracter organizacional.

Esta prueba mide las categorias del Clima Organizacional en empresas. Se
plantea un modelo para el estudio de la cultura organizacional,
fundamentado en los diferentes tipos de Clima Organizacional, que consta
de cuatro variables: Cultura Ad hoc, estrategias, estructura y sistema de
informacion; las cuales son parte del modelo de transformacion
organizacional. En el planteamiento del estudio menciona las definiciones
de Clima Organizacional de: TOFFER, 1970; SENGE, 1990; SAKAIYA,
1994; IDALBERTO CHIAVANATO (Introduccion a la teoria general de la
Administracion 3era edicion); MEGRAW HILL, 1989; R.M HOD GETTS
Y S. ALTMAN (Comportamiento de las Organizaciones, lera edicion
1989).

c) Shirley Yissela Alvarez Velarde, ”La cultura y el clima organizacional
como factores relevantes en la eficacia del Instituto de Oftalmologia”,
para optar el Grado Licenciada en Comunicacion Social, en el afio 2002,
en la Institucion:

UNMSM- Peru
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Problema Principal:

¢Existe relacién entre la cultura y el clima organizacional como factores

relevantes en la eficacia del Instituto de Oftalmologia?

Objetivo General:

Determinar como se relacionan la cultura y el clima organizacional como
factores relevantes en la eficacia del Instituto de Oftalmologia.

Hipoétesis General:

La cultura y el clima organizacional se relacionan como factores relevantes

en la eficacia del Instituto de Oftalmologia.

Resumen:

En esta investigacion se destaca la importancia de la cultura y clima
organizacional como factores determinantes en la eficacia del personal en el
sector salud (INO). El objetivo general es analizar la importancia de la
cultura y el clima organizacional como factores determinantes en la eficacia
del personal en el Instituto de Oftalmologia, identificando los principales
problemas laborales y su influencia en el grado de satisfaccion del paciente.
Sus objetivos especificos son: definir los términos cultura, clima
organizacional y eficacia; identificar los elementos culturales que inciden

en la eficacia del personal, entre otros.

La investigacion desarrollada pertenece al modelo de estudio prospectivo
debido a que se realizd durante un lapso de cuatro meses y fue en el mismo
periodo donde se fueron dando las intervenciones. El disefio fue no
experimental de tipo descriptivo-explicativo que permite entender la cultura
y clima organizacional que determinan la imagen actual de la institucion. Se
tomo6 en cuenta el estudio de problemas con el propésito de ampliar y

profundizar el conocimiento. EL nivel de investigacién es descriptivo.
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d)

La muestra de la investigacion se realiz6 en dos tipos de puablicos: internos
(trabajadores) y los externos (pacientes). El universo es de 228 de
trabajadores la cual se realiz6 en el 60% 137 trabajadores. En el publico
(externo) fue la cantidad de pacientes atendidos en el mes de mayo del afio
2000, lo cual es 1302 pacientes y la muestra fue 300 pacientes encuestados.

La recoleccién de datos en los trabajadores fue sobre la base de un
cuestionario modificado de Justo Villafafie, en donde este autor utiliza
todos los aspectos del disefio del cuestionario de Likert, el cual se aplica de
manera anonima. La relacion de datos de los pacientes fue sobre la base de
un instrumento cualitativo: una encuesta de ocho preguntas, elaboradas
exclusivamente para el levantamiento de informacion en pacientes del INO.

Se aplicé a 303 pacientes.

Entre los resultados obtenidos por la aplicacion de instrumentos tenemos
que la politica administrativa es considerada por el 67.6% como poco
resaltante y la frecuencia tuvo un porcentaje mayor en los administrativos,
de sexo femenino y de condiciones laboral nombrados. Dos de las
principales causas que inciden en el resultado anterior son: la falta de
comunicacion oportuna (81.8%) y la mala orientacion hacia los recursos
humanos del INO (57.3%) todos los factores aunados dan como resultado

un clima organizacional apropiado.

Sonia Palma Carrillo, publica en la Revista de Investigacion en Psicologia.
Titulo del articulo “Motivacion y Clima Laboral en personal de
Entidades Universitarias”, en el afio 2000, en el Instituto de
Investigaciones Psicoldgicas/fUNMSM — Perd.

Problema:

¢De qué manera la Motivacion influye en el Clima Laboral en el personal

de Entidades Universitarias?
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Objetivo:

Determinar de qué manera ;(De qué manera la Motivacion influye en el

Clima Laboral en el personal de Entidades Universitarias?
Hipotesis:

La Motivacion influye en el Clima Laboral en el personal de Entidades
Universitarias

Resumen:

Este trabajo estudié la motivacion y el clima laboral en trabajadores de
instituciones universitarias. La muestra tuvo conformada por 473
trabajadores a tiempo completo entre profesores y empleados
administrativos de tres universidades privadas de Lima, Perd. Los
instrumentos empleados fueron dos escalas de motivacién y clima laboral
bajo el enfoque de McClelland y Litwing. La validez y confiabilidad de
dichos instrumentos fueron debidamente demostradas. Los datos fueron

procesados con el programa del SPSS.

2.2 Bases Tedricas:

2.2.1 Teorias Organizacionales® y el Clima Organizacional

2.2..1.1 Teorias Organizacionales

La Teoria de la Administracion en su contexto historico, explica los modos como
los expertos han conceptualizado a las organizaciones, segun sus paradigmas
histéricos, por lo cual consideramos para determinar una mejor relacion entre
administracion y clima organizacional, de que manera, en el tiempo, han evolucionado
los diferentes puntos de vista de las organizaciones. Por ello consideramos, a nuestro
criterio, analizar de manera resumida las teorias clasica, neoclasica y moderna sobre

las organizaciones.

3 CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de recursos humanos. Colombia: Mc Graw Hill,

2000. 699 p.
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1) Teoria Clasica

Esta teoria se centra principalmente en las relaciones estructurales dentro de las
organizaciones. La teoria clasica comienza con el establecimiento de los ingredientes
bésicos en cualquier organizacion y luego estudia como debe estructurarse mejor una
organizacion para alcanzar sus objetivos. Para los clasicos hay cuatro ingredientes

basicos en toda organizacion.

1. Un sistema de actividades diferenciadas:
Todas las organizaciones se componen de las actividades y funciones que
se llevan a cabo dentro de ellas y de las relaciones entre estas actividades y
funciones. Una organizacion formal surge cuando se unen todas las

actividades.

2. Las personas:
Aunque las organizaciones se componen de actividades o funciones, son

las personas las que ejecutan las tareas y ejercen la autoridad.

3. Cooperacion hacia una meta:
La cooperacion debe existir entre las personas para lograr una unidad de

propdsito en la consecucion de metas comunes.

4. Autoridad:
Se establecen por medio de la relacidon superior — subordinados y dicha
autoridad es necesaria para asegurar la cooperacion entre las personas que

persiguen sus metas.

La teoria clasica tiene el mérito de ofrecer la anatomia estructural de las
organizaciones. Se le reconoce como el primer intento de articular la forma y la

sustancia de las organizaciones de modo exhaustivo.

2) Teoria Neoclasica

La Teoria Neoclasica nacio en la década de los 50 y comienzos de la década del
60. El nombre neoclasico connota una modernizacion a la teoria clésica Los

neoclasicos apuntaron que si bien la division de trabajo ocasiona una interdependencia
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funcional entre las actividades laborales, también las despersonaliza de modo que el
sujeto encuentra muy poco significado en estas. Es decir, las personas desarrollan un
sentido de alienacion en trabajos muy repetitivos, que al final les ocasiona una
insatisfaccion laboral. Ademas de esta insatisfaccion puede llevar a un descenso en la

eficacia causada por una productividad menor y un mayor absentismo.

3) Teoria moderna de la organizacion

Esta teoria adopta un punto de vista complejo y dindmico de las organizaciones
denominado aproximacion a los sistemas, el cual tuvo sus origenes en las ciencias
biolégicas y se modificd para satisfacer las necesidades de la teoria organizacional.
La aproximacion a los sistemas considera que una organizacion existe en una relacion

interdependiente con su medio.

Figura 1: Teoria de la Organizacion

4 N
SISTEMA
ESTATUS Y
ROLES
A
ORGANIZACION \
FORMAL — )
PERSONAS — ORGANIZACION
. INDIVIDUOS
MARCO FiSICO —»
v /
PERSONAS:
. GRUPOS
- J

FUENTE: Tomado de Alles, Martha, Comportamiento Organizacional, pag. 398
La Teoria Moderna afirma que un Sistema Organizacional se compone de cinco

partes:
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1. Individuos:

Los individuos traen sus propias personalidades, habilidades y actitudes a la
organizacion, lo que influye en que es lo que espera conseguir por participar

en el sistema.
2. Organizacién formal:

Esta formada por los patrones interrelacionados de los trabajos, que en

conjunto establecen la estructura del sistema.

3. Grupos pequenos:

Los individuos no trabajan de forma aislada sino que son miembros de
grupos pequefios y esto les sirve como medio para facilitar su adaptacion

dentro del sistema.

4. Estatusy roles:

Las diferencias del estatus y rol que existen entre los distintos puestos de una

organizacion, definen la conducta de los individuos dentro del sistema

5. Marco fisico:

Hace referencia al ambiente fisico externo y al nivel de tecnologia que
caracteriza a la organizacion. Muchinsky (1994) plantea que la teoria
moderna de la organizacion ofrece un alejamiento radical de las escuelas

de pensamiento clasica y neoclésica.

La teoria moderna se fundamenta en la aproximacion a los sistemas, la cual
analiza a las organizaciones como a cualquier otra forma de organismo
vivo. Esta relacion Administracion y Clima Organizacional se muestra en

la Figura 2.
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Figura 2: Teorias de la Organizacién y Clima Organizacional
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Fuente: Tomado de Topicos de Economia, Sanchez S.
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2.2.1.2  El Clima Organizacional

El término de Clima organizacional* comenzé a hacerse popular en la
década de 1960. Taguiri (1968) ofrece varios sindbnimos, como atmosfera,

condiciones, cultura y ecologia.

Por su parte Forehand y Von Gilmer (1964) ofrecen una definicion mas
completa: es el “conjunto de caracteristicas que describen a una

organizacion, proponen las siguientes:

a. la distinguen de otras organizaciones
b. son relativamente perdurables a lo largo del tiempo
c. influyen en el comportamiento de las personas en la

organizacion.

Eligen estas propiedades de definicion en un esfuerzo por centrar el
analisis en las caracteristicas de la variaciéon organizacional que se pueden
especificar, evaluar e incorporar en la investigacion empirica. Sin embargo
Tauguiri (1968) lamenta que esta definicion todavia conceda excesiva
atencion a la organizacion en su conjunto y que no ponga suficiente

énfasis en las percepciones individuales de sus integrantes.

Von Haller (1977) reconocio la utilidad de describir las compafiias en
términos de personalidades humanas. Por tanto se refiere a empresas
ascendentes, indiferentes y ambivalentes, creian que, al igual que la
cultura, el clima puede evaluarse considerando desde cosas pequefias hasta

grandes: un memorando, el logotipo de la empresa, etc.

Al intentar definir el término Clima, muchos investigadores citan a
Forehand y Von Gilmer (1964), cuya definicion del clima se referia a su
capacidad de distinguir entre organizaciones tras perdurar en el tiempo e

influir en el comportamiento de los empleados. Sin embargo, se observé

* FURNHAM, Adrian. Psicologia Organizacional. ElI Comportamiento del Individuo en las

Organizaciones. México 2001. University Press.
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que el concepto era ambiguo, impreciso y controversial. Los problemas
fundamentales en la aclaracion conceptual eran en el sentido de si habia
que considerar el clima en términos de las caracteristicas objetivas (fisicas
0 estructurales) de la organizacion o de la reaccion subjetiva (de
percepcidn) respecto a la organizacion.

James y Jones (1974) sugieren que se debe utilizar el término clima
psicoldgico con el fin de destacar que se trata de las interpretaciones
cognoscitivas agregadas de la mano de obra organizacional que surge de la
experiencia en la organizacién y hacer una representacion del significado
implicito en las caracteristicas, los acontecimientos y los procesos

organizacionales.

Rousseau (1988) elabord una cronologia util de las definiciones del clima

organizacional que permite comparar y contrastar los distintos conceptos.

“La falta de limites que diferencien el clima de lo que no es puede
suprimir las investigaciones sobre el clima, al hacer que los investigadores
se enfoquen ya sea sOlo en las percepciones del contexto (que eviten
mencionar el concepto de clima, como en el caso de las investigaciones
acerca de la motivacion y liderazgo) o rechacen su relevancia para el

estudio de las organizacion.

Sin embargo, el clima, como concepto, evidentemente tiene fronteras
especificas que lo diferencian de otras caracteristicas y percepciones. Dos
atributos constantes de definicion del clima persisten en sus diferentes
conceptuaciones: es una percepcion y es descriptivo. Las percepciones son
sensaciones 0 comprensiones que experimenta una persona. Las

descripciones son la referencia que hace el individuo de tales sensaciones.

Rosseau, asimismo hizo una diferenciacion conceptual entre cuatro tipos

de clima
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1. Clima psicologico. Es la percepcion individual no agregada del

ambiente de las personas: la forma en que cada uno de los empleados

organiza su experiencia del ambiente. Las diferencias individuales tienen

una funcién sustancial en la creacion de percepciones, al igual que los

ambientes inmediatos o préximos en los que el sujeto es un agente activo.

Figura 3: Contrato Psicoldgico y Comportamiento Organizacional.

-~

.

¢ Este puesto
sera para mi?

2

<>

\

Un individuo tiene una serie
de expectativas “antes” de
ingresar a la organizacion

\

¢Sera la mejor persona para
ocupar el puesto?

2
LT

Atraccion
seleccion e
incorporacion
La organizacion tiene una
serie de expectativas
“durante” el proceso de
seleccién, en relacion con el
i nuevo empleado
psicoldgico /

~

/

FUENTE: Martha Alles, Comportamiento Organizacional, pag. 408.

2. Clima agregado. Implica las percepciones individuales promediadas

en algun nivel formal jerarquico. Los climas agregados se construyen con

base en la pertenencia de las personas a alguna unidad identificable de la

organizacion formal y un acuerdo con consenso dentro de la unidad

respecto a las percepciones.

3. Climas colectivos. Surge el consenso entre individuos respecto a su

percepcién de los contextos del comportamiento. Sin embargo, a

diferencia del clima agregado, se identifican los climas colectivos

tomando las percepciones individuales de los factores situacionales y

combinandolas en grupos que reflejen resultados parecidos del clima.
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Figura 4: Contrato Psicolégico y Econémico
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FUENTE: Martha Alles, Comportamiento Organizacional

Los factores personales, econdmicos, sicoldgicos Yy situacionales se han
considerado elementos de prediccion de la pertenencia de los grupos, pero
las conclusiones sefialan  que los factores personales, como la
administracion  (empleador) y la experiencia laboral (empleado), el
tiempo en el puesto actual y la edad explican algunos grupos, mientras
que los factores situacionales, como el area funcional, la ubicacion y los

cambios, explican el de otros grupos.
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4. Clima organizacional. El clima refleja la orientacion de los miembros
de la organizacion (interior), a diferencia de las categorias analiticas de

quienes no pertenecen a la organizacion (exterior).

Payne (1990) argumenta que el concepto de clima organizacional no es
valido, porque las personas en diferentes partes de la organizacién tienen
percepciones radicalmente distintas de la organizacion y cuando las
percepciones se comparten de manera consensual solamente en pequefios
grupos, no son representativas del clima organizacional en su conjunto.
Por tanto, segun Payne es posible tener climas departamentales, pero no

organizacionales.

