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RESUMEN

El proceso de ensefianza-aprendizaje, es un trabajo colectivo de todos sus
miembros y su efectividad depende en gran medida de las habilidades de sus docentes
y la capacidad de gestion de sus directivos. Es por ello, que el ambiente o clima de
toda organizacion es importante, para que exista un buen desempefio laboral. De este
modo, la investigacion tiene por objetivo establecer la relacion del desempefio
docente en el clima organizacional en el Liceo Nacional Bolivariano Taguanes NER
(050). El estudio es de tipo descriptivo con disefio de campo no experimental. Debido
a que la poblacién es finita no se utiliza técnicas de muestreo, es tipo censo,
compuesta por 17 docentes de la institucion. Para recoger la informacion se utiliz6 la
técnica de la encuesta con un instrumento cuestionario de escala multiple de tres
alternativas de respuestas, siempre, casi siempre o nunca, el cual fue sometido a la
validez de constructo, contenido y juicio de tres (3) expertos. La confiabilidad se
estableci6 a través del Alpha de Cronbach, con resultado de 0,89, altamente confiable.
Se concluy6 que el clima organizacional y el desempefio docente estan relacionados,
puesto que las caracteristicas presentes en el clima de la institucion afectan
directamente la labor de los docentes y es por ello, que los educadores muestran
deficiencia al realizar su trabajo en la institucién, puede mencionarse que el
desempefio evidenciado en los docentes también afecta el ambiente que los rodea
creando asi, un clima inadecuado para el ejercicio de la ensefianza y el aprendizaje.

Descriptores: Desempefio docente, clima organizacional, gerencia educativa
Linea de Investigacion: Procesos gerenciales

Tematica: gerencia educativa

Subtematica: clima organizacional

Campo: Educacién.

Area Prioritaria FaCE: Gerencia Educativa

Area Prioritaria UC: Educacién
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ABSTRACT

The process of teaching and learning, is a collective work of all its members and
its effectiveness depends largely on the skills of their teachers and the management
capacity of its managers. It is for this reason that the environment or climate of the
whole organization is important for there to be a good job performance. Thus,
research is to establish the relationship of teacher performance in the organizational
climate in the National Bolivarian High School Taguanes NER (050). The study is
descriptive, not experimental design field. Because the population is finite no
sampling techniques are used, it is census type, consisting of 17 teachers of the
institution. To collect the information the survey technique was used with a
questionnaire instrument multiscale three alternative answers always, almost always
or never, which was submitted to the construct validity, content and trial of three (3)
experts . Reliability was established through Cronbach's Alpha, resulting in 0.89,
highly reliable. It was concluded that organizational climate and teacher performance
are related, since the features present in the climate of the institution directly affect
the work of teachers and is therefore educators show deficiency in executing their
work at the institution, you can mentioned that the performance evidenced in teachers
also affects the environment around creating an unsuitable climate for the exercise of
teaching and learning.

Descriptors: Teacher performance, organizational climate, educational management
Research Line: Management Processes

Theme: Educational management

Sub-theme: Organizational climate

Field: Education.

Face Priority Area: Education Management

UC Priority Area: Education
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INTRODUCCION

Las instituciones educativas son un grupo de personas con responsabilidades
especificas, que actian juntas para el logro de un propoésito determinado por la
misma, y estan conformadas por un conjunto de elementos relacionados entre si, tales
como la estructura organizacional, los procesos que ocurren dentro de ella y la
conducta de los individuos. La interaccion de los componentes antes mencionados
produce patrones de relacién variados y especificos que encajan dentro de lo que se

ha denominado clima organizacional.

El clima organizacional esta estrechamente relacionado con el estimulo de los
miembros de la organizacion, por lo que se esta ligado a la personalidad o caracter del
ambiente de la organizacion. El clima de cualquier organizacion puede ser cambiante
debido a las distintas situaciones que se presenta en la misma, si la motivacion de los
miembros es elevada el clima tiende a ser alto y proporciona relaciones de
satisfaccion, animacion, interés y colaboracion entre los participantes, cuando la
motivacion del personal es baja por temores o frustracibn o por barreras a

satisfacciones de necesidades personales el clima organizacional tiende a bajar.

En este sentido, el denominado clima organizacional puede determinar y
condicionar el comportamiento de los empleados pertenecientes al Liceo Nacional
Bolivariano Taguanes NER (050), favoreciendo o desfavoreciendo el grado de

desempefio con respecto a los fines del mismo.

Con respecto, al desempefio laboral, a opinién de Alvarez (1992) “es el
cumplimiento de las funciones del proceso educativo”, y Robbins y Coulter (2011),
por su parte, plantea que dicho desempefio va a depender de las habilidades
intelectuales y fisicas necesarias para su desenvolvimiento en el puesto de trabajo, por
lo cual deben considerar los requisitos exigidos en el perfil del mismo. Tomando en
cuenta estas definiciones, el desempefio docente debe dirigirse no solo al

cumplimiento de las funciones dentro del proceso educativo, sino hacia otras



actividades como la disposicion del docente para planificar, organizar y controlar

todas las actividades dentro del proceso educativo donde labora.

En tal sentido, la presente investigacion estudia la relacion del clima
organizacional del Liceo Nacional Bolivariano Taguanes NER (050) de Tinaquillo
Estado Cojedes, en el desempefio laboral de los docentes de la institucion antes
mencionada, describiendo aspectos relativos a ambas variables, como son la
motivacion, el liderazgo, la comunicacion y la toma de decisiones, detallando, de esta

forma, como afecta dicho clima en el desempefio del personal objeto de estudio.

Por consiguiente, esta investigacion se estructur6 en cinco capitulos. El capitulo I,
donde se presenta el planteamiento del problema, los objetivos y justificacion de
dicho estudio. En el capitulo II, se hace referencia a los antecedentes de la
investigacion relacionados con el tema, las bases teodricas con su respectivas

fundamentacién, asi como las bases legales que las sustentan.

En el capitulo III, se define el marco metodol6gico utilizado para llevar a cabo el
estudio, el cual esta constituido por el tipo y disefio de la investigacion, la poblacion y
muestra, la técnica e instrumento de recoleccion de datos. El capitulo IV, que
representa el analisis de la recoleccion de los datos, asi como, la interpretacion de los
resultados. El capitulo V las conclusiones y recomendaciones de la investigacién. Y

finalmente se presentan las referencias bibliograficas los anexos respectivos.



CAPITULO1
EL PROBLEMA
Planteamiento del Problema

La finalidad de toda institucién educativa en todos sus niveles, es la formacién
integral del ser humano. Es por ello que, para lograr cumplir con esta exigente
mision, es necesario que los docentes que desempefian alli también se encuentren en
las mejores condiciones para impartir sus conocimientos, por esto, surge una variable
relacionada con el factor humano de las instituciones educativas, conocido como
Clima Organizacional; el cual, es uno de los factores determinantes en la eficacia del
recurso humano, en los niveles de productividad y de calidad que ofrecen las
instituciones. Dependiendo del nivel alcanzado, el Clima Organizacional es una de las
principales fortalezas o debilidades de las organizaciones y un aspecto fundamental

para elevar los niveles de la calidad del servicio educativo.

Brunet (2002), argumenta que el clima organizacional constituye una
configuracién de las caracteristicas de una organizacion asi como las caracteristicas
personales de un individuo que pueden constituir su personalidad. Es muy
contundente, que el clima organizacional influye en el comportamiento de un
individuo, en su trabajo, asi como el clima atmosférico puede jugar un cierto papel en

su forma de interactuar con el resto de los miembros del la organizacion.

Es por esto que, el clima organizacional debe considerarse como un fenémeno
contextual de gran influencia, que transciende lo individual y se nutre de las
interacciones entre los individuos y cambios organizacionales, estructurales,
tecnoldgicos, politicos y sociales por las cuales las instituciones educativas
venezolanas han tenido que adaptarse, proporcionando la busqueda de sistemas
creativos y dinamicos para el fortalecimiento del clima y el logro de los objetivos de

las instituciones.



Es de hacer notar que, cada centro educativo de Venezuela seglin Anttinez S.
(2000), “posee su propia y exclusiva personalidad o clima que los diferencia de
otros”. De este modo, el director de toda institucion educativa debe prestar mucha
atencion a este aspecto, puesto que, el clima influencia sobre las necesidades
psicologicas y sociales de los miembros de cualquier institucion y la calidad de los
logros aspirados. Las relaciones internas entre los integrantes de una institucion
constituyen otro elemento importante que contribuye a crear el clima que le
corresponde. Ademas existen componentes de naturaleza fisica que actiian sobre el
comportamiento y desempefio humano, lo que, a su vez, se asocia o incide sobre el

clima organizacional.