Esta confusion de conceptos se ha empeorado con la introduccién del
concepto de cultura corporativa u organizacional (Schein, 1990). Sin
embargo, existen tantos, si problemas asociados con el concepto de cultura
corporativa como con el clima corporativo, una forma de cercar, mas que
superar, los problemas conceptuales consisten en hablar de las

percepciones de los empleados mas que de cultura o clima.

Naturalmente, las percepciones de los empleados son diferentes en una
organizacion como funcion del nivel jerarquico, el departamento, etc., y
tales percepciones influyen, y son influidas, en los comportamientos

organizacionales.
El segundo problema tedrico mayor tiene que ver con el efecto del clima

(o la percepcién de los empleados) en el comportamiento organizacional
(Figura 5).
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Figura5: PERCEPCION DE LOS COMPONENTES Y

RESULTADOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
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Fuente: Luc Brunet, “El clima de trabajo en las organizaciones”, pag. 40
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Dario Rodriguez’ dice que el concepto de Clima Organizacional remite a
una serie de aspectos propios de la organizacion. Se trata de un concepto
multidimensional, sostiene que el clima de una organizacion constituye la
“personalidad” de ésta, debido a que, asi como las caracteristicas
personales de un individuo configuran su personalidad, el clima de una
organizacion se conforma a partir de una configuracion de caracteristicas

de ésta.

A pesar que el estudio del Clima Organizacional se encuentra enfocado a
la comprension de las variables ambientales internas que afectan el
comportamiento de los individuos de la organizacién, su aproximacion a
estas variables es a través de las percepciones que los individuos tienen de
ellas.

Las variables que considera son:
e Variables del ambiente fisico, tales como espacio fisico, condiciones de

ruido, calor, contaminacién, instalaciones, maquinarias, etc.

e Variables estructurales, tales como el tamafio de la organizacion,

estructura formal, estilo de direccion, etc.

e Variables del ambiente social, tales como compafierismo, conflictos

entre personas o entre departamentos, comunicaciones, etc.

e Variables personales, tales como aptitudes, actitudes, motivaciones,

expectativas, etc.

e Variables propias del comportamiento organizacional, tales como
productividad, ausentismo, rotacién, satisfaccion laboral, tensiones y

stress, efc.

Todas estas variables configuran el clima de una organizacion, a traves de
la percepcion que de ellas tienen los miembros de la misma. En

consecuencia, el clima se refiere a las percepciones compartidas por los

® RODRIGUEZ MANSILLA, Dario. Diagnostico Organizacional. México. Ediciones Alfaomega, 1999.
217 p.
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miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en
que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él
y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo. El clima,
en esta perspectiva, ha de ser entendida como el conjunto de apreciaciones
que los miembros de la organizacion tienen de su experiencia en y con el
sistema organizacional. Estas apreciaciones constituyen una afirmacion
evaluativa, una explicacion valorativa de la experiencia organizacional de

los miembros del sistema.

Las caracteristicas del clima organizacional, hace entender que la
experiencia en las organizaciones que tienen los miembros es auto
observada por éstos, que la evaltan colectivamente. Esto significa que el
clima organizacional es una autorreflexion de los miembros de la
organizacion acerca de su vinculacion entre si y con el sistema

organizacional.

El Clima Organizacional se caracteriza entonces, por:

El clima dice referencia con la situacion en que tiene lugar el

trabajo de la organizacion.

e EIl clima tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar

cambios por situaciones coyunturales.

e Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los

miembros de la empresa.

e Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros

de la organizacion con ésta.

e Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros
de la organizacion y, a su vez, afecta dichos comportamientos y

actitudes.

e El clima es afectado por diferentes variables estructurales, tales
como estilo de direccidn, politicas y planes de gestidn, sistemas de
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contratacion y despidos, etc. Estas variables, a su vez, pueden ser

también afectadas por el clima.

e El ausentismo y rotacion excesiva pueden ser indicadores de un

mal clima laboral.

e EI cambio en el clima organizacional es siempre posible, pero que
se requiere de cambios en mas de una variable para que el cambio
sea duradero, es decir, para conseguir que el clima se estabilice en

una nueva configuracion.

Por otra parte Likert ® (1961,1967) sostiene que en la percepcién del
clima de una organizacion influyen variables tales como la estructura de la
organizacion y su administracion, las reglas y normas, la toma de

decisiones, etc. Estas son variables causales.

Otro grupo de variables son intervinientes y en ellas se incluyen las
motivaciones, las actitudes, la comunicacion. Finalmente, Likert indica
gue las variables finales son dependientes de las dos anteriores y se
refieren a los resultados obtenidos por la organizacion. En ellas, se
incluyen la productividad, las ganancias y las pérdidas logradas por la
organizacion. Estos tres tipos de variables influyen en la percepcion del

clima, por parte de los miembros de una organizacion.

Para Likert es importante que se trate de la percepcion del clima, méas que
del clima en si, por cuanto él sostiene que los comportamientos y actitudes
de las personas son una resultante de sus percepciones de la situacion y no
de una pretendida situacion objetiva.

A partir de diferentes configuraciones de variables, Likert llega a tipificar
cuatro tipos de sistemas organizacionales, cada uno de ellos con un clima

particular. Estos son:

6 Rodriguez Mansilla, Dario. Gestion organizacional. Elementos para su estudio, Universidad

Iberoamericana y Plaza y Valdés, México 1996.
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Sistema I: Autoritario.
Sistema Il: Paternalista.
Sistema I1l: Consultivo

Sistema IV: Participativo

Por su parte Litwin y Stringer’, definieron seis variables claves del clima
de las organizaciones y las pusieron a prueba en una situacién de
laboratorio en la que establecieron empresas que se ocuparian de la misma

produccion y desarrollo de trabajo durante un periodo de dos semanas.

e La primera compafia se establecié de acuerdo con normas
Extremadamente autoritarias, la comunicacion era por escrito, los
empleos estaban bien definidos, todas las decisiones las tomaba el
presidente, y quedaba escaso margen para la iniciativa de los

demas.

e La segunda compafia de acuerdo con lineas amistosamente
democraticas, destacando relaciones laborales amistosas, célidas
mas que el cumplir una tarea o la organizacion formal. Se alenté a
las personas para que hablaran y jugaran, y se confrontaron las
cuestiones interpersonales en reuniones cotidianas por grupos. El
presidente estaba siempre disponible para todos los empleados y

los estimulaba para que le presentaran sus problemas.

e La tercera compafia se proyectd para un clima de logro. El
presidente formulaba objetivos en colaboracion con otros
ejecutivos, permitia que los grupos fijaran sus procedimientos,
establecia sistemas de recompensas para la productividad, y
comunicaba constantemente sus expectativas de elevado
desempefio, demostrando aprobacion por el. Estaba interesado en
todo, pero confiaba en que sus empleados podrian tomar decisiones

que afectaran su propio trabajo. Colgaba a la vista informes de

" Litwin, G. y Stringer en Kolb. D. Psicologia de las Organizaciones. México: Prentince Hall. 1980.
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adelantos, para que pudiera verlos todos, cada vez que recibia datos
de ventas o aceptacion de nuevos productos.

El resumir los datos de Litwin y Stringer de alguna manera
simplifica en exceso su estudio; sin embargo, fue mas agradable el
trabajo en el ambiente amistoso y democratico que en el autoritario

de otros grupos.

El grupo de logro sobrepasd con mucho a los otros dos, que fueron
relativamente parejos en rentabilidad. El clima de logro también
completd el experimento con una cantidad mayor de nuevos
productos desarrollados y aceptados, respecto de las otras dos
compaiiias. El clima de logro parecid, en términos de rendimiento
total, hallarse muy adelantado, probablemente porque estimulaba a
las personas a satisfacer sus necesidades de logro en la situacion

laboral.

La tarea de elaborar un clima de logro en una empresa es muchas
veces la de modificar los intereses de la administracion y de la
avenencia con el poder, ofreciendo cordialidad y apoyo a cada
individuo y comunicando metas y normas de la organizacion, pero

sin pretender controlar los medios de alcanzar esas metas.

Stephen P. Robbins®, hace un deslinde conceptual entre Cultura

Organizacional y Clima Organizacional (Figura 6).

La Cultura Organizacional es un sistema de significados compartidos por

los miembros de una organizacion, que la distinguen de otras.

8

STEPHEN P. ROBBINS. Comportamiento Organizacional. Décima Edicion. PEARSON.

Prentice Hall. 2004. 704 p.
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FIGURA 6: LA CULTURA ORGANIZACIONAL

ﬂA CULTURA ORGANIZACIONAL \
Entorno Valores
global

Organizacion y
Comportamiento

Leyes S
y Organizacional

Cultura social

Nacional
Costumbres

. /

Fuente: Martha Alles, Comportamiento Organizacional, pag. 58.

Si se examina con atencion, este sistema es un conjunto de caracteristicas
basicas que, en conjunto, captan la esencia de la cultura de una
organizacion. Esta imagen es la base de los comportamientos de
comprension compartida que tiene los miembros en cuanto a la

organizacion.

La palabra Clima® es un concepto que se sitGia en el mismo nivel que la
ecologia, el ambiente, el sistema social o la atmdsfera. El clima
organizacional constituye una configuracion de las caracteristicas de una
organizacion, asi como las caracteristicas personales de un individuo

pueden constituir su personalidad. Es obvio que el clima organizacional

® BRUNET, Luc, El Clima de trabajo en las Organizaciones: Definiciones, diagnéstico y

consecuencias. México. TRILLAS. 1987.
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influye en el comportamiento de un individuo en su trabajo, asi como el
clima atmosfeérico puede jugar un cierto papel en su forma de comportarse.

El concepto de clima organizacional, es muy reciente ya que fue
introducida por primera vez en psicologia industrial u organizacional, por
Gellerman, en 1960. Sin embargo, los origenes tedricos de ese concepto no
estan siempre claros en las investigaciones. Analizando la documentacion
sobre este tema, parece que el concepto de clima organizacional esta
constituido por una amalgama de dos grandes escuelas de pensamiento que
son subyacentes a las investigaciones efectuadas y que jamas se definen

claramente.

e Escuela de Gestalt. Este enfoque se centra en la organizacion de la
percepcion (el todo es diferente a la suma de sus partes).
En el interior de este acercamiento se relacionan dos principios importantes

de la percepcion del individuo:

a. Captar el orden de las cosas tal y como éstas existen en el mundo.

b. Crear un nuevo orden mediante un proceso de integracion a nivel del
pensamiento. Segln esta escuela, los individuos comprenden el mundo que
los rodea basandose en criterios percibidos e inferidos y se comportan en
funcion de la forma en que ellos ven ese mundo. De tal modo, la
percepcion del medio de trabajo y del entorno es lo que influye en el

comportamiento de un empleado.

e Escuela funcionalista. Segun esta escuela, el pensamiento y el
comportamiento de un individuo dependen del ambiente que lo rodea y las
diferencias individuales juegan un papel importante en la adaptacion del

individuo a su medio.

Estas dos escuelas poseen en comun un elemento de base que es el nivel de
homeostasis (equilibrio) que los individuos tratan de obtener con el mundo
que los rodea. Dos investigadores estadounidenses (James y Jones), han
circunscrito muy bien la problematica al identificar tres modos diferentes
de investigacién, no mutuamente excluyentes, del clima organizacional,

estas son:
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a) A medida mdaltiple de atributos organizacionales, b) a medida
perceptiva de los atributos individuales, y ¢) a medida perceptiva de los

atributos organizacionales.

b) A medida multiple de atributos organizacionales. Considera el clima
como un conjunto de caracteristicas que: a) describen una organizacion y la
distinguen de otras, b) son relativamente estables en el tiempo y c¢)
influyen en el comportamiento de los individuos dentro de la organizacion.
Bajo este vocablo aparece un reagrupamiento objetivo de los atributos
organizacionales que son, una representacion de la naturaleza fisica de la
organizacion. Esta definicion se apoya a pesar de todo, sobre bases
facilmente criticables. Ya que las variables por estudiar son generalmente

numerosas para analizarlas todas.

c) A medida perceptiva de los atributos individuales. Representa una
vision deductiva del clima organizacional que responde a la polémica que
vincula la percepcion del clima a los valores, actitudes u opiniones
personales de los empleados, y considera, incluso, su grado de satisfaccion,
con esta perspectiva el individuo percibe el clima organizacional
Unicamente en funcion de las necesidades que la empresa le puede

satisfacer.

d) A medida perceptiva de los atributos organizacionales. Dentro de
esta dptica, el clima esta considerado como una medida perceptiva de los
atributos organizacionales y esta definido como una serie de caracteristicas
que: a) son percibidas a proposito de una organizacion y/o de sus unidades
(departamentos y que b) pueden ser deducidas segun la forma en la que la
organizacion y/o sus unidades (departamentos) actian con sus miembros y

con la sociedad.

Al clima humano o psicologico de una organizacion generalmente se le
Ilama clima organizacional. Las variables propias de la organizacion,
como la estructura y el proceso organizacional, interactian con la

personalidad del individuo para producir las percepciones. Mediante la
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evaluacion de estas percepciones es como se puede analizar la relacion
entre las caracteristicas propias de la empresa y el rendimiento que ésta
obtiene de sus empleados. Al formar sus percepciones del clima el
individuo actia como un filtrador de informacion que utiliza la
informacion que viene: a) de los acontecimientos que ocurren alrededor de
él, de las caracteristicas de su organizacion y b) de sus caracteristicas

personales.

Los instrumentos de medida mas frecuentemente utilizados son los
cuestionarios, pues corresponden a la naturaleza multidimensional y
perceptiva del clima. Por sus dimensiones, estos cuestionarios cubren las
variables humanas, estructurales, relacionadas con la tarea y las tecnologias

segun un cierto grado decreciente importante (escala de Likert.)

La medida perceptiva de los atributos organizacionales sigue siendo la
definicion mas utilizada entre los investigadores, ya que permite medir mas
facilmente el clima y es la que respeta mejor la teoria de Lewin que
postula la influencia conjunta del medio y de la personalidad del individuo
en la determinacion de su comportamiento. El aspecto perceptivo incluido
en esta definicion es de extrema importancia. La percepcion del clima
organizacional es una funcién de las caracteristicas del que la percibe, de
las caracteristicas de la organizacién y de la interaccion de estos dos

elementos.

En una forma global, el clima refleja los valores, las actitudes y las
creencias de los miembros, que debido a su naturaleza, se transforman a su
vez, en elementos del clima. Esto es muy importante para la toma de
decisiones asi poder ser capaz de analizar y diagnosticar el clima de su

organizacion por tres razones:

e Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que
contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.
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e Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos

especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.

e Seguir el desarrollo de su organizacién y prever los problemas que

puedan surgir.

Asi mismo Chiavenato', aporta un concepto, desde una perspectiva
diferente. Del concepto de motivacion que conduce al de clima
organizacional. Los seres humanos estan obligados a adaptarse
continuamente a una gran variedad de situaciones para satisfacer sus
necesidades y mantener un equilibrio emocional. Esto puede definirse
como estado de adaptacion, el cual se refiere no sélo a la satisfaccion de las
necesidades fisioldgicas y de seguridad, sino también a la necesidad de
pertenecer a un grupo social, necesidad de autoestima y de

autorrealizacion.