Por su parte Robbins y C. (2011), define el entorno o clima organizacional como
un ambiente compuesto de las instituciones y fuerzas externas que pueden influir en
su desempefio laboral en una institucion. En tal sentido, se observa que el clima
organizacional son todas aquellas caracteristicas presentes en el ambiente que afectan
de una u otra forma el desempefio laboral de los trabajadores de una determinada
institucion  educativa  (satisfaccion  laboral, acompafiamiento  pedagogico,
comunicacion, motivacion, liderazgo, toma de decisiones entre otras). Donde, se
asume que el clima organizacional es un aspecto determinante para el logro de los

objetivos de toda institucion.

En este orden de ideas, la importancia de este enfoque radica en el hecho de que el
comportamiento del docente no resulta de los factores organizacionales existentes,
sino que depende en gran medida de las percepciones que €l tenga de estos factores.
Entre los factores que pueden condicionar el clima organizacional, al dimensionarlos

con las instituciones educativas, se concluyen las siguientes definiciones:

Factores externos: los cuales estan relacionados con la organizacion. Entre ellos
pueden destacar la remuneracion, las recompensas, los valores institucionales, el

liderazgo, la motivacion, entre otros.



Factores internos: estan relacionados directamente con el sujeto. Entre ellos se
puede mencionar la participacion en la comunicacién, la toma de decisiones, el
cumplimiento de obligaciones, trabajo en equipo, funciones educativas, relaciones

interpersonales entre los miembros que conforman la organizacional, entre otras.

En relacién a las definiciones que existen sobre el termino, clima organizacional,
se deduce que el clima se refiere al ambiente de trabajo propio de la organizacion y
dicho ambiente ejerce influencia directa en la conducta y el comportamiento de sus
miembros. Ademas, es pertinente sefialar que el clima determina la forma en que el
trabajador percibe su trabajo, rendimiento, pertenencia y satisfaccion en la labor que

desempeiia.

En este sentido, el docente se perfila como un facilitador, ya que su desempefio es
fundamental en el proceso educativo, involucrando en cada tarea capacidades y
habilidades que faciliten un aprendizaje significativo en los estudiantes. En este
sentido la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999) establece lo
siguiente:

Articulo 104. La educacion estara a cargo de personas de reconocida
moralidad y de comprobada idoneidad académica. El Estado
estimulara su actualizacion permanente y les garantizara la
estabilidad en el ejercicio de la carrera docente, bien sea publica o
privada, atendiendo a esta Constitucion y a la ley, en un régimen de
trabajo y nivel de vida acorde con su elevada mision. El ingreso,
promocion y permanencia en el sistema educativo, seran establecidos
por ley y respondera a criterios de evaluaciéon de méritos, sin
injerencia partidista o de otra naturaleza no académica.

Segun este articulo, la educacion debe estar a cargo de personas que cumplan con
los requisitos minimos exigidos para ser docentes, por lo que el estado se encargara
de impulsar su actualizacién en el ambito de manera constante, tanto en instituciones

educativas publicas como privadas, y generando la estabilidad a los docentes dentro

del sistema.



Es por ello, que las instituciones educativas, se evidencia disconformidad en
cuanto a las leyes que regulan el sistema educativo por parte de los docentes, lo que
crea un clima organizacional poco armonioso, propiciando estados de descontento,
apatia e insatisfaccion dentro de las organizaciones, influyendo negativamente en el

cumplimiento de las metas de la institucion

De esta manera, en los planteles e instituciones educativas de Venezuela, segin
Martinez (2006) muestra que se han detectado una serie de aspectos del clima
organizacional que condicionan en la labor docente, entre los cuales destaca la
condicién econémica o remuneracion del docente; la infraestructura o caracteristicas
de la planta fisica del plantel; minima participacién en la toma de decisiones de los
miembros de la institucién (profesores, estudiantes, padres y representantes);
Carencia de metas académicas; liderazgo rigido; control centralizado en la ctispide de
la organizacion; identificacién de los miembros con la institucién; interacciéon y
relaciones personales estudiante-estudiante, estudiante-docente, docentes-directivos,

entre otros y resistencia al cambio a las innovaciones pedagégicas.

En consecuencia esto, afecta el funcionamiento de la institucion, puesto que, los
docentes no estan comodos para impartir las clases, al no tener identidad con la
institucién los docentes no velan porque los estudiantes no dafien la poca
infraestructura del colegio, no se toman las decisiones adecuadas, no existen metas
académicas a fin. Todo esto a su vez, perturba el clima organizacional y perjudica el

desempefio docente en la institucién.

Esta situacion del desempefio docente y su impacto en las instituciones educativas
ha sido tema bastante polémico, autores como Montilla (2010) en su investigacion de
desempefio docente, se han preocupado por presentar alternativas para orientar la
gestion docente, su evaluacion y su contribucion para minimizar la incertidumbre y

desmoralizacién que se percibe a nivel de muchos planteles educativos.



Sin embargo, en instituciones como el Liceo Nacional Rural Bolivariano Taguanes
NER (050) ubicado en la troncal #5 cerca al peaje de Taguanes, en Tinaquillo estado
Cojedes; se vienen generando situaciones que, de alguna manera, parece estar

produciendo malestar a nivel de sus integrantes y de la comunidad en general.

Por vivencias del autor como docente de la instituciéon y entrevistas realizadas a
los directivos, administrativos y otros docentes, se muestra un progresivo deterioro
de su planta fisica; los ascensos de docentes a cargos directivos que no han tenido una
trayectoria dentro de la institucién lo que permite inferir que no poseen la formacion
o identidad institucional que toda organizacion requiere; excesivo indice inasistencias
y reposos por parte de muchos de los docentes de la institucion. Del mismo modo, al
realizar entrevistas a los docentes reconocen que no planifican de forma adecuada, no
trabajan de forma grupal en las actividades culturales y deportivas y no cumplen con
su desempefio en la institucion, debido al ambiente que alli se produce. En el mismo
sentido, los miembros del personal docente por horas manifiestan inconformidad por
la falta de liderazgo del Personal Directivo; discusiones entre directivo-docente,
docente-administrativo, docente-aseador lo que ha traido como consecuencia que las
relaciones interpersonales se tornen agresivas y el estudiantado evidencie los
problemas dentro de la institucién, generando de este modo un ambiente laboral no

apto para trabajar en la institucion.

Por lo que el investigador establece que, este ambiente de incertidumbre que
parece ser extensivo a la colectividad de la institucion, conllevé a formular las

siguientes interrogantes:

¢Qué caracteristicas presenta, el Clima Organizacional del Liceo Nacional

Bolivariano Taguanes NER (050)?

¢Como es el desempefio docente en el Liceo nacional Bolivariano Taguanes NER

(050)?



¢Qué relacién pudiese existir entre el Clima Organizacional y el Desempefio

Docente en el Liceo nacional Bolivariano Taguanes NER (050)?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Establecer la relacién del desempefio docente en el clima organizacional del Liceo

Nacional Bolivariano Taguanes NER (050) de Tinaquillo Estado Cojedes.

Objetivos Especificos

e Diagnosticar el tipo de clima organizacional que evidencian los profesores del

Liceo Nacional Bolivariano Taguanes NER (050).

e (Caracterizar, el clima organizacional del Liceo Nacional Bolivariano

Taguanes NER (050).

e Diagnosticar el desempefio docente en relacion al clima organizacional del

Liceo Bolivariano Taguanes NER (050) de Tinaquillo Estado Cojedes.

e Relacionar el desempefio docente con el clima organizacional del Liceo

Nacional Bolivariano Taguanes NER (050).

Justificacion

Muchas investigaciones que se analizan en el contexto de este trabajo, definen la
importancia de indagar las caracteristicas del clima organizacional y el desempefio
laboral en instituciones educativas, pero no establecen la relacion existente entre
ellas. De alli que, estda investigacién presenta la relacion que existe entre estas
variables, y asi poder generar alternativas que pudieren coadyuvar al mejoramiento
continuo de la educacién en cualquier nivel y modalidad del sistema educativo

venezolano.



Es necesario e importante que el docente no solo espere a que le aporten los
instrumentos necesarios para el desarrollo de su labor, sino que también contribuya
con herramientas originadas de estudios sistematicos y con el rigor cientifico preciso,
para recuperar la imagen y dignidad del ejercicio docente y de los planteles

educativos en los cuales ejercen su labor.

En este sentido, los resultados de esta investigacion, ademas de que enriquece el
estado del arte, la teoria sistematizada de ambas variables, aporta recomendaciones
que las autoridades del Liceo Nacional Bolivariano Taguanes NER (050) decidiran en
qué medida podran ser vias validas para aplicar los correctivos a que hubiere lugar
para que esta institucion mejore sus servicios para los estudiantes de la comunidad en

que se encuentra.

Ademas, contribuye de esta manera a concienciar la realidad existente y favorecer
asi todos esos factores que inciden en el clima organizacional en el sistema educativo
y especialmente en el Liceo Nacional Bolivariano Taguanes NER (050). Esto a su vez
beneficiard a los estudiantes, ya que el liceo al estar consientes de sus fortalezas y

debilidades se podra construir, una mejor imagen hacia la comunidad.

Por otra parte, la presente investigacién sirve como base a futuras investigaciones
que se realicen tanto en el mismo liceo como en Instituciones Universitarias,
aportando conocimientos, material de apoyo y lectura a futuros investigadores

interesados en el tema.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO REFERENCIAL

Antecedentes de la investigacion

Con el propésito de conocer la relacion que poseen el desempefio docente y el
clima organizacional, se ha analizado los resultados de distintas investigaciones, que
muestran la importancia de indagar acerca de estas dos variables. Y de este modo,
poder contrastar lo que estas investigaciones buscan al estudiar la importancia de este

contenido con la necesidad de mejorar la calidad de la educacion.

Coércega A., y Subero L. (2009) en su tesis que tuvo como objetivo analizar los
factores que influyen en el clima organizacional, en este estudio, se emple6 una
investigacion de campo y se aplicO un cuestionario al personal docente,
administrativo y obrero que labora en el Liceo Bolivariano “Creacion Cantarrana”;
que incluia 30 items que hacia referencia a las dimensiones: liderazgo, toma de
decisiones, comunicacion, relaciones interpersonales y motivacién; los cuales son

considerados factores de gran importancia para diagnosticar el clima organizacional.

De acuerdo a los resultados obtenidos se demostrd que el personal directivo ejerce
presion para que se realicen las tareas, el proceso de toma de decisiones esta centrado
en los directivos de la institucién, los canales de comunicacién son escasos, existen
relaciones armoniosas entre el personal que labora en las diferentes dependencias; sin
embargo la relacion existente entre el directivo-subordinado es negativa, el personal
se encuentra desmotivado ya que no existe un programa de reconocimiento interno
para premiar el rendimiento de las funciones de los trabajadores. De este modo, se
evidencia seguin esta investigacion que en liceos venezolanos las relaciones
interpersonales también son parte fundamental para tener un buen clima

organizacional.
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Segredo M, (2009) en su tesis tuvo como objetivo caracterizar el clima
organizacional en la gestion del coordinador docente de estado de la Misién Médica
Cubana en la Republica Bolivariana de Venezuela en el afio 2009. En la investigacion
se emple6 un sistema de métodos tedricos, empiricos y procedimientos estadisticos,
donde la recolecciéon de la informacion se realiz6 mediante la aplicacion, de un
instrumento sobre clima organizacional modificado y validado por la autora. Se
estudiaron dimensiones qua aportan, mediante la percepcion de los directivos, como
se comporta el clima laboral en los equipos de trabajo en la organizacion donde se
desempafian. Las dimensiones estudiadas fueron: liderazgo, motivacién,
participacion, reciprocidad y comunicacién; la informacién obtenida permitio
caracterizar el clima organizacional de los equipos de direccion en la gestion docente,
donde la dimensién motivacion es la de mas bajos resultados.

El estudio realizado por Abdal4, (2009), cuyo objetivo general fue determinar los
factores del clima organizacional que intervinieron en el desempefio de los docentes
Educacion Secundaria de la Unidad Educativa Colegio Los Robles, ubicado en el
Municipio Naguanagua Estado Carabobo. El estudio estuvo enmarcado dentro de una

investigacion descriptiva, transeccional, no experimental.

En esta investigacién, la poblacién objeto de estudio estuvo constituida por 26
docentes de secundaria que conformaban la institucién y como muestra se tomo la
totalidad de la poblacion por ser una poblacion pequefia. Se concluyé que el clima
laboral de la institucién es poco favorable, caracterizado por la falta de liderazgo en el
director, minima participacién grupal en la toma de decisiones, insatisfacciéon con
respecto a la recompensa al logro y escasa oportunidad de desafios personales, por lo
que se recomendd considerar y reevaluar seriamente aquellos aspectos que estan
incidiendo en el clima de la organizacion para lograr un ambiente de confianza y

armonia entre todos los miembros que integran la institucion.

Igualmente, Florio, (2009) realiz6 un estudio que tuvo como proposito determinar

los factores del clima organizacional relacionados con el desempefio de los docentes
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de la Unidad Educativa San Marcos de Leo6n, Valencia—Estado Carabobo. Este trabajo
parte de una investigacion descriptiva con disefio de campo de corte transversal o
transeccional. La poblacién y la muestra estuvieron conformadas por 22 docentes.
De acuerdo con los resultados obtenidos se concluye que hay factores tanto internos
como externos que afectan el clima organizacional y los factores internos que se
relacionan con el desempefio docente. Se recomienda realizar talleres donde se
afiancen los factores externos e internos, propiciar nuevas estrategias metodolégicas,

fomentar el conocimiento, incentivar el trabajo en equipo y motivar a los docentes.

De modo similar, la presente investigacion estudia los factores tanto internos como
externos del clima organizacional y su influencia en el desempefio de la labor
docente, especificamente de la Escuela Bésica —José Félix Ribas|, se toman en
cuenta estos factores para determinar el clima organizacional de la institucion por lo
que se hace imprescindible tomarla como referencia para el estudio de la misma, ya
que se determina que los factores internos y externos juegan un papel clave en la
repercusion del clima organizacional en el desempefio de los docentes de cualquier
institucion.

Armas, M. (2012) en su tesis tuvo como objetivo determinar los factores
asociados al clima organizacional desde la perspectiva del personal de la I.E. “José
Jacobo Cruz Villegas” Catacaos — Piura, 2012. Esta investigacion evidencio que
existen muchos factores relacionados al clima organizacional, donde los principales
que destacan son liderazgo, motivacion, relaciones interpersonales entre otros, donde
se observa que estos factores también influyen sobre el desempefio docente
mostrando asi que el clima organizacional esta ligado intimamente al desempefio del

docente.

Por todo lo expuesto anteriormente, se verifica la importancia de esta
investigacion, puesto que, se podra identificar y caracterizar el desempefio docente y
el clima organizacional del Liceo Nacional Bolivariano Taguanes NER (050) ya que

son variables fundamentales en el desarrollo de una institucion educativa. Ademas, se
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observara si existe una relacién entre el desempefio docente y clima organizacional,

que muestre la desmejora que presenta la institucion.
Bases teoricas
Desempefio Docente

Se puede definir el desempefio docente como la actuacion individual y
contribucion personal en actitudes, iniciativas y esfuerzos al cumplimiento de los
objetivos y metas del centro educativo. Se considera los factores personalidad
(adaptacién al grupo), cualidades didacticas, liderazgo y gestién de clases, y el

espiritu de superacion.

Ello quiere decir, que los docentes han de mostrar y evidenciar eficacia,
cumplimiento de metas y objetivos en el desarrollo de los estudiantes de las areas
bajo su responsabilidad. Estos logros a su vez le servirdn para la planificacién
siguiente en el calendario académico. Asimismo la eficiencia que, tratandose de
instituciones publicas el reto es mayor por cuanto se carece de recursos y medios
materiales suficientes no sélo para la parte de contenidos teéricos cognitivos y
procedimentales, sino para los contenidos practicos propiamente dicho es lo que
coloca al docente en el riesgo de teorizar su ensefianza. La efectividad implica
cumplir metas, objetivos con menor error desde la primera vez; de ahi la importancia

de clima cultural o clima institucional fuerte.

Tomando en cuenta las distinciones antes mencionadas, el desempefio docente es
definido por un conjunto de habilidades personales, profesionales y técnicas que
demuestran en el ejercicio de su labor. Se refiere a toda la gama de actividades que un
docente realiza en sus trabajos a diario y que esta relacionado con la preparacién de
clases, el asesoramiento individualizado de los estudiantes, la calificaciéon de los
trabajos asignados, las coordinaciones con otros docentes y con la direccion del

plantel, asi como la preparacion en programas de capacitacion. Day (2005)
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De tal manera que, para poder brindarle un sentido completo al perfil del
desempefio docente, se debe tomar en consideracion que la docencia es una practica
entendida como una labor educativa integral. Es decir, que los docentes, ante las
demandas del mundo actual y del futuro deben desarrollar un conjunto de habilidades

y actitudes para conseguir el aprendizaje significativo de sus estudiantes.

Es por ello, que todo docente debe poseer un conjunto de habilidades que le
ayuden a desempefiar bien su profesion, entre las cuales caben destacar varias, tales
como: pensar, crear, disefiar, resolver, interactuar, manejar, usar, producir y
comunicar. Todo esto con el fin de trabajar, estudiar y construir visiones en equipo,

auto evaluaciones, compromisos y el compartir.

Es importante resaltar que, para todo proyecto se debe aplicar los procesos
administrativos, y en cuanto al papel del docente también debe aplicar los mismos
procesos, tales como (planificar, organizar, dirigir y evaluar). En este sentido todo
docente debe llevar un proceso administrativo dentro del aula, porque la
administracion cumple con una serie de pasos para que se lleve a cabo; y en cuanto al
area de la educacion se ajusta a las actividades que hace el docente en una jornada
diaria, tales como planificar, que es la principal actividad a ejecutar, organizar, tomar

decisiones, supervisar, cada una de ellas; lo cual hace del docente un administrador.