La adaptacion varia de una persona a otra y en el mismo individuo, de un
momento a otro. Una buena adaptacion denota “salud mental”. Una manera
de definir salud mental es describir las caracteristicas de las personas

mentalmente sanas. Esas caracteristicas basicas son:

1. Sentirse bien consigo mismas.
2. Sentirse bien con respecto a los demas.

3. Ser capaces de enfrentar por si mismas las exigencias de la vida.

Esto explica el nombre de clima organizacional dado al ambiente interno
existente entre los miembros de la organizacion, el cual esta estrechamente
ligado al grado de motivacion de los empleados. Cuando tienen una gran
motivacion, el clima motivacional permite establecer relaciones

satisfactorias de animacion, interés, colaboracion, etc.

1% CHIAVENATO, Idalberto, Administracién de Recursos Humanos. Editorial McGraw Hill, 2001. 721 p.

=46 -



El concepto de clima organizacional comprende un espacio amplia y
flexible de la influencia ambiental sobre la motivacion, “El clima
organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que:
a. Perciben o experimentan los miembros de la organizacion.

b. Influye en su comportamiento.

El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los
miembros de la organizacidn, estd estrechamente ligado al grado de
motivacion de los empleados e indica de manera especifica las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional, es decir, aquellos aspectos de
la organizacion que desencadenan diversos tipos de motivacién entre los

miembros.
Teoria del Clima Organizacional de Likert™ :

Para Likert, el comportamiento de los subordinados es causado en parte,
por el comportamiento administrativo y por las condiciones
organizacionales que éstos perciben y, por sus percepciones. La reaccion
de un individuo ante cualquier situacion siempre estd en funcion de la
percepcién que tiene de ésta. Los cuatro factores que influyen sobre la

percepcién individual del clima son:

e Los pardmetros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura
misma del sistema organizacional.

e La posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion
asi como el salario que gana.

e Los factores personales tales como la personalidad, las actitudes y el
nivel de satisfaccion.

e La percepcidn que tienen los subordinados, los colegas y los superiores

del clima de la organizacion.

1 BRUNET, Luc. ElI Clima de trabajo en las Organizaciones. Definiciones, diagndstico y

consecuencias. México. TRILLAS. 1987.
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Hay tres tipos de variables que determinan las caracteristicas propias de
una organizacion: las variables causales, las variables intermediarias y

las variables finales.

Las variables causales. Determinan el sentido en que una organizacion

evoluciona asi como los resultados que obtiene.

las variables intermediarias. Reflejan el estado interno y la salud de
una empresa (motivaciones, actitudes, objetivos de rendimiento, la

eficacia de la comunicacion y toma de decisiones, etc.)

Las variables finales. Son las variables dependientes que resultan del
efecto conjunto de las dos mencionadas. Reflejan los resultados
obtenidos por la organizacion (productividad, los actos, las ganancias,
las pérdidas, etc.), estas variables constituyen la eficacia organizacional

de una empresa.

Figura 7. Teoria del clima organizacional de Likert.
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La combinacion y la interaccion de estas variables permiten determinar dos

grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos con

dos subdivisiones. Los climas asi obtenidos se sitGan sobre un continuo

que parte de un sistema muy autoritario a un sistema muy participativo.
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1. Clima de tipo autoritario:

Sistema |- Autoritarismo explotador.

En el cual la direccién no tiene confianza a sus empleados. La mayor
parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la
organizacion y se distribuyen segin wuna funcién puramente

descendente.

Sistema Il- Autoritarismo paternalista.

En el cual la direccidn tiene una confianza condescendiente en sus
empleados, como la de un amo con su siervo. La mayor parte de las
decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones
inferiores. Las recompensas Yy algunas veces los castigos son los

metodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores.

2. Clima tipo participativo:

Sistema Il1- Consultivo.

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene
confianza en sus empleados. La politica y las decisiones se toman
generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que tomen

decisiones mas especificas en los niveles inferiores.

Sistema IV — Participacion en grupo.

La direccion tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de
toma de decisiones estan diseminados es toda la organizacion, y muy
bien integrados a cada uno de los niveles.la comunicacion no se hace
solamente de manera ascendente o descendente, sino también de forma
lateral. Los empleados estdn motivados por la participacion y la
implicacion, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el
mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacién del

rendimiento en funcién de los objetivos.
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Los resultados obtenidos por una organizacién tales como la productividad, el
ausentismo y las tasas de rotacion, igual que el rendimiento y la satisfaccion de
los empleados, influyen sobre la percepcion del clima. A este efecto, Likert
propone una teoria de analisis y de diagnostico del sistema organizacional
basada sobre una trilogia de variables causales, intermediarias y finales que
componen ocho dimensiones y que permiten identificar cuatro tipos de clima
diferentes.

Se hace importante sefialar el término de Cultura Organizacional®

, toda
organizacion crea su propia cultura con sus tables, costumbres y usos. La
cultura del sistema refleja las normas y valores del sistema formal, asi como su
reinterpretacion en el sistema informal y las disputas internas y externas de los
tipos de personas que la organizacion atrae, de sus procesos de trabajo y
distribucion fisica, las modalidades de comunicacion y el ejercicio de la

autoridad dentro del sistema.

De la misma manera como la sociedad tiene una herencia cultural, las
organizaciones sociales poseen patrones distintos de sentimiento y Creencias

colectivos que se transmiten a los nuevos miembros del grupo.

En el estudio de las organizaciones, cultura equivale al modo de vida de la
organizacion en todos sus aspectos: ideas, creencia, costumbres, reglas,
técnicas, etc. La cultura organizacional o cultura corporativa es el conjunto de
habitos y creencias establecidos a través de normas, valores, actitudes y
expectativas compartidos por todos los miembros de la organizacion; el
sistema de significados compartidos por todos los miembros, que distingue una
organizacion de las demas; el modo institucionalizado de pensar y actuar de

una organizacion.

Toda cultura se presenta en tres diferentes niveles: artefactos, valores

compartidos y presupuestos basicos.

2 CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos. Quinta edicion. Bogota :

Mac Graw Hill, 1999. 699 p.
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1. Artefactos: constituyen el primer nivel de la cultura, el mas
superficial, visible y perceptible, son los elementos concretos que

se ve, oye Y siente cuando se encuentra en una organizacion.

2. Valores compartidos: constituyen los valores destacados que se
tornan importantes para las personas, los cuales definen las razones
para hacer lo que hacen. Sirven como justificaciones aceptadas por
todos los miembros. Los valores son creados originalmente por los

fundadores de la organizacion.

3. Presupuestos basicos: constituyen el nivel mas intimo, profundo y
oculto de la cultura organizacional. son las presencias
inconscientes,  percepciones, sentimientos 'y  presupuestos
dominantes en las personas. La cultura prescribe la manera de hacer
las cosas en la organizacion, muchas veces a través de presupuestos
no escritos y ni siquiera hablados.

El clima organizacional®®

positivo y la organizacion inteligente, La
organizacion inteligente se concretiza como tal cuando genera un clima
organizacional que favorece una vision positiva del mundo, y
vinculaciones sanas, armoénicas y productivas entre todos sus miembros.
Las raices del constructo “clima” pueden en contraste en la Teoria del
Campo de Kurt Lewin desarrollada a fines de la década de los 30, segun la
cual el campo dinamico es funcion del campo psicoldgico; es decir, de sus

sentimientos, deseos, expectativas.

De acuerdo a Lewin, cada persona evalla e interpreta el contexto
especifico en que estd inmersa formandose de éste un modelo con
significados, a partir del cual construye la concepcion que tiene de si
misma y del ambiente con el cual interactla. Segun este planteamiento, el

ecosistema organizacional, tanto en sus aspectos fisicos como las

3 CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos. Quinta edicion. Bogota : Mac Graw
Hill, 1999. 699 p.
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interacciones y procesos individuales y grupales que se dan en su interior,

facilita o inhibe los aprendizajes y la productividad.

Estudios de grupos con climas creados experimentalmente permitieron a
Lewin y colaboradores concluir que las diferencias en el comportamiento
observado son atribuibles més a sus “atmdsferas o climas” que a las

caracteristicas constantes de estos grupos.

La accion sinérgica de la inteligencia emocional y del clima organizacional
positivo en la determinacion de la calidad de vida personal y
organizacional. La solucion a las deficiencias de las organizaciones
asociativas por supuesto no estd exclusivamente en la inteligencia
emocional, pero este concepto puede ser un instrumento de referencia util

para apoyarse en la realizacion de los cambios necesarios.

Sin embargo, aun cuando las organizaciones consideren en forma
prioritaria la capitalizacion emocional, es preciso avanzar ain mas en la
elevacion de la calidad de su vision y mision en el siglo XXI. Clima
Organizacional, definido como las percepciones que el trabajador tiene de
las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral. La especial
importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento
de un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales
existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador de

estos factores.

Sin embargo, estas percepciones dependen de buena medida de las
actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro
tenga con la empresa. De ahi que el Clima Organizacional refleje la

interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales.
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2.2.2 Metodologia para la Medicion del Clima Organizaciona

14
I

2.2.2.1 Modelo para medir Clima Organizacional

La medicion y analisis de clima organizacional implica, en primera instancia,
definir el Modelo Tedrico a utilizar. Este permite precisar los objetivos y
determinar las variables que resultan de tal modelo; ademas, explicar los aspec-
tos basicos en que se fundamenta el modelo tedrico, construir la herramienta
(encuesta), proponer un sistema para la recoleccion de datos y precisar el ma-
nejo que se va a dar a la informacion obtenida mediante la encuesta y de esta
forma analizar e interpretar los resultados. La informacion que se obtiene
mediante la aplicacion de la encuesta debe ser de calidad, pues significa la
importancia de su confiabilidad; por ello, es vital tener presente la forma como

se aplica.

La medicion y el analisis del clima organizacional puede hacerse desde
diferentes perspectivas: desde grupos pequefios que pueden corresponder a un
area de trabajo 0 a una pequefia empresa, hasta la totalidad de la empresa. Asi
mismo, la informacién podra congregarse por grupos de empresas pertenecien-
tes a sectores particulares, teniendo en cuenta que cada unidad de analisis es

diferente con relacion a sus similares y cada clima puede ser diferente.

La medicion y andlisis del clima organizacional es un insumo basico para
definir intervenciones concretas orientadas a su mejoramiento. Por tal razon,
esta actividad debe realizarse con una periodicidad que a partir de la compara-
cion permita observar y analizar los cambios del mismo. Esto significa que las
organizaciones deben hacer esfuerzos por utilizar la misma herramienta en el
tiempo. No es comparable el uso de herramientas diferentes, puesto que el mo-
delo teodrico que sustenta la herramienta es diferente en su tipologia o en su

dimension debido a la variedad de propuestas al respecto.

El punto de partida es el individuo, él es la fuente primaria de informacion

debido a la percepcion que tiene del clima de la organizacion sobre aquellos

14

BRUNET, Luc, ElI Clima de trabajo en las Organizaciones: Definiciones, diagnéstico y

consecuencias. México. TRILLAS. 1987
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aspectos referidos en la encuesta que corresponde al modelo propuesto por los
investigadores, consultores y/o area de gestion humana. En este proposito, es
importante tener en cuenta la posibilidad de hacer un censo (que involucra el
total de personas) o, en su defecto, seleccionar una muestra representativa
teniendo en cuenta los procedimientos estadisticos que determinen el margen de

error sobre la informacién obtenida.

Es deseable aplicar la encuesta a toda la poblacién y solamente en casos
especiales (por ejemplo, el tamafio, el tiempo de recoleccion de informacién o
dificultades en la aplicacién de la encuesta debido a horarios) acudir al
muestreo. Los datos se obtienen a nivel individual y mediante la agregacion se
consigue inferencias en un nivel superior, como la organizacion y/o un sector de

ella.

El clima de la organizacion y/o del sector empresarial es el resultado de agrupar
las percepciones individuales. Estas pueden ser de personas que comparten
espacios fisicos en el trabajo, el mismo jefe o la misma unidad de trabajo. Medir
el clima permite construir modelos sobre el significado psicolégico que los
individuos identifican en el trabajo y que comparten tal percepcion del ambiente

del mismo (grupos informales, miembros de los sindicatos, entre otros).

De esta forma, en una organizacion existen diferentes climas que corresponden
a cada unidad de analisis: grupos formales o informales, areas en las que se
encuentra organizado el trabajo y la empresa total. En este orden de ideas, el
analisis del clima total enmarca a la organizacién como un sistema, que a su vez
tienen diferentes subsistemas, cada uno de ellos con su clima particular.
Butterfield (1978) se refiere al clima como una propiedad de los subsistemas, el

cual es independiente del clima de otros subsistemas organizacionales.

Puede concluirse que en la medicion del clima organizacional los autores han
hecho uso preferentemente de la técnica primaria del cuestionario en la mo-
dalidad de encuesta. James y Sells (1981) sefialan como beneficios del uso del
cuestionario la posibilidad de obtener informacion directa de las personas de la
organizacion; estandarizar la informacién sobre las variables y preguntas es
facil y permite agilidad; por altimo, se obtiene datos e informacion suficiente

referida al universo de investigacion.
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2.2.2.2 Instrumentos para medir Clima Organizacional

Como se expreso anteriormente, debe existir coherencia entre el modelo teorico
propuesto sobre el concepto de clima organizacional y el instrumento que se
emplea en este proposito. Tal situacion permite entender la diversidad de
modelos y, en consecuencia, de instrumentos para medir el clima

organizacional.

Algunos autores entienden el clima organizacional en el contexto de sus dimen-
siones; otros, en su tipologia. Silva presenta diferentes instrumentos para este

propdsito (1992, pp. 217 y sS).

Litwin y Stringer (1967) desarrollaron un cuestionario de caracter expe-
rimental con el fin de identificar las percepciones (subjetivas) de los individuos
y su comportamiento en el &mbito de la organizacion. Esta fundamentado en la
Teoria de Motivacion de McClelland y Atkinson. Las dimensiones que utili-
zaron son: estructura organizacional del trabajo, responsabilidad, recompensa,
riesgo, apoyo y calidez, estandares, conflicto e identidad-lealtad. EI cuestionario
tiene 50 items, con escala de rangos que va desde "completamente de acuerdo”
hasta "completamente en desacuerdo”.

Friedlander y Margulies (1969) consideran el clima como un fenébmeno de
caracter social e interpersonal, donde el factor social influye en el proceso y
desempefio de las tareas por parte de los individuos. Proponen ocho dimen-
siones que abarcan aspectos tales como desconexién del grupo con la tarea,
satisfaccion de necesidades y relacion con la tarea, rutinas, ambiente de trabajo,
satisfaccion en las relaciones interpersonales, suspension, comunicacion,
confianza e impulso, ejemplo de los directivos y orientacién al riesgo, calidad
de las relaciones entre jefes y subordinados. El cuestionario tiene 64 items en
una escala de 7 que va desde "completamente de acuerdo” hasta —completa-

mente en desacuerdo".
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Bowers y Taylor (1972) desarrollan un cuestionario con el fin de medir las
caracteristicas y atributos de la organizacion, analizando factores importantes
como el liderazgo, clima organizacional y satisfaccion. Las dimensiones
utilizadas son: apertura a los cambios tecnoldgicos, recursos humanos, comu-

nicacion, motivacion y toma de decisiones.

Las dimensiones utilizadas por Pritchard y Karasick (1973) son: autonomia,
conflicto contra cooperacion, relaciones sociales, estructura organizacional,
nivel de recompensa, relacion o dependencia entre rendimiento y remuneracion,
motivacion para el rendimiento, polarizacion del estatus, flexibilidad e
innovacion, centralizacion de las decisiones y apoyo. Establecen 5 items para
cada una de ellas, utilizando una escala de 6 opciones de respuesta que van
desde "nunca es verdad" hasta "siempre es verdad".

Lawler, Hall y Oldham (1974); Newman (1976); James y Sells (1981) y
Prakasam (1986) definen su propio instrumento haciendo explicitas las di-
mensiones y los respectivos items para cada uno de ellos. La variedad de ins-
trumentos que proponen, soportados en el marco tedrico que cada uno de ellos

emplea, es ilustrativa.

Otros autores desarrollan cuestionarios que enfatizan aspectos particulares
influyentes en las percepciones de las personas: Sohar (1980) mide el clima de
seguridad; Taylor (1972) la creatividad de las personas de la organizacion;
Falcione (1978) la satisfaccion y las percepciones de los individuos con relacion
a la comunicacién, la supervision y el control; Dastmalchian (1989) evalda el
clima de relaciones industriales como un elemento que forma parte del clima

organizacional.

En Colombia se ha trabajado con el modelo inspirado en la teoria de Rensis
Likert; esto es, se considera que el clima organizacional es producto de los
estilos de direccion y que esta relacionado con los variables objetivos, procesos
de liderazgo, comunicaciones, toma de decisiones, control, relaciones inter-
personales, motivacién, capacitacion y entrenamiento. La relacion de las ocho

variables planteadas se hace en los estilos de direccion, en una escala que per-
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mite obtener perfiles de la organizacion, a partir de los cuales es posible inferir
el clima e identificar los aspectos fuertes y debiles sobre los cuales pueden

orientarse estrategias de cambio.

En 1977, John Sudarsky, profesor de la Universidad de los Andes, desarrolld
en Colombia un instrumento de diagnostico del clima organizacional llamado
TECLA, el cual se fundamenta en la teoria de la motivacién en el esquema
presentado por David McClelland y J. Atkinson (en él se identifican las
necesidades de afiliacion, poder y logro) y las variables definidas por Litwin y
logro consideradas como dimensiones del clima organizacional (conformidad,
responsabilidad, normas, recompensas, claridad organizacional, espiritu de
grupo, seguridad y salario). La aplicacion del instrumento ha tenido éxito en las
organizaciones colombianas, pues ha permitido obtener perfiles de identifi-
cacion del clima. EI TECLA ha sido aplicado en ocho organizaciones en Bogota
(Sudarsky, 1978). Partiendo de un modelo tedrico diferente a los cuestionarios
de Likert, el TECLA es uno de los modelos aplicados por estudiantes y consul-

tores en el medio colombiano.

El IMCOC fue formulado en 1980 como resultado de trabajos de grado de
estudiantes de la Facultad de Administracion de Empresas de la Universidad del
Rosario. Se construye tomando como referencia el modelo teérico de las re-
laciones humanas. Su disefio tiene en cuenta aspectos desarrollados por autores
como Elton Mayo, Kurt Lewin, Simon Schein, Mc. Gregor, Likert, Maslow,
Herzberg, Argyris y Bennis. Haciendo un analisis comparativo, el IMCOC
difiere de otros instrumentos no solo en su fundamento tedrico, sino también en

sus aspectos formales.

Sampieri, H™ es el encargado de modelar el Clima Organizacional, y lo
desarrolla de manera sencilla y muy explicativa, ademas de fundamentarse en la
evidencia empirica de mas de 100 muestras de empresas de varios paises (ver
Figura 8). Sampieri considera en su Modelo, las percepciones sobre las

variables o dimensiones del clima (trabajo, rol, lider o superior, grupo de trabajo

» HERNANDEZ,Sampieri. Metodologia de la investigacion, 5ta Edicion Mac Graw Hill, Méjico. 2010.
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y elementos de la organizacion, como lo seria la estructura) influyen en la

motivacion y el desempefio, pero con la mediacion de las actitudes hacia el

trabajo (satisfaccion en el trabajo, involucramiento en el trabajo y el

compromiso con la empresa o institucion).

Figura 8

: Modelos de Clima Organizacional segun Hernandez

-

Concepto de Clima Organizacional:

Concepto y definiciones.
Debates:
a)Esencia
- Medida mdltiple de los atributos
Organizacionales
- Medida perceptiva de los
atributos individuales
- Medida perceptiva de los
atributos Organizacionales

b) Individual o Colectivo

Instrumentos para Medirlo:

28 instrumentos detectados.

5 fueron validados para el medio laboral. 1
validado para ESUPOL, en Chorrillos. Lima.
Per(.

NG

Dimensiones estudiadas:

Més de 85 Dimensiones Diversas. Las de
mayor Uso: Moral, Apoyo de la Direccion,
Innovacion, Comunicacion, Percepcion de la
empresa, Motivacion, satisfaccion general,
Vision, Liderazgo y Recompensas.

Modelos Propuestos:
Recientes y con mayor abundancia empirica:

Factores Organizacionales de Dessler

- Estrés laboral de J.M. Ivancevich, J.L. Gibson,

y J. H. Donnelly

- Modelo de la Diversidad de la Efectividad

Gerencial (W. Wilborn)

- Modelo Mediatizador del Clima Organizacional

(Parker)

- Modelo del proceso de Juicio Comun (L.R.

James y L.A. James)

)

Fuente: Sampieri H. (2010), Diagrama elaborado por Julia Saccsa

Sampieri considera la existencia de dos niveles de variables Intervinientes: las

del clima y las actitudes hacia el trabajo. Por ello, a su Modelo se le denomina

como “Modelo de dos Niveles”. Para el diagndstico del clima de un Caso de

Organizacion en particular, Sampieri recomienda que se tenga que medir las

variables del modelo y el analisis deberia producir una estructura similar. Y si

el caso se sustenta en dos modelos o estructuras comparativas la presentacion de

resultados se realiza por fases del estudio de caso.



Por ejemplo, si evaluamos a una Organizacion Educativa mediante un

método cualitativo, podemos presentar los resultados por etapas:

1 - Inmersion en el caso y contexto.

2. - Recoleccion inicial de los datos: primeras entrevistas.

Percepciones psicoldgicas del clima:
- Trabajo Docente
- Papel del Director
- Lider
- Grupos de trabajo

- Institucion educativa

Actitudes hacia el trabajo docente:

- Satisfaccién en el trabajo
- Involucramiento en el trabajo

- Compromiso con el trabajo

Patterson G. Malcolm®® y Otros investigadores, Validaron un Instrumento para
determinar el clima Organizacional, segin el Desempefio  Gerencial,
productividad y las innovaciones, determinaron tres dimensiones para la
variable Clima Organizacional : Enfoque de las Relaciones Humanas,
Enfoque de los Procesos Internos y el Enfoque de Sistemas- Abierto,
enfatizando la interaccion y adaptacion de la organizacion al entorno.

Para la Variable Dependiente Desempefio Académico se utilizdé la Dimension
Enfoque de Objetivos Racionales, la cual pone énfasis en la eficiencia, eficacia,
calidad y productividad. Este instrumento fue también estudiado y analizado
por los investigadores de la ESAN, y por Miguel Chacin, investigador
Venezolano, el cual adapt6 y aplicé para determinar el Clima en el desempefio

de los Comisarios de Lima Metropolitana.

'* G. MALCOLM, Patterson. Validacion Instrumento: Clima Organizacional. Journal of Organizacional
Behavior. Pags.2005.p 379-408.
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Cuadro Nro. 2: Modelo Propuesto de Clima Organizacional

V. Dependiente:

-Desempefiio
Académico de los
docentes

- Procesos Internos.

- Sistemas Abiertos

-Objetivos Racionales

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
V. Independiente: | oo iones Humanas. - Autonomia
-Clima Institucional -Integracion.
-Involucramiento.
-Supervision.

-Capacitacion.

-Formalizacion.

-Innovacion.
-Flexibilidad.

-Claridad en Objetivo
organizacional.
- Calidad de Servicio.

Patterson considera que una Medida Apropiada para la percepcion del Clima
Organizacional debe estar entre 0.69 a 0.85 (Promedio de 2.76 a 3.40). James'’,
1982, sugiere un puntaje de 0.70 6 mas, en la percepcion de un Buen Clima
Organizacional. Para Ostroff'® (1993), considera que una aceptable consistencia

interna y de confiabilidad del instrumento debe “producir una Mediana de 0.87”

2.3 DESEMPENO ACADEMICO

2.3.1 Centro de Educacion Basica Alternativa (CEBA)

El 2005 se inicia un proceso de institucionalizacion de la Educacion Basica

Alternativa con la puesta en marcha de 40 Centros de Educacion Basica

Alternativa - CEBA - experimentales.

15 REDDIN, William. Cuadernos de Management. No 121, 2004.pag.78.
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El CEBA es una Institucion Educativa constituida por un centro de referencia y
un conjunto de programas de la modalidad que se brindan en diversos turnos,
bajo diversas formas de atencion y en diversos espacios dentro de un ambito
determinado de acuerdo a la demanda existente, e acuerdo a su situacion laboral

y los tiempos de los que dispone los estudiantes.

Figura9 : CEBA: Constitucion y Modalidad

-

PEBAJA
Intermedio
Semi presencial
Mafiana, Tarde,

Noche

PEBANA
Intermedio
Semi presencial

PEBAJA Inicial, Mafiana, Tarde, PEBANA
Intermedio Tarde Noche Inicial
YHEE /. Intermedio

Mafiana, Tarde

PEBAJA

CENTRO DE Avanzado

» Adistancia

REFERENCIA

PEBANA
Avanzado
Tarde, noche

. PEBAJA

~ Intermedio

"~ Noche

ALFABETIZACION
Mafiana PEBANA ALFABETIZACION
Noche Inicial, Noche
Intermedio,
Avanzado

Fuente: Desarrollo Institucional de los Centros de Educacion Basica Alternativa,
Adaptacion: Julia Saccsa

A estos programas los estamos llamando periféricos y su presencia en EL Centro

de Referencia esta en funcién de la demanda existente:

a. PEBANA: Programa de Educacion Bésica Alternativa de Nifios vy

Adolescentes. Atiende a nifios y adolescentes de 9 a 18 afos.
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b. PEBAJA: Programa de Educacion Basica Alternativa de Jovenes y Adultos.

Atiende a jovenes y adultos de 18 a mas afios de edad.

c. Alfabetizacion: Atiende a personas mayores de 15 a mas afios de edad.
Esta dirigido a personas que:
* No se insertaron oportunamente en el Sistema Educativo.
* No pudieron culminar su Educacion Basica.
* Requieren compatibilizar el estudio y el trabajo.
» Han egresado del Programa de Alfabetizacién y desean continuar sus

estudios.

Asi mismo el CEBA debe contar con las siguientes caracteristicas:

e Ofertar servicios educativos flexibles en sus horarios, formas de atencion,
que permitan a los estudiantes ingresar y desplazarse en la EBA, segin sus

intereses y niveles de aprendizaje, posibilidades, exigencias de su trabajo, etc.

e Implementar propuestas pedagdgicas pertinentes, que se expresan en:
propuestas curriculares diversificadas, proceso de ensefianza y aprendizaje

activo.

e Contar con un cuerpo profesional y humano de educadores preparado
para su funcién, con confianza en las potencialidades de los estudiantes, con
competencias profesionales acordes a las necesidades pedagdgicas y

organizacion de los CEBA.
e Contar con Directivos con autonomia, capacidad técnica y liderazgo
democrético, que promueva un clima institucional célido, la participacion

organizada vigilante y democrética de los estudiantes y la comunidad educativa.

e Desarrollar una gestion eficiente y eficaz, transparente, coherente con un

proyecto educativo institucional que responda a las demandas de desarrollo.
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Los principales rasgos de una comunidad de aprendizaje es la que nos
plantea Manuel Bello y Fernando Bolafios: “...Un centro educativo que aprende
y se desarrolla es aquel en que tanto directivos, docentes, estudiantes y padres de
familia comparten una visién comun, tienen expectativas sobre de lo que se
espera del trabajo educativo, tienen un vinculo significativo con la comunidad y
las organizaciones de su contexto. En dichos centros existen apertura a la
evaluacion, los cambios y la innovacion, disposicion a seguir aprendiendo a

partir de actitudes y préacticas de indagacion e investigacion.

Todos los directivos como los docentes estdn comprometidos en la mejora
cotidiana de los procesos y se constituyen como una comunidad de trabajo y de

aprendizaje donde hay liderazgos compartidos y democraticos”.

Eso significa que el desarrollo de los CEBAs como institucion Educativa tiene
punto de partida, la aceptacion compartida de visiones y necesidades que se
expresan en cambios sustantivos en la institucion, orientados en funcién de

mejores logros de aprendizaje y formacion integral de los estudiantes.

Estos deben ser cambios planificados, todos debemos saber a donde se quiere
Ilegar. Estos cambios no se pueden dar independientes de las politicas educativas

ni de los cambios y demandas del entorno.

Para que un cambio llegue a producirse Yy sea satisfactorio es necesario que el
impulso, la coordinacion, el seguimiento surjan del propio Centro, para mejorar

la calidad institucional.

Podemos expresar que el clima institucional es “vivencial mas que medible” y es

definido como “la calidad del entorno global de una organizacional” *°.

19 BOLANOS, Fernando.- 19. “La calidad del entorno global de una organizacional”.- Presentacion en el
Primer Seminario Internacional - Escuelas que aprenden y se desarrollan - Universidad Peruana
Ricardo Palma — 2da. Edicion.2009.
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2.3.2 Concepto de Gestion Educativaen la EBAyel CEBA

En nuestros dias, gestionar algo significa conceptuar su naturaleza, transformar
un modelo singular y disefiar una forma de organizacion. La EBA como
modalidad  del sistema educativo nacional se caracteriza por su relevancia y
pertinencia en la satisfaccion de los estudiantes (y de la comunidad local), se
oferta desde la demanda real de aquellos que desean conscientemente seguir su
recorrido de educacion basica. Para conectar la educacion con las demandas de
la sociedad pluricultural y multinacional, se requiere ampliar el concepto de
,gestion educativa“, ligada tradicionalmente a la administracion de los recursos
por parte de un director o gerente educativo, tanto en términos de su naturaleza
como de los actores y procesos que ella involucra. De alli que consideramos
que el CEBA es una unidad bésica donde se gestionan acciones educativas, con
la participacion de los actores directamente relacionados con los procesos

educativos:

. Los Estudiantes, la razén de ser del CEBA, el directamente Beneficiario de
un servicio educativo de calidad, actor principal en la gestion a Través de
diferentes drganos: el COPAE, Consejo de Participacion Estudiantil 'Y CONEI,
Consejo Educativo Institucional, asi como otras formas de Organizacion que
adopte el CEBA. Generan compromisos por la mejora de su propio proceso de
aprendizaje, con los aprendizajes de los ,otros y por qué no decirlo, con los

objetivos institucionales

. Los Docentes, quienes a traves de sus interacciones e interpretaciones, van
aportando en la construccién de la organizacion, atendiendo las variadas
dimensiones del servicio educativo: trabajo en el aula, tutoria, relaciones con el
contexto, etc. Sin dejar de mencionar los espacios de participacion organizada
como es el CONEI.

. Los Directivos, en ellos recae la labor de organizar y coordinar la actividad
general del CEBA. Responsables de la eficacia y eficiencia del CEBA como
organizacién educativa. Se les encomienda que establezcan con claridad ¢qué es
lo que se pretende alcanzar? (objetivos) y ¢como conseguirlo? (estrategias).

Dicho en otros términos el director es considerado fundamentalmente como un
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gestor cuyas funciones bésica en el CEBA son las de elaborar (programar y
planificar), ejecutar (tomar decisiones) y evaluar su funcionamiento, liderando

equipos de trabajo y gestionando los recursos.