Y es por ello, que todo docente debe ser capaz de manejar las caracteristicas

administrativas necesarias para desempefiar su labor. Como lo son:

Planificar

El docente planificador, es un adulto activo que intercede, facilita, propicia,
coordina, evalta y planifica el proceso de aprendizaje , lejos de ser un simple
intermediario que busca un aprendizaje por producto y un rendimiento y
conocimiento homogéneo para todos los nifios y nifias. Ahora bien, teniendo en
cuenta que la Planificacion consiste en estudiar anticipadamente sus objetivos y

acciones, que sustenten sus actos con algun método, plan o logica. Los planes
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establecen los objetivos de la organizacién y definen los procedimientos adecuados
para alcanzarlos. Esto se constata con lo formulado por Stoner y otros (2000), define
a la Planificacion como: El proceso de establecer metas y elegir medios para alcanzar

dichas metas.

Por consiguiente, la labor educativa del docente en la actualidad mas que proveer
un cumulo de conocimientos, debe incluir también las condiciones (estrategia
didacticas) que posibilitan la formacion del individuo prepararlos para la vida, para
que asuman responsabilidades y alcancen sus metas y objetivos. Para ello se ayuda de
la utilizacién de instrumentos para la formulacién de planes, proyectos y programas
dirigidos a solucionar las carencias detectadas en el grupo escolar, para asi cumplir
con las actividades programadas, en su rol de planificador, todos los dias; como
también debe incluir al resto de los docentes al planificar y programar las actividades
a realizar. No obstante, se debe tener en cuenta los intereses y necesidades
pedagbgicas del estudiante al elaborar las estrategias que incluyan al grupo y
despierte el interés en ellos; teniendo en cuenta los tres momentos de la clase (Inicio,
desarrollo y cierre). Esta planificacién se deriva del PIEC, ya que debe tener en

cuenta el Nuevo Disefio Curricular.
Organizar

Segun Ivan Thompson (2007), la organizacion “es el resultado de coordinar,
disponer y ordenar los recursos disponibles (humanos, fisicos y otros) y las

actividades necesarias, de tal manera, que se logren los fines propuestos™.

La organizacién por tanto, incluye las actividades y recursos necesarios para la

realizacion del trabajo en el proceso educativo, como:

- Construir equipos alrededor de un problema, definiendo responsabilidades y

distribuyendo actividades.

- Preparar recursos necesarios (personales, materiales y funcionales).
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- Establecer mecanismos de comunicacién de manera eficiente.
- Seleccionar herramientas de diagnostico adecuadas.

- Disefiar un plan de capacitacién y actualizaciéon que faciliten al personal lograr las

mejoras en su desempefio docente.

- Conseguir los propésitos instructivos y formativos que son propios de una

institucion educativa.

- Propiciar que las actividades centrales de la organizacion (proceso de ensefianza y
aprendizaje), sean congruentes con el entorno de la comunidad social en la que esta

inmersa la institucion.

- Impulsar y mantener una cultura propia que dé sentido al trabajo que se desarrolla
en la institucion, que ayude a asumir los valores, normas y objetivos por parte de
todos los miembros y que promueva la implicacién critica pero leal para conseguir

estos éxitos.
Dirigir

Pérez (2002), indica que la direccion consiste en solicitar a los participantes del
proceso educativo que realicen una tarea determinada. Igualmente, es la fase de
accion y ejecucion donde se realizan las actividades programadas y donde se dirige y
orienta el trabajo del docente, de manera que sus estudiantes actien para alcanzar los

objetivos propuestos.
Evaluar

Pérez (2002), plantea que la evaluacion consiste fundamentalmente en la
supervision y comparacion de los resultados obtenidos contra los resultados
esperados originalmente, es decir, que en desempefio del docente asegura que la
accion dirigida se esté llevando a cabo de acuerdo con la planificacién realizada para

obtener el aprendizaje deseado en los estudiantes. De igual manera, establece que la
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evaluacion es un medio para obtener datos e informacién que pueden registrarse

como procesarse y canalizarse para mejorar el desempefio del docente.

Ademas, el docente debe poseer ciertos aspectos relacionados a su profesion, entre
ellos resaltan, las estrategias metodologicas que se refieren al modelo académico
donde el docente selecciona las actividades que se desarrollaran en clase,
fundamentados en un programa estructurado que orienta la secuencia del desarrollo
de los aprendizajes. La atencion del docente esta centrada en los objetivos del
programa y su correspondiente evaluacion. Para desplegar los objetivos el docente
practica las actividades de ensefianza, procurando el éxito de los estudiantes a través

de diferentes medios y gestionando un buen clima de aprendizaje.

Este modelo demanda en el docente la preparacion de los planes de clase que

basicamente incluye los siguientes aspectos:

1. Repaso y Chequeo de asignaciones que incluye la revision de las tareas asignadas a
los estudiantes, un repaso de la tltima clase y una evaluacion diagnostica que permita
detectar las habilidades y conocimientos previos de los alumnos en relacion con los

nuevos objetivos.

2. Presentacion. Se refiere a la presentacion que hace el docente respecto al nuevo
contenido u objetivo a desarrollar, esta presentacién, generalmente, se hace a través
de una generalizacion sobre la estructura del tema y su ejecucion se hace de acuerdo

al orden expuesto.

3. Practicas Orientadas. Como en esta estrategia la presencia del docente es
fundamental, las practicas y ejercicios se hacen bajo su orientacién, cominmente,
después de una demostracion que le permita al docente asegurarse de que los

estudiantes pueden trabajar por su cuenta supervisados por él.

4. Correctivos y Feedback. En esta estrategia, normalmente el docente hace
explicaciones sobre la marcha del desarrollo de la clase y ofrece feedback a los

planteamientos de los estudiantes.
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5. Revisién Periddica del Aprendizaje. Incluye la planificacion y aplicacién de
pruebas que permitan verificar el logro de los objetivos. La estrategia comprende la
revision en cada clase de las interrogantes que no fueron respondidas como se

esperaba.

Por esta razén, los docentes del Liceo Nacional Bolivariano Taguanes NER (050)
deben hacer cumplimiento de las actividades asignadas de una manera eficaz y
eficiente haciendo uso de los recursos disponibles para impartir una ensefianza basada
en la integralidad de los contenidos y tomando en cuenta las necesidades individuales

de los estudiantes.

Partiendo de esto, existen diferentes leyes que regulan el desempefio y las
funciones que tienen los docentes ante este rol transcendental como lo es la
educacion, para ello el Estado estara a cargo de velar por el cumplimiento de las
mismas, tal como lo establece el articulo 5 de la Ley Organica de Educacion (2009):

Articulo 5: El Estado docente es la expresion rectora
del Estado en Educacion, en cumplimiento de su funcion
indeclinable y de maximo interés como derecho humano
universal 'y deber social fundamental, inalienable,
irrenunciable, y como servicio publico que se materializa en
las politicas educativas. El Estado docente se rige por los
principios de integralidad, cooperacion, solidaridad,
concurrencia y corresponsabilidad...

Desde este punto de vista, los docentes puedes desarrollar cualquier tipo de
actividades para mejorar el desempefio de su ejercicio profesional, aplicando
diferentes herramientas que contribuyan con un aprendizaje significativo entre sus
educandos, mas sin embargo, el Estado intervendra en caso de que no cumpliera con

sus labores.

Asi mismo, para mejorar el desempefio de los docentes en sus actividades
cotidianas, se debe poseer ciertas caracteristicas en sus labores como: las
profesionales, conceptuales, humanas, personales y técnicas que le permiten

desarrollar de manera mas efectiva sus funciones.
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Con respecto a las caracteristicas profesionales, Day (2005) menciona que son
aquellas previstas del proceso educativo que se corresponden con los modos de
actuacion del docente. En efecto, en cuanto a los roles de desempefio asignado, se
tiene que la labor educativa posee un radio de accion muy amplio, abarcando desde el
trabajo educativo que debe realizarse en la clase como su funcién en las actividades
administrativas, ademas se identifican como aquellas acciones que se realizan durante
la ejecucion de una labor, es decir, responden a un objetivo; pero ademas cumple en

un orden l6gico en correspondencia con normas educativas.

En cuanto a las caracteristicas conceptuales, segtin Draft (2004), es la capacidad
cognitiva de ver la organizacién como un todo y la relacién entre sus partes.
Enfocando este concepto al ambito educativo, los docentes necesitan de estrategias
para ser exitosos en el ambiente actual y ser capaces de procesar gran cantidad de
informacion que sea de provecho en el proceso de ensefianza aprendizaje.
Adicionalmente, los docentes deben ser creativos para sacar el maximo provecho de

los recursos limitados.

De igual manera, las Caracteristicas humanas juegan un papel crucial en el
desarrollo de estas actividades, ya que se refiere a la habilidad de interactuar
efectivamente con las personas. En este sentido, Draft (2004) argumenta que, es la
capacidad de trabajar y colaborar con otras personas y de trabajar eficazmente en un
grupo incluyendo la capacidad de motivar, facilitar, coordinar, dirigir, comunicar y
resolver conflictos. Es por ello, que las relaciones interpersonales son muy
importantes ya que las personas establecen numerosos vinculos a lo largo de la vida y
los compafieros de trabajo son imprescindibles tanto en la actuacién individual como

en el logro de las metas de la institucion.

Asi mismo, las Caracteristicas técnicas, influyen en gran medida en el
desempefio de los docentes, ya que el desarrollo de las mismas en sus labores es
fundamental para aplicar estrategias innovadoras y realizar una contribucién personal

satisfactoria que le permiten cumplir con sus roles de manera mas eficiente. De
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acuerdo con esto, Draft (2004) menciona que es el conocimiento y la competencia
con que se realiza una actividad. Incluye el dominio de los métodos, de las técnicas, y

del equipo necesario en algunas funciones.

Es por ello, que el desempefio docente es algo bastante amplio en el que influyen
muchos aspectos presentes en su labor cotidiana y el cual esta relacionado con el

clima organizacional presente en la institucion.
Clima Organizacional

El clima organizacional se concibe como las caracteristicas del medio ambiente de
trabajo y que son percibidos por los trabajadores que se desempefian en él, es decir, es
el nombre dado al ambiente generado por las emociones de los miembros de un grupo
u organizacion, el cual esta relacionado con la motivacion de los empleados; lo que
puede ser un enlace o una barrera para el buen funcionamiento de una institucion
educativa y puede ser un factor de distincién e influencian el comportamiento de los

docentes y trabajadores que la integran.

En este sentido, Robbins y Coulter (2011) precisan que es la percepcion por el cual
los individuos organizan e interpretan sus impresiones sensoriales a fin de darle un
significado a su ambiente. Es decir, la forma en que se selecciona, organiza e

interpreta la entrada sensorial para lograr la comprension del entorno laboral.

En tal sentido, cuando se habla de clima organizacional, hay que pensar en el
comportamiento humano ante una situacién general, para emitir una respuesta, esto
evidencia la conducta del ser humano, lo que permite la interaccion entre el individuo

y el ambiente.

En este sentido se comprende, que las percepciones sobre el clima organizacional
son consideradas un determinante critico del comportamiento de los docentes en las
instituciones educativas, mediante la relaciéon entre las caracteristicas del entorno

laboral y las respuestas de los educadores.
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Caracteristicas Del Clima Organizacional

Velasquez (2003) menciona, las caracteristicas del clima en una organizacion,

generan un determinado comportamiento. Este juega un papel muy importante en las

motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su personalidad dentro de

esta.

Se pueden resaltar las principales caracteristicas:

Referencia con la situacién en que tiene lugar el trabajo.
Tiene cierta permanencia.
Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la

organizacion.
Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la

organizacion con ésta.
Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la

organizacion y a su vez afecta dichos comportamientos y actitudes.
Es afectado por diferentes variables estructurales, tales como las politicas, estilo

de direccion, sistema de despidos, entre otras.
El ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores de un mal clima

laboral.

Tipos de Clima Organizacional

Likert (1997), presentado por Rodriguez (2005) determina unos tipos de clima
organizacional o de sistemas, pero es de mencionar que se debe evitar confundir
la teoria de los sistemas de Likert (Ob. Cit.) con las teorias de liderazgo, pues el
liderazgo constituye una de las variables explicativas del clima y el fin que
persigue la teoria de los sistemas es presentar un marco de referencia que permita
examinar la naturaleza del clima y su papel en la eficacia organizacional. Estos

tipos de clima son:

Clima de tipo autoritario: Sistema I Autoritarismo explotador, En este tipo de
clima la direccién no tiene confianza en sus empleados. La mayor parte de las

decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacion y se
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distribuyen segtin una funcién puramente descendente. L.os empleados tienen que
trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de castigos, de amenazas,
ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion de las necesidades permanece
en los niveles psicolégicos y de seguridad. Este tipo de clima presenta un
ambiente estable y aleatorio en el que la comunicacion de la direccién con sus
empleados no existe mas que en forma de directrices y de instrucciones

especificas. Rodriguez (2005)

Clima de tipo autoritario: Sistema II — Autoritarismo paternalista, Este
tipo de clima es aquel en el que la direccién 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 y algunas veces los castigos son los métodos
utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores. Bajo este tipo de clima,
la direcciéon juega mucho con las necesidades sociales de sus empleados que
tienen, sin embargo, la impresion de trabajar dentro de un ambiente estable y

estructurado. Rodriguez (Ob. Cit.)

Clima de tipo participativo: Sistema III —Consultive, La direcciéon 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. La
comunicacion es de tipo descendente. Las recompensas, los castigos ocasionales y
cualquier implicacién se utilizan para motivar a los trabajadores; se trata también
de satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Este tipo de clima presenta
un ambiente bastante dindmico en el que la administracion se da bajo la forma de

objetivos por alcanzar. Rodriguez (Ob. Cit.)

Clima de tipo participative: Sistema IV —Participacion en grupo, La
direccion tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de

decisiones estan diseminados en toda la organizacién y muy bien integrados a
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cada uno de los niveles. La comunicacién no se hace solamente de manera
ascendente o descendente, sino también de forma lateral. Los empleados estan
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
evaluacion del rendimiento en funcién de los objetivos. Existe una relacién de
amistad y confianza entre los superiores y subordinados. En resumen, todos los
empleados y todo el personal de direcciéon forman un equipo para alcanzar los
fines y los objetivos de la organizacion que se establecen bajo la forma de

planeacion estratégica. . Rodriguez (Ob. Cit.)

Desde esta perspectiva, cada estilo genera un tipo de clima en la institucion. Cada
organizacion educativa es tunica, ya que no existen instituciones con climas
organizacionales idénticos y éstas a su vez poseen una variedad de elementos que los
caracterizan, entre otros, el espacio donde se ubiquen, las estructuras de la institucion,

la autonomia del trabajo los cuales influyen en la organizacion. . Rodriguez (Ob. Cit.)

En tal sentido, lo observado por el investigador en cuanto al Clima Organizacional
de la institucion objeto de estudio, no tiene caracteristicas Unicas; es decir, no puede
afirmarse categéricamente que es sOlo Autoritario- Explotador o Autoritario
Paternalista. Las organizaciones tienen climas que representan una combinacion de
dos o mas de este tipo, inclusive un clima particular. A pesar de todo, el Clima
Organizacional es una variable de importancia, que sirve para caracterizar e
identificar las formas mas probables de direcciéon que se utilizan. . Rodriguez (Ob.

Cit.)

Es decir, a pesar de los diferentes tipos de climas que Lickert (1997) citado por
Rodriguez (2005) establecio, hoy dia en las instituciones se persigue alcanzar el clima
de tipo participativo de modo que los integrantes o trabajadores de una institucién se
sientan lo mas cémodos posibles a fin de lograr los objetivos y metas propuestas por

la organizacion.
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Por lo tanto es de vital importancia que los directores o administradores de las
instituciones educativas conozcan las necesidades humanas de sus docentes y utilicen
la motivacién como medio poderoso para mejorar la calidad de la instituciéon
educativa que esta bajo su responsabilidad. En este orden de ideas, es importante
seflalar que, dentro del sistema educativo y especificamente en el Liceo Nacional
Bolivariano Taguanes NER (050), se debe tomar en consideracion la teoria

motivacional de Maslow, citado por Quintero (2011).
Dimensiones del Clima Organizacional

Para Velasquez (2003), el sistema organizacional genera un determinado clima que
repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su
correspondiente comportamiento tiene obviamente una gran variedad de
consecuencias para la organizacion.

Existen nueve dimensiones que explican el clima existente en una determinada
institucion. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la
organizacion, se citan:

e Estructura: representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion

acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a

que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.
¢ Responsabilidad (empowerment): es el sentimiento de los miembros de la

organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionada a su
trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no
estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en

el trabajo.
e Recompensas: corresponde a la percepcion de los miembros sobre la asignacion

de una recompensa por el trabajo bien realizado. Es la medida en que la

organizacion utiliza mas el premio que el castigo.
¢ Desafio: corresponde al sentimiento que tiene los miembros de la organizacion

acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion
promueve la aceptacién de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos

propuestos.
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¢ Relaciones: es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de
la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto

entre pares como entre jefes y subordinados.
¢ Cooperacion: es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la

existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados
del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores

como inferiores.
¢ [Estandares: es la percepcién de los miembros acerca del énfasis que ponen las

organizaciones sobre las normas de rendimiento.
¢ Conflictos: es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacién,

tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen

enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

De esta manera, se evidencia que en el clima organizacional los sentimientos y
percepciones de los miembros de la institucion son determinantes en el logro de
objetivos comunes, para que en ésta se pueda dar un clima de trabajo agradable. Es
por esta razon, que se deben conocer y tener en cuenta los diversos tipos de clima
organizacional existentes, para asi tomar de cada uno de ellos lo que beneficie a la

institucién y miembros de la misma.
Sin embargo, en el Liceo Nacional Bolivariano Taguanes NER (050), existe sélo
la caracteristica de cooperacion pero esta dividida, es decir, los miembros ayudan

unicamente a aquellos que estan en sus grupos de afinidad, lo que crea un ambiente

de trabajo poco agradable.