_Personal administrativo, aportan en la construccién de climas de
Aprendizajes saludables, estimulantes, acogedores, ademas de ser importante

nexo con el entorno.

. Las familias, de nuestra modalidad esto reviste una singular importancia,
para el caso del PEBANA, debe incluirse en este universo, a los apoderados,
Ilamados ,padrinos® o ,tios. Participan en los diversos espacios de intervencion,
aula, actividades del propio CEBA, en el CONEI.

_Agentes educativos comunales, resultan el nexo con las instituciones
comunales a las que representan, y su compromiso es de una labor de vigilancia

social que garantice una gestion transparente, eficaz y eficiente.

Por lo tanto, una buena gestion no se circunscribe al aula, sino a todo el espacio
donde la ensefianza — aprendizaje se dé como creacién colectiva. Sin olvidar que
se debe conseguir flexibilizar y agilizar los procesos institucionales:
planificacion, organizacion, direccion, monitoreo y evaluacion; garantizar el uso
eficiente de los recursos disponibles, promover la participacion, no sélo en el
plano de la comunicacién o colaboracion, de los estudiantes en la toma de
decisiones de la accion educativa. Todo ello, seria la garantia de que en el CEBA

trabajen de cara al desarrollo de la educacion.
2.3.3 Los CEBAs Yy el Clima Institucional

El clima dentro de cada escuela, determina mucho de lo que ella es y de lo
que para sus alumnos busca. Los estilos de comunicacion abren o cierran
posibilidades en el desarrollo del perfil de los alumnos también. Una escuela que
promueve una comunicacién puramente vertical dificilmente lograra la
formacion de los alumnos, especialmente comunicativos y participativos... Una
escuela que no valora la exactitud en su comunicacién, cambia los mensajes sin

cuidar de mantener una linea clara, o se muestra desorganizada en sus
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propuestas, trasmitird esa misma cultura a sus alumnos. Esta cultura y este estilo
de comunicacion tendra mucho que ver con la formas que el propio director

asuma en sus vinculos con los demas miembros?.

El Centro de Educacion Basica Alternativa GRAN AMAUTA es una
institucidn que esté al servicio de la educacién de nifios, jévenes y adultos desde
el afio 1955. Est4 ubicada en la Av. Perd N° 3500 en la urbanizacion Perq,
Distrito de San Martin de Porres, en la provincia y departamento de Lima.
Atiende una poblacion de 2730 alumnos, distribuidos en sus tres turnos: mafiana,
tarde y noche. EI CEBA se desarrolla en la zona marginal del sector central y
aledafios del distrito de San Martin de Porres, al costado del mercado San
Antonio y en plena avenida. Cuenta con dos direcciones generales, una que
comparten el turno mafiana con el turno tarde y otra en el turno noche, contando
la primera con sus respectivas subdirecciones tanto de primaria como de

secundaria.

El CEBA Gran Amauta, nace como una necesidad fundamental inherente a
todo ser humano que aspira el desarrollo y progreso a través de la cultura. Es asi
como el 25 de Mayo de 1955 a iniciativa de un grupo de padres de familia
preocupados por la educacion de sus hijos en una pequefia y rastica casa
construida de esteras inicia su funcién de escuelita bajo la denominacion de
“RITA EDELMIRA DEL PANDO”. En esta escuelita inician sus estudios un
grupo de nifios que asistian por las tardes, dando origen al Colegio de varones N°
507, siendo su primer Director el excelente y recordado profesor Don Manuel
Feijoo; de igual manera inician por la mafana sus estudios un grupo de nifias que
va dar origen al Colegio de Mujeres N° 508, siendo su primera Directora la
destacada profesora Dofia Olinda de Adriazola, los cuales obtienen su
reconocimiento legal mediante la Resolucion Ministerial N° 991 un 30 de Marzo
de 1971.Queda ya en el recuerdo los inicios de la institucion, construccion de
esteras y rodeado de un mercado, siendo en Julio de 1962 su inauguracion sobre
un lugar propio, construido de material noble sobre un area de 5000 m2 en la
cuadra 35 de la Av. Perd.

20 “Conduccién y Organizacion de Instituciones Educativas”; NICOLINI, Orlando — IPAE, 2006.
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Para la tencion de la numerosa y pujante poblacién estudiantil en el afio
1977 se unifican los servicios educativos mediante la Resolucion Ministerial N°
533 constituyéndose en lo que es hoy el Colegio Estatal 3037 segun la R.D.
1082-96, por la cual se extiende los servicios del dia a la noche. Posteriormente,
teniendo en consideracién el nivel nocturno y que los estudiantes necesitaban
tener estudios técnicos para poder desenvolverse mejor en la vida, es que a
iniciativa de la Directora del turno noche y a los profesores de ese entonces,
gestionaron el variante cientifico humanistico a variante técnica, segun
Resolucion Directoral N° 3148 de fecha 26 de Setiembre de 1996. Asi mismo de
comdn acuerdo los diferentes servicios, modalidades y nivel educativos
acordaron colocar el nombre de “GRAN AMAUTA” a nuestra institucion en
homenaje a ese ser tan abnegado, como es el maestro peruano, esto se cristalizo
mediante la R.D. 837 de fecha 5 de Junio 1996.

Teniendo en cuenta la nueva Ley General de Educacién N° 28044, en la
cual declara en conversién la modalidad de jovenes y adultos a Educacion
Bésica Alternativa, segiin D.S N° 015-2004-ED. Y el D.S. N° 133-2005-ED. Que
autorizoé la extension de Institucion Educativa a Central de Basica Alternativa, es
gue nuestra institucion de acuerdo a la R.D. N° 5088 de fecha 30 de noviembre
del 2005 se encuentra en procesos de conversién a CEBA N° 3037 “GRAN
AMAUTA”. En la actualidad el CEBA N° 3037 “GRAN AMAUTA” cuenta con
26 docentes en sus tres ciclos: inicial, intermedio y avanzado y brinda educacion
técnica en su talleres de Electricidad, Carpinteria Metalica, Industria del Vestido
y Computacion.

Los autores referidos, que sirvieron de antecedentes a la investigacion,
coinciden en que los directores que se forman para gerenciar la educacién deben
mantener y desarrollar el clima organizacional y asi mejorar los climas de
trabajo, la otra cita se refiere al clima institucional dentro de cada escuela y de lo
que para sus alumnos buscan, las comunicaciones del director llegan de manera
clara y respetuosa y no un trato vertical, y finalmente el gerente educativo debe
buscar constantemente la excelencia mejorando cada dia su calidad para ejercer
funciones dentro de un Clima Institucional favorable, para que motive al

personal docente que se desempefia con entusiasmo y dedicacion.
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De igual forma el docente que se prepara para desempefiar un cargo gerencial
debe ser un profesional entusiasta con el trabajo, lo cual supone un alto grado
del Clima Institucional para lograr los objetivos institucionales y tener éxito en

la empresa, sin el cual es imposible lograr el éxito organizacional.

2.3.4 Desempefio del Director

El Director es la maxima autoridad dentro de una Institucion Educativa de quien
depende la toma adecuada de decisiones porque a través de sus decisiones puede
contribuir a hacerlo méas efectivo, facilitandole al docente su tarea,
garantizandole el funcionamiento efectivo de la organizacion; ser Director es una
responsabilidad social que se da no para el beneficio de quien decide sino para
el beneficio de quienes reciben los efectos de la decision.

El problema de la calidad de la educacion esta en la direccion de la conduccion

del centro educativo.

Para encontrar una excelencia educativa se requiere de multiples factores y de
otra parte de profesores efectivos, de condiciones pedagdgicas buenas, de
estudiantes en buenas condiciones fisicas y psicoldgicas, de politicas educativas
claras, de universos valorativos identificables, fluidez financiera y administrativa
a nivel macro y también de la existencia cotidiana de las decisiones que se
toman.

Un Director es un educador no porque esta involucrado directamente en el hecho
pedagdgico, sino porque a través de sus decisiones puede contribuir a hacerlo
mas efectivo, facilitando al docente su tarea, garantizandole el funcionamiento

efectivo de la organizacion y dandole sentido dentro del entorno social.

Ser Director implica decidir:

¢ En la Gestion Pedagdgica, debe tomar decisiones que faciliten a los docentes

desarrollar con satisfaccion y eficiencia profesional el hecho pedagdgico.
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e En la Gestion Administrativa, tiene que tomar decisiones sobre los procesos
administrativos e institucionales para garantizar que el servicio educativo ocurra
de una forma sostenida, regulada y de acuerdo a normas y propositos anunciados

a nivel institucional.

e En la gestion institucional el Director decide de alguna manera sobre la
institucion como un todo. Debe tomar decisiones para buscar relacionar la
institucion de la mejor forma posible con la comunidad social: en los padres de
familia, con el gobierno, la parroquia, las personas e instituciones educativas.
Este tipo de decisiones se requiere por parte del Director. Por eso conviene
esclarecer que ser Director, es ser decisor, es una responsabilidad social que se
da no para el beneficio de quien decide sino para beneficio de quienes reciben

los efectos de la decision.

2.3.5 Desempefio Docente

De acuerdo a la Ley General de Educacion N° 28044 en su Articulo N° 56 sefiala

que:

El Profesor es agente fundamental de proceso educativo y tiene como mision
contribuir eficazmente en la formacion de los estudiantes en todas las
dimensiones del desarrollo humano. Por la naturaleza de su funcion la
permanencia en la carrera publica docente exige al profesor idoneidad
profesional, probada solvencia moral y salud fisica y mental que no ponga en
riesgo la integridad de los estudiantes.

Le corresponde:

Planificar, desarrollar y evaluar actividades que aseguren el logro del

aprendizaje de los estudiantes.

Participar en la Institucion Educativa y otras instancias a fin de contribuir al
desarrollo del Proyecto Educativo Institucional asi como del Proyecto Educativo

Local, Regional y Nacional.
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La Educacion Bésica Alternativa plantea un docente que no solo asuma el rol de
mediador en los procesos autonomos de aprendizaje de los estudiantes, sino que
promueva el desarrollo educativo en el CEBA y proyecte su accionar hacia la
comunidad propiciar, apoyando su desarrollo e incorporandola como espacio de

su accion educativa.

Sus responsabilidades centrales son:

a). Participar en la construccién, gestion y evaluacion del PEl,

Diversificacion Curricular.

b). Identificar demandas y sujetos educativos.

c). Planificar, organizar, conducir y evaluar los procesos de aprendizajes de los

estudiantes.

d). Promover y participar en proyectos de investigacion e innovacion

educativa.

e). Participar activamente en la construccion de un proyecto comudn del CEBA.

f). propiciar un clima institucional basado en el respeto, tolerancia frente a las
diferencias entre los diversos actores de la comunidad educativa.

En consecuencia desempefio docente es toda accion realizada o ejecutada por el
docente, tanto en aula como en las Instituciones Educativas. ElI desempefio
docente es el cumplimiento eficiente y eficaz de sus funciones en el logro del
desarrollo del estudiante, asi mismo la ejecucion de acciones de Programacion

Curricular, Conduccion y Evaluacion Educacional.

Es indudable que la calidad del trabajo docente puede medir en funcion de sus
posibilidades de provocar aprendizaje verdadero, esto es la capacidad de
comportarse inteligentemente en distintas situaciones y especialmente en
situaciones gue no son nuevas, extrafas y situaciones confusas, en este sentido el

trabajo docente deja mucho que desear cuando no desarrolla la habilidad de
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pensar con autonomia al no estimular el estimulo critico y creador de los
estudiantes. Con mucha razon que la finalidad de la escuela es cultivar
individuos que puedan pensar y tomar decisiones por si mismos, personas a

quienes se ha ensefiado cémo y no qué pensar®.

El desempefio docente es de buena calidad cuando el profesor planifica una
ensefianza por objetivos de aprendizaje; para ello promueve la participacion

activa de los alumnos compartiendo con ellos la realizacion de las clases.
2.4 GLOSARIO DE TERMINOS

Desempefio docente

Es el cumplimiento de funciones en forma eficaz y eficiente. Esto implica
decir, las labores que cotidianamente tiene que cumplir el docente en aula de
clases con sus alumnos para el logro de desarrollo integral de los estudiantes; asi
mismo implica todo el trabajo previo que el docente debe desarrollar para evitar
el pragmatismo, y la improvisacion durante su gestion dentro del aula.

Y la participacion activa en eventos de carécter institucional, como actividades
deportivas, apoyo en la solucién de problemas institucionales ya sea de
infraestructura y equipamiento académico, disciplina y propuesta de innovacion

pedagdgicas.

Participacion basada en el respeto.-

Asumimos el respeto y confianza como supuestos basicos de la participacion y
factores claves y decisivos en la dindmica de nuestra institucion. Ellas seran la
base del ejercicio de las libertades y de la realizacion personal. Estan, ademas
directamente vinculadas a la responsabilidad, solidaridad, tolerancia, democracia

y reflexion critica.

2L BELLO, Manuel y BOLANOS, Fernando.- 1. Escuelas que aprenden y se desarrollan: “Un reto para
la Educacion peruana de hoy y un aporte a la reflexion”.- Presentacién en el Primer Seminario
Internacional  (Investigacion para una mejor educacion.- Escuelas que aprenden y se desarrollan)
Universidad Peruana Cayetano Heredia. .- Facultad de Educacion. .- Pag. 01.
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Delegacién de funciones.

Referida a la desconcentracion de tareas. Lo proponemos como criterio
especialmente importante en nuestra institucion, porque creemos que delegar
permite confiar a los colaboradores la responsabilidad de realizar una labor
concediéndoles la autoridad y libertad necesarias. Permite agilizar la dinamica

administrativa.
Trabajo cooperativo.

Es necesario considerarlo como base de un trabajo productivo, eficaz, dinamico
e integrador de suma de esfuerzos en funcién de consolidar un trabajo en equipo

y cumplir con los objetivos del proyecto innovador

Calor Humano

La percepcion, por parte de los miembros de la organizacion, acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo agradable, grato y de buenas relaciones
sociales tanto entre pares, como entre jefes y subordinados. (Litwin y Stringer
1968).

Clima organizacional

Un conjunto de propiedades del ambiente de trabajo, percibidas directa o
indirectamente por las personas que viven y trabajan en ese ambiente e
influencian su motivacion y su comportamiento. (Litwin y Stringer).

Conflicto:

El sentimiento de los miembros de la organizacién de que tanto iguales como
superiores, acepten las opiniones discrepantes y no teman a enfrentar y
solucionar los problemas, haciendo énfasis en sacar a la luz los problemas y no

permanezcan escondidos o se disimulen. (Litwin y Stringer 1968).

Desempefio:

La medida de que tan eficiente y eficaz es cualquier individuo para realizar las
labores que le corresponden. Que tan bien logran los objetivos pertinentes.
(Stoner y Freeman 1995, p. 747).
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Estructura:

La percepcion de los miembros de la organizacion acerca de las reglas,
procedimientos, tramites y limitaciones a las cuales se ven sometidos en el

desarrollo de su trabajo. (Litwin y Stringer, 1968).

Liderazgo:

Proceso de dirigir e influir en las actividades con relacién a las funciones de los

miembros del grupo. (Stoner y Freeman 1995, p. 506).

Motivacion:

Refleja el deseo de una persona de llenar ciertas necesidades. (Dessler 1994, p.
202).

Percepcion:

Manera en que los estimulos se seleccionan y agrupan a fin de que sean

significativos para la persona. (Hodgetts y Altman 1983, p. 51).

Productividad:

Relacion mensurable entre el producto obtenido (resultado o salida) y los

recursos empleados en la produccién. (Chiavenato 1998, p. 300).

Satisfaccion en el trabajo

La actitud de mayor interés para el comportamiento organizacional sea la actitud
general hacia el trabajo o hacia un empleo, lo que suele denominarse satisfaccion
en el trabajo. (Hellriegel, Slocum y Woodman 1999, p. 53).
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CAPITULO 111

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Tipo de Investigacion

Por la naturaleza del estudio, el Tipo de investigacién es Basica®® porque se apoya en
un contexto teérico para conocer, describir, relacionar o explicar una realidad, de

acuerdo a lo planteado por Mejia, Elias.

3.2 Disefio de Investigacion:

I°* de Corte Transversal y

El Disefio de investigacion es No Experimenta
muestra un contraste de hipdtesis descriptivo correlacional de acuerdo a las

siguientes consideraciones:

a. Disefio No Experimental, porque no se manipula el factor causal
para la determinacion posterior de sus efectos. Solo se
describen y se analizan su incidencia e interrelacion en un

momento dado de las variables.

2 Mejia Mejia, Elias, Investigacion en Educacion, 2008, 12 Educaciéon UNMSM

2 Hernandez, Sampieri, Metodologia de la investigacién, 2010, 5ta Edicion, Mc GRaw Hill, Méjico
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El disefio descriptivo- correlacional tiene por proposito medir el
grado de correlacion entre dos variables: “Relacion entre el
Clima Institucional y el Desempefio Académico de los
Docentes de los Centros de Educacion Basica Alternativa
(CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres”.

El esquema correlacional se muestra:

Donde:
X: Clima Institucional

s

M r

Y: Desempefio Académico
Donde:
M = Muestras tomadas para Observaciones
Y = Variable dependiente
X = Variable Independiente

R = Correlacion

b. Transversal, porque los objetivos generales y especificos estan
dirigidos al anélisis del nivel 6 estado de las variables mediante

la recoleccion de datos en un punto en el tiempo.

3.3 Estrategia para prueba de hipotesis

Para fines de la investigacion de tipo correlacional causal para comprobar las hipétesis
se utiliza una Estrategia divariada, que en términos formalizados corresponde a la
siguiente funcién:

Y=1(x)

Que se interpreta como que Y es funcion de X.
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Se utilizaran las pruebas de regresion y correlacion. La aplicacion de la distribucion
Beta permitira Confiabilidad apreciar la importancia y la correlacion parcial de las

Dimensiones en estudio.

La contrastacion de las Hipdtesis se ejecutara mediante el Valor p, el que requiere

de las siguientes interpretaciones:

Si Valor p> 0.05, se acepta hipdtesis Nula (Ho). Si Valor p < 0.05, se acepta
Hipdtesis de Investigacion 6 Hipdtesis alternativa (Ha)

3.4.  ldentificacion de la Poblacion y/o Muestra

Universo

La poblacion total de 5 CEBAs del distrito de San Martin de Porres es de N=2065

sujetos.

Unidad de andlisis

Conformado por todo el Personal de CEBA (Director, Docentes a TC Docente PH,
Personal Administrativo, y Estudiantes del ciclo avanzado- PEBANA y PEBAJA.

La poblacion objetivo esta conformada por los Actores Educativos de los CEBAS del
Distrito de San Martin de Porres, que en total son cinco, cada uno con diferente
poblacion estudiantil y docentes tal como se muestra en la siguiente tabla:

La poblacion estd conformada por:

- Los profesores a tiempo completo (N=26) de los CEBASs del Distrito de
San Martin de Porres, que en total son cinco,

- Los Miembros del Consejo Téecnico Asesor (CTA) N=1 por cada CEBA;
01 Director por CEBA los profesores por horas (N=24) y los estudiantes
de Primaria y Secundaria (N=380 a 390) durante el periodo escolar
2007-2008. En general la poblacion por CEBA estara constituida por

417 sujetos en promedio.
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Cuadro Nro.3: CEBAs ubicados en el Distrito de San Martin de Porres

o Nombre del Centro Nivel / Cadigo
A Educativo WelElk Modalidad modular
CEBA - 2029 SIMON
BOLIVAR Educacion
1 | Jiron Santa Clorinda 1101, A2 0 Bésica 0697417
Rimac :
Palao Alternativa
San Martin de Porres, LIMA
CEBA - 2032 MANUEL
SCORZA TORRES EX 3029 UGEL 02 Educacion
2 | Jiron Sanchez Cerro , Mesa Rimac Basica 0531442
Redonda Alternativa
San Martin de Porres, LIMA
CEBA - 3030 Educacion
3 Avemda Zarumilla 884, UG,EL 02 Basica 0436972
Zarumilla Rimac Alternativa
San Martin de Porres, LIMA
CEBA - 3037 GRAN Educacion
4 |AMAUTA A2 0 Bésica 0437020
Avenida Peru 3500, Peru Rimac Alternativa
San Martin de Porres, LIMA
CEBA - JOSE GRANDA Educacion
5 Avenlda_l Universitaria s/n, UG,EL 02 Basica 1088681
Condevilla Rimac .
Alternativa

San Martin de Porres, LIMA

FUENTE: Area de Estadistica del Ministerio de Educacion.
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Cuadro Nro.4: Poblacion de CEBAs del Distrito de San Martin de Porres

Ne Nemlsl e deI.Centro Director | Docentes | Alumnos Total
Educativo

CEBA - 2029 SIMON
BOLIVAR

1 | Jirén Santa Clorinda 1101, 1 26 390 417
Palao

San Martin de Porres, LIMA

CEBA - 2032 MANUEL
SCORZA TORRES EX
3029 380
Jiron Sanchez Cerro , Mesa 1 26 407
Redonda

San Martin de Porres, LIMA

CEBA - 3030
Avenida Zarumilla 884,

Zarumilla 1 2 390 =
San Martin de Porres, LIMA

CEBA - 3037 GRAN
AMAUTA
4 | ‘Avenida Perd 3500, Perd 1 2t 380 ~ 0y

San Martin de Porres, LIMA

CEBA - JOSE GRANDA
Avenida Universitaria s/n,

Condevilla 1 2 390 =
San Martin de Porres, LIMA

TOTAL 3) 130 1930 2065

Se utiliz6 el Muestreo Probabilistico del tipo Estratificado siguiendo el método
proporcional en base a la poblacion, utilizando la determinacion del tamafio de
muestra para poblacion pequefia con la siguiente formula:

(2)2P.Q.N

(E)2 (N-1) + (2)2P.Q

-78 -




Muestra de Docentes

La muestra de estudio de Docentes de los cinco CEBAS, se determina

a continuacion:

Cuadro Nro.5: Poblaciéon de Docentes en los CEBASs del Distrito de

San Martin de Porres

NO

Nombre del Centro
Educativo

Director

Docentes

%

Total

CEBA - 2029 SIMON
BOLIVAR

Jirén Santa Clorinda 1101,
Palao

San Martin de Porres, LIMA

26

0.20

15

CEBA - 2032 MANUEL
SCORZA TORRES EX
3029
Jir6n Sanchez Cerro , Mesa
Redonda
San Martin de Porres, LIMA

26

0.20

15

CEBA - 3030

Avenida Zarumilla 884,
Zarumilla

San Martin de Porres, LIMA

26

0.20

15

CEBA - 3037 GRAN
AMAUTA

Avenida Peru 3500, Peru
San Martin de Porres, LIMA

26

0.20

15

CEBA - JOSE GRANDA
Avenida Universitaria s/n,
Condevilla

San Martin de Porres, LIMA

26

0.20

15

TOTAL

130

100

75

La muestra de Docentes sera de 75.

130 x (0.9604)

n, =
' 129(0.075) 2 + (0.9604)

=74.01
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Muestra de Alumnos

La muestra de estudio de Alumnos de los cinco CEBA, se determina a continuacion:

Cuadro Nro. 6: Poblacion de Alumnos en los CEBASs del Distrito de

San Martin de Porres

Nombre del Centro

(0]
Educativo Alumnos 0 Muestra

NO

CEBA - 2029 SIMON
BOLIVAR

1 | Jirén Santa Clorinda 1101, 390 0.202 32
Palao

San Martin de Porres, LIMA

CEBA - 2032 MANUEL
SCORZA TORRES EX
3029 380
Jirén Sanchez Cerro , Mesa
Redonda

San Martin de Porres, LIMA

0.196 30

CEBA - 3030

Avenida Zarumilla 884,
Zarumilla 390
San Martin de Porres, LIMA

0.202 32

CEBA - 3037 GRAN
AMAUTA

Avenida Peru 3500, Peru 380
San Martin de Porres, LIMA

0.196 30

CEBA - JOSE GRANDA
Avenida Universitaria s/n,
Condevilla 390
San Martin de Porres, LIMA

0.202 33

TOTAL 1930 100 157

_ 1930x(2.9604) 156 93
1929 (0.075) % + (0.9604)

n,

La Muestra de Alumnos sera de 157.
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3.5 Instrumentos para la Recoleccion de datos

Se utiliza las técnicas de la observacion, la encuesta y la entrevista informal con el fin

de diagnosticar la posibilidad de desarrollar el presente estudio. La

estructurada dirigida a los directores y una encuesta aplicada mediante un cuestionario
a los estudiantes y docentes del ciclo AVANZADO- PEBANA y PEBAJA.

Los instrumentos que seran utilizados son los siguientes:

1. Cuestionario Descriptivo del Perfil del Clima Organizacional, (CDPCO), el
cual se adaptara a la situacion en estudio partiendo de las versiones de Gonzélez

(1980) y Dorta (1987) el mismo qued6 constituido por una bateria de items y en

una escala que oscila entre las frecuencias siempre (6) y nunca (1).

Cuadro Nro.7: Criterio y Escala

entrevista

Criterio Escala
Clima Excelente De 0.814a 1.00
Clima Bueno De 0.61a 0.80
Clima Regular De 0.41a 0.60
Clima < Regular De 0.01a 0.40

2. Validez y Confiabilidad de las Escalas CDPCO; EFIDO Y EVADO

El instrumento fue Validado por Juicio de Expertos, y alcanz6 0.855.

2.1 Confiabilidad Encuesta a Docentes

La Confiabilidad, medida por el Alfa de Cronbach, alcanzé 0.471

Cuadro Nro.8: Estadisticos de Fiabilidad - Docentes

nraoe | MPADECRONEACH | e
GO ELEMENTOS TIPIFICADOS SLEMIENTEE
471 485 10
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2.2 Confiabilidad Encuesta a los Alumnos

La Confiabilidad, medido por el Alfa de Cronbach, alcanz6 0.611

Cuadro Nro.9: Estadisticos de Fiabilidad - Alumnos

nraoe | AATECRONBACH | e
CIRONEAC ELEMENTOS TIPIFICADOS ELEMIZNTOR
611 .614 10
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CAPITULO IV

TRABAJO DE CAMPO, PROCESO DE
CONTRASTE DE LA HIPOTESIS

4. ANALISIS DE LAS ENCUESTAS

4.1. ENCUESTA A DOCENTES

1.- Usted cree que su desempefio es:

HISTOGRAMA N° 01: DESEMPERNO

: . Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje 1
valido acumulado
Vélidos Excelente 16 21.3 21.3 21.3
Bueno 59 78.7 78.7 100.0
Total 75 100.0 100.0
Desempefio
m_
= 50
£ 40
@
3 30+
8
b0

Exelerte

Desempeno

Bueno

El 78.7% de los encuestados considera que su desempefio como Docente es Bueno
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2.- Cual es el trato que brinda el Director.

HISTOGRAMA N°02: TRATO DEL DIRECTOR

Frecuencia | Porcentaje POMEMIENS | POTEEIE]:
J valido acumulado
Vélidos Bueno 45 60.0 60.0 60.0
Malo 15 20.0 20.0 80.0
Otro 15 20.0 20.0 100.0
Total 75 100.0 100.0
Trato_Director
53_
w41
=
® 2+
w
104
|:|_
BLeno Malo Citro

Trato_Director

El 60% de los encuestados considera que el trato que brinda el Director es Bueno.

3.- Qué tipo de trato existe entre Docente — Director.

HISTOGRAMA N°03: TRATO AL DOCENTE

- . | Porcentaje = Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje <1
véalido acumulado
Vélidos Horizontal 45 60.0 60.0 60.0
Vertical 20 26.7 26.7 86.7
Otro 10 13.3 13.3 100.0
Total 75 100.0 100.0
Trato_Docente
01—
&
=
8 n]
[T
104
o

Hoarizantal wetical

Trato_Docente

Ctra

El 60% opina que el trato que existe entre Docente — Director es Horizontal.
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4.- Cémo cree que se mejoraria la relaciéon Director — Docente.

HISTOGRAMA N°04: MEJORAR LAS RELACIONES

: . | Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje <1
valido acumulado
VEllstes R 15 20.0 20.0 20.0
Pedagogicas
CIYIERIES B 15 20.0 20.0 40.0
pedagdgicas
Capacitaciones 45 60.0 60.0 100.0
Total 75 100.0 100.0
Mejorar_Relacion
ﬂj_
E 40
g -
=
@ 4
L 4

Reuniones Pedagogicas

Adtividades Edrapedagodicas
Mejorar_Relacion

Capadtaciones

El 60% de los encuestados consideran que con la Capacitacion, se mejoraria la

relacion Director — Docente.

5.- Qué factores cree que afectan en el desempefio académico de los estudiantes.

HISTOGRAMA N° 05: FACTORES

Frecuencia | Porcentaje Porgeptaj AUTEDIEE
e valido acumulado
Validos Inesta,bll_ldad 30 400 40.0 400
Economica
Falta de Motivacion 38 50.7 50.7 90.7
Otro 7 9.3 9.3 100.0
Total 75 100.0 100.0
Factores
40_

Frecuencia
i

-y
[
|

)]
|

Imestabilidad Econamica

Falta de M otivacion

Factores

El 50.7% de los encuestados consideran que la Motivacion mejoraria la relacion
Director — Docente.

-85 -




6.- Usted desarrolla sus clases haciendo uso de:

HISTOGRAMA N°06: MATERIALES DE CLASE

- . Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje e

valido acumulado
Validos  Papelotes 28 37.3 37.3 37.3
Dinamicas 38 50.7 50.7 88.0
Otro 9 12.0 12.0 100.0

Total 75 100.0 100.0

Materiales_de_Clase
4|:|_

Frecuencia
5 8

—
o
|

=
|

Papelotes

Dinamicas
Materiales de Clase

Ctro

El 50.7 % de los docentes encuestados desarrolla sus clases haciendo uso de

dindmicas.

7.- Como es su ambiente de trabajo.

HISTOGRAMA N°07: AMBIENTE DE TRABAJO

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje 1

valido acumulado
Validos Bueno 39 52.0 52.0 52.0
Malo 30 40.0 40.0 92.0
Otro 6 8.0 8.0 100.0

Total 75 100.0 100.0
Ambiente_de_Trabajo
4|:|_

Frecuencia
3 @

—
]
|

=
|

Bueno

Ambiente_de_Trabajo

M ala

Ctro

El 52% de los encuestados consideran Bueno, su ambiente de trabajo.
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8.- Toma en cuenta Ud. las nuevas estrategias para un logro de aprendizaje:

HISTOGRAMA N°08: NUEVAS ESTRATEGIAS

- . Porcentaje = Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje L
valido acumulado
Validos  Si 69 92.0 92.0 92.0
A Veces 6 8.0 8.0 100.0
Total 75 100.0 100.0
Nuevas_Estrategias
E:l_
5
S 40-
=3
g
w20+
=
A Weces

MNuevas_Estrategias

El 92% de los encuestados Si toma en cuenta las nuevas estrategias para un logro de

aprendizaje.