Teorias que sustentan la Investigacion

Teoria de la Motivacion Maslow
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En relacién a las teorias motivacionales humanas, se puede citar la jerarquia de las
necesidades de Maslow (1974), citado por Quintero (2011). Segtn el autor, esta teoria

de las necesidades humanas esta organizada y dispuesta en niveles:

1. Necesidades Fisiologicas: las cuales constituyen el nivel mas bajo de todas las
necesidades humanas, pero, asi mismo, son de vital importancia. En este nivel
estan las necesidades de alimentacién (hambre, sed), de suefio y reposo

(cansancio), de abrigo (frio y calor), el deseo, entre otras.

Estas necesidades estan relacionadas con la supervivencia del individuo y con la

preservacion de la especie; son necesidades instintivas que nacen con el individuo.

Por otra parte, son las mas apremiantes de todas, ya que, cuando algunas de ellas

no esta satisfecha, domina la direccién del comportamiento.

2. Necesidades de Seguridad: Son las necesidades de seguridad o estabilidad; las
mismas consisten en la busqueda de proteccion contra la amenaza o privacion, es
como un escape al peligro. Estas necesidades surgen en el comportamiento,
cuando las antes mencionadas (necesidades fisiol6gicas), han sido relativamente

satisfechas.

De igual manera, estas necesidades de proteccion tienen gran importancia en el
comportamiento humano; el empleado esta siempre en relacion de dependencia con la
empresa en la que acciones administrativas arbitrarias o decisiones incoherentes,
provocan inseguridad e incertidumbre en el empleado en cuanto a su permanencia en

el empleo.

3. Necesidades Sociales: Estas surgen en el comportamiento cuando las necesidades
mas bajas (fisioldgicas y de seguridad), se encuentran relativamente satisfechas.
Entre las necesidades sociales estan las de asociacion, participacion, de
aceptacion por parte de los compafieros, de intercambios amistosos, de afecto y de

amor. Asimismo, cuando estas necesidades no son lo suficientemente satisfechas,
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el individuo se vuelve resistente, antagénico y hostil con relacién a las personas

que lo rodean.
4. Necesidades de Estima: Estas necesidades estan relacionadas en la forma como

el individuo se observa y se evalia. De igual forma, involucra la auto percepcion,
auto confianza, la necesidad de aprobacion social y de respeto, de estatus y de
prestigio, y de consideracién. La frustracion de las necesidades citadas
anteriormente puede producir en el individuo sentimientos de inseguridad,
debilidad, dependencia y desamparo, que a su vez conducen al desanimo o a

actitudes compensatorias.
5. Necesidades de Autorrealizacion: Son las necesidades humanas mas elevadas y

que estan en la cima de la jerarquia. Son las necesidades de desarrollar su propio
potencial de auto realizarse continuamente. FEsa tendencia se expresa
generalmente a través del impulso de la persona de ser cada vez mas y de tender a

ser todo lo que puede ser.

Se considera por tal motivo de gran importancia que toda persona conozca y
maneje la jerarquizacion, segiin Maslow (1974), citado por Quintero (Ob. Cit.) de las
necesidades de los seres humanos, puesto que de esta forma podria determinar el por
qué de ciertos comportamientos de los miembros de una organizacion, y por otro lado
buscar alternativas ante posibles conflictos, basados en un anélisis cientifico de los

hechos.
Teoria del Clima Organizacional de Lickert

La teoria del Clima Organizacional de Lickert (1997), citado por Rodriguez (2005)
permite visualizar, en términos de causa y efecto, la naturaleza de los climas que se
estudian, asi como también el papel o influencia de las variables que conforman el

clima que se observa.

Considerando la administracion como un proceso relativo donde no existen
normas ni principios validos para todas las circunstancias y ocasiones, porque ésta va
a ser diferente en cada organizacién, pudiendo asumir posiciones diferentes,

dependiendo de las condiciones internas y externas de la organizacion.
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A tal efecto, el comportamiento de los empleados es causado por la actitud de los
gerentes, el ambiente organizacional percibido y las informaciones, las capacidades,
las esperanzas y los valores existentes en las organizaciones. La reaccion de una
persona ante cualquier situacion siempre esta en funcion de la percepcion que tiene de

ésta.

Segun Diaz (citado por Lopez, 1992), el ambiente total de un centro educativo esta
determinado por todos aquellos factores fisicos, elementos estructurales, personales,
funcionales y culturales de la instituciéon que, integrados interactivamente en un
proceso dinamico y especifico, confieren un peculiar estilo o tono a la institucion

condicionalmente, a su vez de distintos productos educativos.

En la misma medida en que se puede analizar y describir una organizacion en lo
que concierne a sus propiedades, a su estructura y a sus procesos, también es posible
identificar las diferentes dimensiones de la percepcién del medio ambiente laboral en
el que se encuentra el colaborador individual e investigar su influencia sobre la
experiencia y las conductas individuales. La percepcion por parte de la organizacion y
del medio ambiente laboral, representa el sistema de filtraciéon o de estructuracion
perceptiva. En virtud de esta percepcion, tal persona efectia una descripcién de la
multiplicidad de los estimulos que actian sobre él en el mundo del trabajo y que
representan su situacion laboral, y este medio ambiente, se denomina clima de la

organizacion o de la institucion para un individuo.

Por tanto, el clima organizacional es: un constructo personalista, una serie de
percepciones globales por parte del individuo en lo pertinente a su organizacion.
Estas percepciones globales reflejan la interaccién que se da entre las caracteristicas

personales y las de la organizacion.

Las percepciones individuales del clima de la organizacién consisten aqui en una
interaccion (y combinacion) de caracteristicas objetivas y hechos que integran el
devenir de la organizacion, por una parte, y caracteristicas individuales y personales

del individuo que percibe por otra.
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De esta manera, el concepto se asimila al de dindmica de grupo al analizar las
fuerzas internas que inciden en el ambiente laboral como resistencia al cambio. Fue el
sociologo Kurt Lewin (1951), citado por Ottoniel (2012) quien desarrollé un analisis
del campo de fuerzas, como modelo con el cual describia cualquier nivel presente de
rendimiento o del ser. El clima organizacional muestra un cierto nivel positivo o
negativo en las interacciones, de seguridad o inseguridad para expresar los
sentimientos o hablar sobre las preocupaciones, de respeto o falta de respeto en la

comunicacion entre los miembros de la organizacion.
Teoria de la Atribucion del Liderazgo

Esta teoria trata sobre los individuos que intentan darle sentido a las relaciones
causa-efecto, cuando algo ocurre, quieren atribuirlo a algo usando el marco de la
atribucion, los investigadores han encontrado que la gente caracteriza a los lideres
como poseedores de inteligencia, personalidad desenvuelta, habilidad verbal, audacia,
determinacion y comprension. Esta teoria destaca la percepcion de los lideres eficaces

que son considerados en general como consistentes o inflexibles en sus decisiones.
Teoria del Liderazgo Carismatico

Esta teoria es una ampliacion de la Teoria de los Atributos, que dice que los
seguidores atribuyen al lider una capacidad sobrehumana o extraordinaria cuando éste
observa ciertas conductas. Los estudios sobre el liderazgo carismatico; en su mayor
parte, han tratado de identificar las conductas que distinguen a los lideres
carismaticos. Cada vez son mas las investigaciones que muestran gran correlacion
entre el lider carismatico, la satisfaccion y el rendimiento de sus seguidores. Quienes
trabajan con lideres carismaticos tienen motivos para realizar un esfuerzo laboral
extra y como les agrada su lider, manifiestan mayor satisfaccién. Los lideres
carismaticos tienen una meta idealizada que quieren lograr, un fuerte compromiso
personal hacia su meta, son percibidos como poco convencionales, son asertivos y
seguros de si mismos, y son tenidos como agentes de cambio radical mas que como

administradores.
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Teoria del Liderazgo Transaccional

Esta teoria trata sobre lideres que guian o motivan a sus seguidores en la direccién
de las metas establecidas al aclarar los papeles y los requerimientos de la tarea. Es
decir dirigen su enfoque hacia el cumplimiento de las reglas existentes de la
organizacion que canjean las recompensas por estar de acuerdo con los deseos del

lider e incluso abdican de su responsabilidad de lideres.
Teoria del Liderazgo Transformacional

Esta teoria trata sobre los lideres que proporcionan una consideracion
individualizada y estimulo intelectual, y tienen carisma. Igualmente un lider
transformador empieza por crear una visién de lo que deberia ser el ideal de su
organizacion, departamento o grupo de trabajo. La vision guia al administrador en la
btisqueda del mejor camino para lograr resultados deseados, como la calidad, el

desempefio y la productividad.
Teoria de la Comunicacion

Habermas, (citado por Mendoza 2013), en su teoria de la accién comunicativa,

presenta la siguiente clasificacion:

a. Acciones comunicativas, que estan orientadas al entendimiento en el mundo social.