9.- En su opinion, ;Como debe ser el perfil del docente?

HISTOGRAMA N°09: PERFIL DEL DOCENTE

- . | Porcentaje =~ Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje <1
valido acumulado
Vaélidos  Investigador 58 77.3 77.3 77.3
Activo 17 22.7 22.7 100.0
Total 75 100.0 100.0
Perfil_Docente
B:'—
s
2 w01
@
= 3
o
2 n
[T
10
|:|_
Investigadar Ativo

Perfil_Docente

El 77.6% de los encuestados opina que el Perfil del docente es la de ser Investigador.
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10.- Mantiene un buen clima con sus colegas.

HISTOGRAMA N°10: CLIMA ENTRE COLEGAS

Frecuencia | Porcentaje PEMGEMIE]S | - POreCmiEy
J valido acumulado

Validos Si 44 58.7 58.7 58.7
No 4 5.3 53 64.0
A Veces 27 36.0 36.0 100.0
Total 75 100.0 100.0

Clima_entre_Colegas
a:l_

G 40

o

g 0

=

@ ¥

w

El 58.7% de los encuestados considera que Si mantiene un buen clima con sus

colegas.

Mo

Clima_entre_Colegas

4.2.- ENCUESTA DE ALUMNOS

1.- Cudl es el trato que brinda el Director.

HISTOGRAMA N°11: TRATO DIRECTOR

A Weces

c . . Porcentaje | Porcentaje
recuencia | Porcentaje 2
valido acumulado

Validos Bueno 126 80.3 80.3 80.3
Malo 13 8.3 8.3 88.5
Otro 18 11.5 11.5 100.0
Total 157 100.0 100.0

Trato_Director

ﬁ125—

E 100

g 754

3 =-

[ 2= |

a : e .

Bueno.

Bueno

Malo

Trato_Director
El 80% de los alumnos encuestados opinan que el trato que brinda el Director es
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2.- Qué tipo de trato existe entre Docente — Director.

HISTOGRAMA N°12: TRATO DIRECTOR _DOCENTE

- . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
valido acumulado
Validos Horizontal 76 48.4 48.4 48.4
Vertical 76 48.4 48.4 96.8
Otro 5 3.2 3.2 100.0
Total 157 100.0 100.0
Trato_Director_Docente
=1
=
@ G0
|
L w0
@
=
o T
Horizantal “etical Ctro

Trate_Director_Docente

Un 48% de los alumnos encuestados opina que es Vertical el trato que brinda el
Director. Otro 48% opina que es Horizontal.

3.- Como cree que se mejoraria la relacion Director — Docente.

HISTOGRAMA N°13: MEJORAR RELACION

Frecuencia @ Porcentaje Port,:e_ntaje OB
valido acumulado
Velleles  IREUTETeS 31 19.7 19.7 19.7
Pedagogicas
MOMIEERES IS 19 12.1 12.1 31.8
Pedagogicas
Capacitaciones 107 68.2 68.2 100.0
Total 157 100.0 100.0
Mejorar_Relacion
120
3 100
e @
a
I B4
@ 4
e
a

T
Reuniones Pedagagicss

Actisvidades Exirs Pedagodcas

Mejorar_Relacion

Capadtadones

El 68% de los alumnos capacitados considera que con Capacitaciones se mejoraria la
relacion Director — Docente.
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4.- Qué factores cree que afectan en el desempefio académico de los estudiantes.

HISTOGRAMA N° 14: FACTORES

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
J valido acumulado
Vélidos Alimentacion 44 28.0 28.0 28.0
Inestabilidad 44 28.0 28.0 56.1
Economica
Faltade 69 43.9 43.9 100.0
Motivacion
Total 157 100.0 100.0
Factores
] B0
2
@ 40
=
@
w2
o |
Alimentacion Inestakilidad Economica Falta de Motivacion

Factores

El 56% de los alumnos encuestados considera que la alimentacion y la inestabilidad
econOmica son factores que afectan en el desempefio académico de los estudiantes.

5.- Usted cree que la ensefianza que recibe es:

HISTOGRAMA N° 15: ENSENANZA

Frecuencia | Porcentaje Por(,:e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Bueno 119 75.8 75.8 75.8
Malo 19 12.1 12.1 87.9
Otro 19 12.1 12.1 100.0
Total 157 100.0 100.0
Enserianza

1204

100+

Frecuencia
=
1

Bueno

sl

Ensefanza

T

Otro

El 76% de los alumnos encuestados considera que la ensefianza que recibe es Buena.
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6.- En el desarrollo de las clases su profesor hace uso de:

HISTOGRAMA N°16: DESARROLLO DE CLASES

Frecuencia | Porcentaje FEMGENE]S | [PErEenEe
J valido acumulado
Vélidos Papelotes 101 64.3 64.3 64.3
Dinamicas 51 32.5 32.5 96.8
Ninguno 5 3.2 3.2 100.0
Total 157 100.0 100.0
Desarrollo_de_Clases
120
e 100
g u
@
I HI
L]
2w
18
;_ﬂ_
0 T
Papelotes Dinamicas Minguno

Desarrollo_de_Clases

El 64% de los alumnos encuestados consideran que en el desarrollo de las clases su
profesor hace uso de de Papelotes.

7.- En eventos culturales participa con frecuencia tu profesor:

HISTOGRAMA N°17: EVENTOS

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje o
valido acumulado
Validos Si 88 56.1 56.1 56.1
No 57 36.3 36.3 92.4
A 12 7.6 76 100.0
Veces
Total 157 100.0 100.0
Eventos
100
2 -
T &0
=
@ 407
I -]
o T
Si Mo A veces

Eventos

El 50% de los alumnos encuestados opinan que el profesor participa con frecuencia en

los eventos culturales.
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8.- Tu profesor mantiene siempre un ambiente cordial y de colaboracién:

HISTOGRAMA N°18: AMBIENTE

Frecuencia | Porcentaje PEITEIE] PUTGEIEN
J valido acumulado

Validos Si 95 60.5 60.5 60.5
No 5 3.2 3.2 63.7
A
Vece 57 36.3 36.3 100.0
S
Total 157 100.0 100.0

Ambiente
100

8oa

(]

§ o

=

@ 40

L 20—

El 60% de los alumnos encuestados considera que el profesor mantiene siempre un

ambiente cordial y de colaboracion.

Mo

Ambiente

9.- Tu profesor asiste con puntualidad al CEBA y a las clases:

HISTOGRAMA N°19: PUNTUALIDAD

Aeces

Frecuencia | Porcentaje PUTEETI R POME e
J valido acumulado

Validos Si 95 60.5 60.5 60.5
No 5 3.2 3.2 63.7
+ 57 36.3 36.3 100.0
Veces
Total 157 100.0 100.0

Puntualidad

o 1004

o 20—

S -

3 40

2 4l

s o

U l
Si Mo Aveces
Puntualidad

El 60% de los alumnos encuestados opinan que los profesores asisten con puntualidad
al CEBA y a las clases.
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10.- Tu profesor se retne para orientar a los padres de familia. ;Como debe
ayudar a su nifio con sus tareas escolares?

HISTOGRAMA N° 20: REUNIONES

c . . | Porcentaje = Porcentaje
recuencia | Porcentaje S
valido acumulado
Vélidos Trimestral 12 7.6 7.6 7.6
Mensual 12 7.6 7.6 15.3
Semanal 51 325 325 47.8
Una Vez Al 82 52.2 52.2 100.0
ANo
Total 157 100.0 100.0
Reuniones
100
B e
(2]
G B0
=
8 o]
o
o T I
Trimestral Menszual Semanal Ura vez & Afo

Reuniones

El 32% de los alumnos encuestados opinan que los profesores se relinen una vez a la
semana para orientar a los padres de familia.

4.3. CONTRASTE DE HIPOTESIS

4.3.1 HIPOTESIS GENERAL

1. PLANTEO DE HIPOTESIS

Ho: No existe relacion entre el Clima Institucional y el Desempefio
Académico de los Docentes de los Centros de Educacion Bésica Alternativa
(CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres

Ha: existe relacion entre el Clima Institucional y el Desempefio Académico de
los Docentes de los Centros de Educacion Bésica Alternativa (CEBAS) del

Distrito de San Martin de Porres
2. REGLA TEORICA DE CONTRASTE

Si el Valor p > 0.05, se Acepta Ho: Si el Valor p < 0.05, se Acepta Ha.
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3. ESTADISTICA DE CONTRASTE DE HIPOTESIS
Se utilizé el Modelo Estadistico de Regresion y Correlacion para conocer la
relacion de la variable Independiente Clima Institucional con la de la Variable

Dependiente Desempefio Académico.

La Correlacion conjunta alcanz6 0.768, y un Valor p = 0.000.

Cuadro Nro.10: Resumen del modelo

R Error Estadisticos de cambio
R tipico : :
Modelo | R cuadrado gg?gerﬁgg de la S'?ﬁgfl Camlgloen Cambi 11 Valor
g estimacion | “2M010 oenF | 9 p
en F cuadrado
1 82:) .589 531 44574 .589 10.045 3 21 | .000

a Variables predictoras: (Constante), S_Abiertos, P_Internos, R_Humanas

El Analisis de la Regresion se realizd con los Coeficientes Estandarizados,
conocido como la Distribucion Beta, el cual muestra en orden descendente, las

Dimensiones que tienen mayor incidencia en el Desempefio Académico.

La distribucion Beta arrojé para Sistemas Abiertos, que indican las frecuencias
con que los docentes aplican las estrategias didacticas y su perfil docente, un
valor de 0.547 (p = 0.002). Es seguida de Procesos Abiertos, que muestran la
relacion Director Docente y el trato del Director, la cual arrojo un valor p=
0.004. Finalmente, Recursos Humanos, arrojo 0.090 (p = 0.132)

Cuadro Nro.11: Coeficientes(a)

Coeficientes
no Coeficientes Correlaciones
Modelo estandarizados | estandarizados t Valor
B Etror Beta p. ’Correlgci B Igrror
tip. on parcial tipico
1 (Constante) - -
1.3 | .583 2.23 | .037
00 0
FERURDS | o) g 090 630 032 483 136  .088
Humanas 6
PIBEEES || o g 507 39 o0a| 522 609 492
Internos 8 9
Sistemas 47 3.89
Abiertos 9 123 547 3 .002 .560 .648 545

a Variable dependiente: Desempefio Académico
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4. INTERPRETACION

Del Contraste de Hipotesis, se obtuvo un Valor p = 0.000 < 0.05, por lo que
podemos afirmar, que existe relacion entre el Clima Institucional y el
Desempefio Académico de los Docentes de los Centros de Educacion Basica
Alternativa (CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres.

La Correlacion Conjunta arrojo 0.768.

4.3.2 HIPOTESIS ESPECIFICA 1
1. PLANTEO DE HIPOTESIS
Ho: No existe relacion en los Recursos Humanos con el desempefio
Académico de los Docentes de los Centros de Educacion Basica Alternativa
(CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres
Ha: Existe relacién en los Recursos Humanos con el desempefio Académico
de los Docentes de los Centros de Educacion Basica Alternativa (CEBAS) del
Distrito de San Martin de Porres
2. REGLA TEORICA DE CONTRASTE DE HIPOTESIS
Si el Valor p > 0.05, se Acepta Ho: Si el Valor p < 0.05, se Acepta Ha.
3. ESTADISTICA DE CONTRASTE DE HIPOTESIS
Se utilizd el Modelo Estadistico de Correlacion de Pearson para conocer la
relacion de la Dimension Recursos Humanos con la de la Variable

Dependiente Desempefio Académico.

La Correlacion parcial alcanzo6 0.233, y un Valor p = 0.132.

-05 -



Cuadro Nro.12: Correlacion - Hipodtesis Especifica 1

DESEMPENO ACADEMICO

Correlacion de Pearson
Recursos Humanos 0.483
Valor p 0.032

4. INTERPRETACION

Del Contraste de Hipotesis, se obtuvo un Valor p = 0.000 < 0.05, por lo que
podemos afirmar, que existe relacién en los Recursos Humanos con el
desempefio Académico de los Docentes de los Centros de Educacion Basica
Alternativa (CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres La Correlacion

Parcial arrojo 0.483.

4.3.3 HIPOTESIS ESPECIFICA 2
1. PLANTEO DE HIPOTESIS
Ho: No existe relacion en los Procesos Internos con el desempefio Académico
de los Docentes de los Centros de Educacion Basica Alternativa (CEBAS) del
Distrito de San Martin de Porres
Ha: Existe relacion en los Procesos Internos con el desempefio Académico de
los Docentes de los Centros de Educacion Basica Alternativa (CEBAS) del
Distrito de San Martin de Porres

2. REGLA TEORICA DE CONTRASTE DE HIPOTESIS

Si el Valor p>0.05, se Acepta Ho: Si el Valor p <0.05, se Acepta Ha.
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3. ESTADISTICA DE CONTRASTE DE HIPOTESIS

Se utilizdé el Modelo Estadistico de Correlacion de Pearson para conocer la
relacion de la Dimension Procesos Internos con la de la Variable Dependiente
Desempefio Académico.

La Correlacion parcial alcanzo6 0.233, y un Valor p = 0.132.

Cuadro Nro.13: Correlacion - Hipotesis Especifica 2

Desempefio Académico

Correlacion de Pearson
Procesos Internos 0.522
Valor p 0.004

4. INTERPRETACION
Del Contraste de Hipotesis, se obtuvo un Valor p = 0.004 < 0.05, por lo que
podemos afirmar, que Existe relacién en los Procesos Internos con el
desempefio Académico de los Docentes de los Centros de Educacion Basica
Alternativa (CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres.
La Correlacion Parcial arrojo 0.522.

4.3.4 HIPOTESIS ESPECIFICA 3
1. PLANTEO DE HIPOTESIS
Ho: No existe relacion en los sistemas abiertos con el desempefio Académico
de los Docentes de los Centros de Educacion Basica Alternativa (CEBAS) del
Distrito de San Martin de Porres.
Ha: Existe relacion en los sistemas abiertos con el desempefio Académico de

los Docentes de los Centros de Educacion Béasica Alternativa (CEBAS) del
Distrito de San Martin de Porres.
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2. REGLA TEORICA DE CONTRASTE DE HIPOTESIS
Si el Valor p>0.05, se Acepta Ho: Si el Valor p < 0.05, se Acepta Ha.
3. ESTADISTICA DE CONTRASTE DE HIPOTESIS

Se utilizd el Modelo Estadistico de Correlacion de Pearson para conocer la
relacion de la Dimension Sistemas Abiertos con la de la Variable Dependiente

Desempefio Académico.

La Correlacion parcial alcanzo6 0.233, y un Valor p = 0.132.

Cuadro Nro.14: Correlacion - Hipodtesis Especifica 3

Desempefio Académico

Correlacion de Pearson
Sistemas Abiertos 0.547
Valor p 0.002

4. INTERPRETACION
Del Contraste de Hipotesis, se obtuvo un Valor p = 0.000 < 0.05, por lo que

podemos afirmar, que existe relacion en los Sistemas Abiertos con el
desempefio Académico - los Docentes de los Centros de Educacion Bésica
Alternativa (CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres

La Correlacion Parcial arrojé 0.547.

4.4 DISCUSION DE RESULTADOS

Luego de realizar la sistematizacion de los resultados por medio del
SPSS Version 15, y de los Analisis Estadisticos Anova, Modelo de Regresion
y Correlacién, podemos establecer similitudes en lo que nos muestra la teoria

cientifica con la realidad préactica.