Por ejemplo, las docentes conversando informalmente durante un receso.

b. Acciones estratégicas, aquellas orientadas al éxito y que pueden ser acciones

abiertas estratégicas.

c. Discursos que se orientan a crear “convicciones comunes” mediante el

razonamiento de elementos cognitivos.

Al respecto Koontz y O Donell (1999), citado por Guzman (2013), dicen que:
“Una buena comunicacién, es el intercambio de pensamiento o de informacién para

lograr confianza y entendimiento mutuo o buenas relaciones” (p. 682).
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Asi mismo, Falconette (citado por Manes, 1999), define la comunicaciéon como
“la actividad que permite establecer relaciones con individuos a través de gestos,

verbalizaciones, posturas y silencios que conllevan fines determinados” (p. 101).

De aqui pues, el proceso de la comunicacion es fundamental en las instituciones
educativas, pues ésta permite la interaccion entre sus miembros, constituyendo la
espina dorsal del mismo, la cual subyace en la motivacién, la autoestima, el

reconocimiento al esfuerzo y al logro de metas.

Es por ello, que las instituciones educativas no pueden existir sin comunicacion,
ya que sin ellas las personas que la integran no pueden saber lo que estan haciendo,
no reciben informacion, no transmiten instrucciones y sus relaciones interpersonales

se verian interrumpidas, por tanto seria menos efectivo el clima organizacional.
Fundamentaciéon Legal

Los fines, alcances y propositos de la Educacion Basica, estan contemplados en la
Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), Ley Organica de
Educacién (2009), asi como las normativas que establecen las bases y principios que
orientan la Educacién Bésica en Venezuela, Reglamento del Ejercicio de la Profesion
Docente y su Reforma Parcial (2000), Cédigo de Etica Profesional del Colegio de
Profesores de Venezuela (1988), Resolucion No. 1 (1996), Ley Organica para la
Proteccion del Nifio y del Adolescente (2002).

Del mismo modo, la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela
expresa que: “El Estado creara y sostendra escuelas, instituciones y servicios
suficientes, dotados para asegurar el acceso a la educacién, sin mas limitaciones que

las derivadas de la vocacién y de las aptitudes” (Articulo 103).

Como puede observarse, en este articulo, se hace referencia a las condiciones que
tienen que ver con el ambiente organizacional, es decir, con las condiciones y las
garantias minimas que permitan en el docente desarrollar sentimientos de seguridad,

bienestar y satisfaccion por la ejecucién de las tareas docentes.
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En consideracion al derecho del docente sobre el ambiente organizacional, el
articulo 7, sefiala en el ordinal 3, 4, 5, y 7 que el docente debe disfrutar de un
ambiente de trabajo acorde con su funcién docente; estar informado acerca de todas
las actividades educativas, cientificas, sociales, culturales y deportivas planificadas o
en ejecucion en el ambito de su comunidad educativa; percibir puntualmente las
remuneraciones a los cargos que desempefien, de acuerdo con el sistema de
remuneracion establecido; participar efectivamente en la planificacién, ejecucién y
evaluacion de las actividades de la comunidad educativa. Infiriéndose dentro del
ambiente, un clima armonico, donde se estimule e incentive el desempefio efectivo, lo

cual incide en la calidad del proceso educativo.

Cabe considerar por otra parte que, en la Ley Organica de Educacion (2009). En
su articulo 77 se establece que: “El personal estara integrado por quienes ejerzan
funciones de ensefianza, orientacion, planificacion, investigacion, experimentacion,
evaluacion, direccion, supervisién y administracion en el campo educativo y por los

demas que determinen las leyes especiales y los reglamentos™.

De esta manera, en dicho articulo queda explicito claramente las funciones que
debe ejercer el docente en su aula de clase como es la de ensefiar, orientar, planificar,

investigar, evaluar, dirigir, supervisar y administrar, entre otros.

Asi mismo, el Reglamento del Ejercicio de la Profesién Docente (2000), en su

articulo 4, establece:

El ejercicio profesional de la docencia constituye una carrera integrada por el
cumplimiento de las funciones en las condiciones, categorias y jerarquias establecidas
en este reglamento...La carrera docente estara a cargo de personas de reconocida
moralidad y de identidad docente comprobada, provista del titulo profesional

respectivo.

Sin duda, en dicho articulo se hace sefialamiento muy claro y preciso en cuanto al

ejercicio de la profesion, ya que se establece criterios en cuanto a que no toda persona
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o profesional puede ejercer la profesién docente, si no cumple con el perfil expresado

en la Constitucion, Leyes y Reglamentos que rigen la educacion en Venezuela.

Por otra parte, el Reglamente del Ejercicio de la Profesiéon Docente (2000), en su

articulo 6 establece los deberes del docente, sefialando, entre estos:

- Observar una conducta ajustada a la ética profesional, a la moral, a las buenas

costumbres y a los principios establecidos en la Constitucion y Leyes de la Republica.

- Cumplir las actividades docentes conforme a lo planes de estudios y desarrollar la
totalidad de los objetivos, contenidos y actividades, establecidos en los programas
oficiales, de acuerdo con las provisiones de las autoridades competentes, dentro del
calendario escolar y de su horario de trabajo conforme a las disposiciones legales

vigentes.

- Planificar el trabajo docente y rendir oportunamente la informacién que le sea

requerida.

- Cumplir con las disposiciones de caracter pedagdgico, técnico, administrativo y

juridico que dicten las autoridades educativas.
- Cumplir con las actividades de evaluacion.

- Cumplir con eficacia las exigencias técnicas relativas a los procesos de
planeamiento, programacion, direccién de las actividades de aprendizaje, evaluacién

y demas aspectos de la ensefianza aprendizaje.

- Dispensar a los superiores jerarquicos, subordinados, alumnos, padres o
representantes y demas miembros de la comunidad educativa, el respeto y el trato

afable, acordes con la investidura docente.

- Velar por el buen uso y mantenimiento de los ambientes de trabajo y de materiales y

de los equipos utilizados en el cumplimiento de sus labores.
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- Coadyuvar eficazmente en el mantenimiento del orden institucional, la disciplina y
el comportamiento de la comunidad educativa. Es decir, que es deber del docente
cumplir con sus funciones para obtener un desempefio que permita lograr la finalidad

del proceso ensefianza-aprendizaje.

De igual manera, el Cédigo de Etica Profesional del Colegio de Profesores de
Venezuela (1988), establece que el docente debe poner dedicacion y constancia en sus
tareas educativas y cumplir cabalmente con las funciones inherentes a su cargo
(Articulo 47). Fomentar el amor y el respeto al trabajo (Articulo 58). Participar
plenamente en las actividades extra catedra que contribuyen al crecimiento y

proyeccién de la institucion (Articulo 59).

La Resolucién 01 (1996), es otro instrumento legal que aunque ya esta derogado,
sirvi6 de fundamento a esta investigacion, ya que ella contiene los fundamentos y
rasgos del perfil profesional del docente a formar, asi como los lineamientos
pertinentes para orientar a los profesionales en su forma de cumplir con sus funciones
técnicas, administrativas, finalidad, principios y responsabilidades para cumplir con

un proceso de ensefianza y aprendizaje optimo.

La citada resolucion establece las pautas que debe orientar al profesional de la
docencia, entre las que se tiene: Ser capaces de propiciar la innovacion y el desarrollo
educativo, elaborar disefios pedagdgicos que faciliten el progreso social, cultural,
cientifico y tecnolégico del pais, preparados para comprender e interpretar los
procesos de ensefianza y aprendizaje, las implicaciones éticas del proceso educativo,
seleccionar las estrategias, métodos, técnicas y recursos mas adecuados a la
naturaleza de la situacion educativa de la comunidad en que se desempefian, capaces
de integrar la comunidad a la escuela y viceversa, con una actitud critica, positiva y
abierta al cambio, espiritu de servicio y solidos principios éticos, que permiten
desarrollar su rol en la comunidad y ser verdaderos ejemplos de educacién ciudadana.

Con éste perfil se lograra un excelente desempefio docente en el sistema educativo.
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De otro modo, la Ley Orgéanica de Educacién (2009), en el articulo 78, hace
referencia al desempefio docente siempre y cuando esté provisto del titulo profesional
respectivo, estableciéndose un régimen de concurso obligatorio para la provision de
cargos, sin embargo, cuando no sea posible la obtencién del personal docente
titulado, le corresponde al Ministerio de Educacién, Cultura y Deportes la

designacion en las mismas condiciones previstas en este articulo.