El Clima Institucional se ha definido operativamente, mediante las
Dimensiones Relaciones Humanas, Procesos Internosy Sistemas Abiertos. Se
ha considerado que la Dimension Relaciones Humanas presenta indicadores

que permite analizar el Comportamiento del Director y los docentes dentro
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del CEBA. La Dimension Procesos Internos se ha fundamentado en los
controles que realiza el Director, en el sistema de gestion de la institucion para
un mejor uso de los recursos de la CEBA. La Dimension Sistemas Abiertos,
fundamentan la Interaccion y adaptacion de la CEBA con su entorno, es decir,
el ambiente externo, contando con el liderazgo del Director, las innovaciones
a cargo del director y Docentes, como respuesta al comportamiento del

mercado educativo en San Martin de Porres.

Se evidencia que existe influencia significativa en un 95%
(valor p =.000 < 0.05; r = 0.768) entre el Clima Institucional y el Desempefio
Académico de los Docentes de los Centros de Educacion Bésica Alternativa
(CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres; como lo muestra la teoria
cientifica seleccionada en nuestro marco teorico, un adecuado Clima
Institucional lleva de la mano el Desempefio Académico de los Docentes, el
tener en claro los objetivos de la institucion educativa, el trato al docente y
aprendizajes necesarios para los estudiantes, asi como el desarrollo de un estilo
de liderazgo del director para el logro de objetivos, hace que se sustente la
hipotesis planteada para la investigacion desarrollada. EI Clima Institucional
de las instituciones CEBAs del presente estudio es Bueno (r = 0.768)
del Andlisis Estadistico del Modelo de Regresion y Correlacion, se relacionan
las Dimensiones, con la Variable Dependiente Desempefio Académico (Ver

Tabla), y se presentan los siguientes hallazgos:

Cuadro Nro.15: Relacion Dimensiones Clima vs. Desempefio Académico

Coeficientes | Coeficien
no ez Correlaciones
estandarizad | estandari
Modelo 0S zados t Valo
rp. | Correl
B Er’ro Beta acion B Igr_ror
rtip. ; tipico
parcial
1 (Constante) - -
1.300 583 2.230 037
Recursos 116 .184 090 630 .032| 483 .136| .088
Humanos
Procesos 678 .193 507 3519 .004|  522| 609 .492
Internos
Sistemas 479 | 123 547 | 3.898  .002 560 | .648| 545
Abiertos
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a. Variable dependiente: Desempefio Académico

Se hall6 que la relacion de los Recursos Humanos con el desempefio
Académico de los Docentes de los Centros de Educacion Béasica Alternativa
(CEBASs) del Distrito de San Martin de Porres
(p =.032 < 0.05; r = 0.483), es poco significativa, que se necesita reforzar mas,
pues es regular la relacién que existe entre el Director y el Docente, y no
permite por ello el consolidar la mision y el perfil que tiene disefiado el

CEBA para sus futuros estudiantes de la institucion.

Se hall6 que hay relacion en los Procesos Internos con el desempefio
Académico de los Docentes de los Centros de Educacion Bésica Alternativa
(\Valor p = 0.004 < 0.05; r = 0.522), fundamentado estos resultados con nuestra
posicidn tedrica que la CEBA debe capacitar a los docentes en estrategias
metodoldgicas de ensefianza — aprendizaje, a la vez que sean investigadores,
y no sean solo transmisores de conocimientos sino formadores de estudiantes
con valores sociales dirigidos hacia una vision de cambio social en
democracia. Es necesario que la formacion docente esté encaminada hacia la
investigacion, como promotora de una tendencia formadora y transformadora

de los futuros estudiantes en educadores.

Se hall6 que existe relacion en los Sistemas Abiertos con el
Desempefio Académico ( Valor p = 0.000 < 0.05; r = 0.547.) pues se ha
comprobado que el liderazgo del Director y las Innovaciones logradas y
desempefiadas por el docente, esta encaminada a la adquisicion del perfil
profesional del estudiante que se desea; pero que falta aun intensificar en

estrategias que estimulen la investigacion en los estudiantes.

Ademas, en lo referente a los resultados del Clima logrados por la
investigadora Shirley Alvarez, los CEBAs presentan un Clima Institucional de
Bueno (0.768).

Cuadro Nro.16: Resultados Clima Institucional y Desempefio Docente

Indicadores: Shirley Alvarez Julia Saccsa
Clima Logrado 57.3% 76.8%
Escala Regular Bueno
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1.

2.

CONCLUSIONES

Del Contraste de la Hipotesis General, se obtuvo un Valor p = 0.000 < 0.05,
por lo que podemos afirmar, que existe relacion entre el Clima Institucional y
el Desempefio Académico de los Docentes de los Centros de Educacion Basica
Alternativa (CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres.
La Correlacion Conjunta arrojo 0.768, que caracteriza a un Clima Institucional

de bueno.

Del Contraste de la Hipotesis Especifica 1, se obtuvo un Valor p = 0.032 <
0.05, por lo que podemos afirmar, que existe relacion en los Recursos
Humanos con el desempefio Académico de los Docentes de los Centros de
Educacién Basica Alternativa (CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres

La Correlacion Parcial arrojo 0.483.

Del Contraste de la Hipotesis Especifica 2, se obtuvo un Valor p = 0.004 <
0.05, por lo que podemos afirmar, que existe relacion en los Procesos
Internos con el desempefio Académico de los Docentes de los Centros de
Educacion Basica Alternativa (CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres

La Correlacion Parcial arrojé 0.522.

Del Contraste de la Hipotesis Especifica 3, se obtuvo un Valor p = 0.000 <
0.05, por lo que podemos afirmar, que existe relacion en los Sistemas
Abiertos con el desempefio Académico - los Docentes de los Centros de
Educacién Basica Alternativa (CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres

La Correlacion Parcial arroj6 0.547.



RECOMENDACIONES

Teniendo en cuenta informacion obtenida de las encuestas y los resultados del analisis
conjuntamente con las conclusiones, se pueden mencionar las siguientes

recomendaciones:

1. Se sugiere estimular la relacion entre el Clima Institucional y el Desempefio
Académico de los Docentes de los Centros de Educacion Bésica Alternativa
(CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres, en base a participacion de los

docentes en eventos culturales, actividades extracurriculares, etc.

2. Estimular el uso de nuevas estrategias pedagdgicas para el desarrollo de las
clases en Centros de Educacion Bésica Alternativa (CEBAS) del Distrito de
San Martin de Porres, promoviendo asi el interés e investigacion de los

estudiantes.

3. Fomentar entre la Direccién y Docentes una evaluacion para mejorar los
procesos educativos que se realizan en los Centros de Educacion Basica
Alternativa (CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres.

4. Disefiar canales y/o mecanismos de comunicacion entre los docentes y la
Administracion de los Centros de Educacion Basica Alternativa (CEBAS) del
Distrito de San Martin de Porres para planificar, organizar y llevar a la practica
un curriculo integral, que logre interrelacionar cada asignatura, logrando asi
establecer lineamientos en los objetivos deseados y de igual manera para

establecer estandares de evaluacion.

5. Promover el desarrollo académico, metodolégico y formativo del personal
docente que se desenvuelven en los Centros de Educacion Bésica Alternativa
(CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres con el fin de mejorar los niveles

de ensefianza y mejorar los niveles de aprendizaje.
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ANEXOS



Anexo N° 1: CUADRO DE CONSISTENCIA

TITULO PROBLEMA | OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES ESTRATEGIA || INSTRUMENTOS
Relacion ¢Existe Establece | Existe Variable 1 | Estrategia | Parala
Entre relacion rla relacion privada variable
Clima Clima Clima
Instituciona | entre el relacion entre el Institucional | Y =f (x) institucional
ly . . .

Desempefio Clima que existe | Clima Y es CDPCO
Académico | Instituciona [ entre el Institucional funcion de
de los v el Desermpe ol X Para la
Docentes y P y Variable 2 variable
de los Desempefio | fio Desempefio Desempefio
CI.EB'.A‘S del Académico | Docente | Académico Deserppe_ano academico de
Distrito de Académico los docentes.
San Martin | de los y el de los de los
de Porres Docentes Clima Docentes de Docentes EFIDO
EVADO
de los Organiza | los CEBASs
CEBAs del | cional de | del Distrito
Distrito de | los de San
San Martin | CEBAs Martin de
de Porres? | del Porres.
Distrito
de San
Martin de

Porres.




Anexo N° 2: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS - DIRECTOR

ENCUESTA DE INVESTIGACION
Sr. Director la presente encuesta es parte de un proyecto de investigacion, su
finalidad es la obtencion de informacion, a cerca de Relacion entre el Clima
Institucional y el Desempefio Académico de los Docentes, del CEBA 3037 “GRAN
AMAUTA”.

La encuesta es andnima y agradeceré la veracidad en sus respuestas.

Lea con atencidn y conteste marcando con un aspa (X) en una sola alternativa.

¢Como es el ambiente de trabajo?

[ ] Bueno
[ ] Malo
[ ] Otros

1. Cual es su trato con los Docentes
[ ] Bueno

[ ] Malo
[ ] Otro

2. Los Docentes cumplen con las nuevas estrategias de ensefianza:

[ ] Todos
[ ] Algunos

[ ] Ninguno

3. Realiza Ud la supervision especializada a los docentes:

[] si
[ ] A veces
[ ] Nunca




4. Se presentan quejas de padres de familia por el mal desempefio de algin
profesor:

[ ] Siempre
[ ] A veces
[ ] Nunca

5. Qué hace Ud para mejorar el nivel académico de su CEBA:

[ ] Propicia curso de actualizacion docente
[ ] Asiste a los cursos de actualizacién docente
[ ] Apoya a su docente

6. Estimula Ud a los docentes que tienen buen nivel académico:

[] si
[ ] A veces
[ ] Nunca

7. ¢Como mejora el nivel académico de su CEBA?
[] Propiciando asesoria

[ ] Motivando a los docentes
[ ] Mayor participacion de los estudiantes

©

. ¢, Como y en qué momento los docentes elaboran su Programacion Curricular?

[ ] Antes del inicio de clases
[ ] Durante las clases

[ ] Ninguno

10. La Direccion del CEBA lleva el control del félder de pruebas o evaluaciones
Escritas de las diferentes secciones:

(] Si
[ ] No
[ ] A veces




Anexo N° 3: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS - PROFESOR

ENCUESTA DE INVESTIGACION

Estimado profesor la presente encuesta es parte de un proyecto de
investigacion, su finalidad es la obtencion de informacion, a cerca de Relacion entre
el Clima Institucional y el Desempefio Académico de los Docentes, del
CEBA 3037 “GRAN AMAUTA”".

La encuesta es andnima y agradeceré la veracidad en sus respuestas.

Lea con atencidn y conteste marcando con un aspa (X) en una sola alternativa.

1. Usted cree que su desempefio es:
[ ] Excelente

[ ] Bueno
[ ] Malo

2. Cuédl es el trato que brinda el Director.
[ ] Bueno

[ ] Malo
[ ] Otro

3. Que tipo de trato existe entre Docente — Director.
[ ] Horizontal

[] Vertical
[ ] Otro

4. Como cree que se mejoraria la relacion Director — Docente:
[ ] Reuniones pedagdgicas

[ ] Actividades extra pedagdgicas
[ ] Capacitaciones (dindmicas, juego de roles, etc.)

[ ] Otro




10.

Qué factores cree que afectan en el desempefio académico de los estudiantes
[ ] Alimentacion

[ ] Inestabilidad Econdémica
[ ] Falta de motivacion

[ ] Otro

Usted desarrolla sus clases haciendo uso de:
[ ] Papelotes
[ ] Dinamicas

[ ] Ninguno
[ ] Otro

Como es su ambiente de trabajo:

[ ] Bueno
[ ] Malo

[ ] Otro

Toma en cuenta UD las nuevas estrategias para un logro de aprendizaje:

[]Si
[ ] No
[ ] A veces

En su opinion, ,Como debe ser el perfil del docente?

[ ] Conformista
[ ] Investigador
[ ] Activo

Mantiene un buen clima con sus colegas:

[] Si
[ ] No
[ ] A veces




Anexo N° 4: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS - ALUMNOS

ENCUESTA DE INVESTIGACION

Estimado alumno la presente encuesta es parte de un proyecto de
investigacion, su finalidad es la obtencion de informacion, a cerca de la Relacion entre
el Clima Institucional y el Desempefio Academico de los Docentes, del CEBA 3037
“GRAN AMAUTA”,

La encuesta es andnima y agradeceré la veracidad en sus respuestas.

Lea con atencidn y conteste marcando con un aspa (X) en una sola alternativa.
1. Cuél es el trato que brinda el Director.

[ ] Bueno
[ ] Malo

[ ] Otro

2. Que tipo de trato existe entre Docente — Director.

[ ] Horizontal
[ ] Vertical

[ ] Otro

3. Como cree que se mejoraria la relacion Director — Docente

[ ] Reuniones pedagdgicas
[ ] Actividades extra pedagdgicas
[ ] Capacitaciones (dindmicas)

4. Que factores cree que afectan en el desempefio académico de los estudiantes:

[ ] Alimentacion
[ ] Inestabilidad Econémica
[ ] Falta de motivacion

5. Usted cree que la ensefianza que recibe es:

[ ] Bueno
[ ] Malo

[ ] Otro




6.

10.

En el desarrollo de las clases su profesor hace uso de:

[ ] Papelotes
[ ] Dinamicas
[ ] Ninguno
[ ] Otro

En eventos culturales participa con frecuencia tu profesor:

[]Si
[ ] No
[ ] Nunca
[ ] A veces

Tu profesor mantiene siempre un ambiente cordial y de colaboracion:

[]Si
[ ] No
[ ] A veces
[ ] Nunca

Tu profesor asiste con puntualidad al CEBA vy a las clases:

[] si
[ ] No
[ ] A veces
[ ] Nunca

Tu profesor se reune para orientar a los padres de familia. ;Cémo debe ayudar a
su nifio con sus tareas escolares?

[ ] Trimestral

[ ] Mensual

[ ] Semanal

[ ] Unavez al afio




Anexo N° 5: Validacién Estadistica del Plan Maestro por Juicio de Expertos:

4.1.- CEBA- ALUMNOS

Validacion
. Grado de :
Opini6én de Frecuencia Libertad Chi Cuadrado
EXxpertos
N°de | Respuestade | e | 91=(-D.c- X?= Y (fo-fe)®/
Pregunta | los Expertos 1) fe
Si 10 5 1
! No 0 5 10
Si 10 5
2 NGO 0 c 1 10
Si 10 5
3 No 0 5 1 10
Si 10 5
4 NG 0 5 1 10
Si 10 5
5 No 0 5 1 10
Si 10 5
6 No 0 5 1 10
Si 10 5
7 NG 0 5 1 10
Si 10 5
8 NGO 0 c 1 10
Si 10 5
9 No 0 5 1 10
Si 10 5
10 No 0 5 1 10
No 0 5




Anexo N° 6: Validacion Estadistica del Plan Maestro por Juicio de Expertos:

4.2.- CEBA: DOCENTES

Validacion
Opini6én de Frecuencia Eirt?edﬁc;s Chi Cuadrado
Expertos
N°de | Respuestade o e | 91=(-1.C X?= Y (fo-fe)?/

Pregunta | los Expertos -1) fe

1 S(‘) e 1 10

2 s(') 100 g 1 10

3 s(') 100 g 1 10

4 s(') 100 g 1 10

5 S(') 100 g 1 10

6 S(‘) 100 g 1 10

7 S(‘) e 1 10

8 s(') 100 g 1 10

9 s(') 100 g 1 10

10 s(') 100 g 1 10




Validacion Juicio de Expertos






-118 -






-120 -