Por otra parte, la Ley Organica para la Proteccion del Nifio y el Adolescente

(1998), en sus articulos 14, 20, 27, 32, 53, 54 y 55 establece que:

Los Estados Partes respetaran los derechos y deberes de los padres y, en su caso,
de los representantes legales, de guiar al nifio en el ejercicio de su derecho de modo
conforme a la evolucién de sus facultades. A su vez, los nifios temporal o
permanentemente privados de su medio familiar, o cuyo superior interés exija que no
permanezcan en ese medio, tendran derecho a la proteccion y asistencia especial del
Estado; Los Estados Partes garantizaran la colocacion en hogares de guarda, la
adopcidn, o de ser necesario la colocacion e instituciones adecuadas de proteccion de

menores.

Al considerar las soluciones, se prestara particular atencion a la conveniencia de
que haya continuidad en la educacion del nifio y a su origen étnico, religioso, cultural
y lingiiisticos; Los Estados Partes reconocen el derecho de todo nifio a su nivel de
vida adecuado para su desarrollo fisico, mental, espiritual, moral y social. A los
padres u otras personas encargadas del nifio les incumbe la responsabilidad
primordial de proporcionar dentro de sus posibilidades y medios econémicos, las
condiciones de vida que sean necesarios para el desarrollo del nifio; Reconocen el
derecho del nifio a estar protegido contra la explotacion econdémica y contra el
desempefio de cualquier trabajo que pueda ser peligroso o entorpecer su educacion, o
que sea nocivo para su salud o para su desarrollo fisico, mental, espiritual, moral, o

social.
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Todos los nifios y adolescentes tienen derecho a la educacién. Asi mismo tienen
derecho a ser inscritos y recibir educacién en una escuela, plantel o instituto oficial,
de caracter gratuito y cercano a su residencia; los padres, representantes o
responsables tienen la obligacion inmediata de garantizar la educacion de los nifios y
adolescentes. En consecuencia, deben inscribirlos oportunamente en una escuela,
plantel o instituto de educacion, de conformidad con la ley, asi como exigirles su

asistencia regular a clases y participar activamente en su proceso educativo.

El Estado Venezolano debe cumplir con sus funciones de protecciéon y apoyo
tanto del nifio y adolescente como de sus padres o representantes, y estos a su vez
comprometerse en la educacion de sus hijos, prestandole apoyo, amor, dedicacién e
interesandose en la escuela por participar en las distintas actividades, tanto del aula
como del plantel; ayudando a sus hijos con sus tareas y preguntando al docente por el

rendimiento y conducta de su representado y completar su educacion.

De acuerdo a los basamentos legales de la Constitucién de la Reptblica
Bolivariana de Venezuela, Ley Organica de Educaciéon y su Reglamento con su
Reforma Parcial, el Reglamento del Ejercicio de la Profesion Docente y su Reforma
Parcial, el Cédigo de Etica Profesional del Colegio de Profesores de Venezuela,
Resolucion No. 1, Ley Organica para la Proteccion del Nifio y del Adolescente
(LOPNA), es deber del Estado mantener estatutos, personal, instituciones y un
ambiente organizacional acorde con la mejora del desempefio de los docentes que
trabajan en las instituciones educativas del pais, es por eso que estas disposiciones
son importantes bases legales que sustentan la investigacion, la cual consiste en
relacionar las variables del clima organizacional y desempefio docente del Liceo

Nacional Bolivariano Taguanes NER (050).
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Operacionalizacion de Variables

Objetivo: Analizar el Desempefio Docente y el Clima Organizacional del Liceo Nacional Bolivariano Taguanes NER (050)

Estado Cojedes.

Variable Definicion Conceptual Dimension Indicadores items
- Planificacion 1
El Desempefio Docente - 5
Es el conjunto de Funciones - Organizacion
funciones educativas y Administrativas o,
o ) - Direccion 3
administrativas que
desarrollan los docentes, - Evaluacién 4-5
evidenciados en
~ ivi i6 i - Comportamiento ético y moral 6-7
Desempeiio Docente act1v1(jladfes., actuacion Caracteristicas P Y
individual Profesionales - Actitud positiva hacia el 8
y contribucién personal, trabajo
necesarias para lograr Caracteristicas - Contextualizacion del trabajo 9
los objetivos educativos Conceptuales educativo
de en su cotidianeidad - Cumplimiento del horario 10-11
durante el desarrollo de | Caracteristicas Técnicas
jornada diaria. - Respeto a la jerarquia 12
- Mantenimiento del ambiente 13
Day C (2005) Caracteristicas de trabajo
Personales - Participar en todas las 14-15

actividades institucionales




Variable Definicion Conceptual Dimension Indicadores items
- Satisfaccién Laboral 16
El Clima P o
- Acompafiamiento Pedagégico 17
Organizacional son las
) - Comunicacion 18
percepciones
d 1 ] - Motivacion 19
compartidas por 10s | Caracteristicas del Clima
Clima organizacion respecto - Toma de Decisiones 21
Organizacional _ )
al trabajo, al ambiente -Relaciones Interpersonales 97-23
fisico en qué éste se da, - Sentido de Pertenencia 24
las relaciones
interpersonales que ) 25-26
- Consultivo 27
tienen en torno a él y
las diversas
regulaciones formales Tipos de Climas
‘ Organizacional
que afectan a dicho - Participativo 28-29
trabajo. 30
Robbins y Coulter

(2011)
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CAPITULO III
MARCO METODOLOGICO
Tipo de investigacion

La investigacién que se realizé es de tipo descriptiva, es decir, pretende establecer
las especificaciones de las variables en cuestién: Desempefio Docente y Clima

Organizacional en el Liceo Nacional Bolivariano Taguanes NER (050).

En relacion a lo planteado, Balestrini (2006), define la investigaciéon descriptiva
como: “La aplicacion al andlisis de datos por los cuales se presentan los fendmenos o
hechos de la realidad, que dada su similitud es necesario describir sistematicamente a

fin de evitar un posible error en su manejo” (p. 76).

Cabe destacar que la investigacion descriptiva no sélo son los datos obtenidos,
sino también precisar la naturaleza de la situacion, tal como existe en el momento del
estudio. Al respecto Tamayo y Tamayo (2005), destaca que: Este tipo de
investigacion comprende la descripcion, registro, analisis e interpretacion de la
naturaleza actual y la composicién o procesos de los fendmenos. El enfoque se hace
sobre las conclusiones dominantes o sobre cOmo una persona, grupo o cosa se

conduce o funciona en el presente (p. 46).
Diseiio de la Investigacion

Debe sefialarse, que la investigacion se orient6 hacia un estudio no experimental
de campo, el cual es definido por Tamayo y Tamayo (2005), como: “... la recoleccion
de los datos directamente de la realidad en el cual se denomina primarias, su valor
radica en que permite cerciorarse de las verdaderas condiciones en que se han
obtenido los datos” (p. 111); lo cual facilita su revision o modificacién en caso de
surgir dudas, o sea, se recoge la muestra en la realidad donde ocurren los hechos sin

manipular variable alguna.
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Segun Hernandez y Otros (2003), “Es no experimental, ya que el investigador no
puede manipular las variables, ni intervenir de forma directa en la recoleccion de las
variables, las mismas se observan tal como se han dado en un contexto natural (p.

187).
Poblacion y Muestra
Poblacion

Segun Balestrini (2006), “Se entiende por poblacién a cualquier conjunto de
elementos de los cuales se pretende indagar, conocer sus caracteristicas o una de ellas

y para el cual seran validas las conclusiones obtenidas en la investigacién” (p. 140).

La poblacién a estudiar estuvo constituida por la totalidad de los docentes que
conforman el personal adscrito en el Liceo Nacional Bolivariano Taguanes NER
(050), quienes presentan caracteristicas similares en cuanto al nivel educativo y en el

cual laboran.

Asi mismo la poblacién fue de 17 docentes y a las caracteristicas que presentan en

el Liceo Nacional Bolivariano Taguanes NER (050).
Muestra

Tamayo y Tamayo (2005), sefialan que la muestra es: “... una reducida parte de un
todo, lo cual sirve para describir las principales caracteristicas; parte representativa de
la poblacion que se investiga, grupos de individuos que se toma de una poblacion,

para estudiar un fenémeno estadistico” (p. 146).

De igual manera, Balestrini (2006), sefiala que: “Es una parte representativa de una
poblacién, cuyas caracteristicas deben reproducirse en ella, lo mas exactamente
posible” (p. 142). De este modo, se tomaron los 17 docentes que laboran en la
institucion y que representan el total de la poblacion, por lo que, la muestra es de tipo
censo, segun Vivanco (2005) se denomina censo, “al recuento de individuos que

conforman una poblacién estadistica, definida como un conjunto de elementos de
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referencia sobre el que se realizan las observaciones. El censo de una poblacién
estadistica consiste basicamente, en obtener mediciones del numero total de

individuos” (p. 209).
Técnica de Recoleccion de Datos

Para la recoleccién de la informacién se utilizé6 como instrumento el cuestionario,
el cual se disefi6 con un conjunto de items, dirigidos al personal docente. Dichos
items se obtuvieron a partir de los indicadores enunciados en el cuadro de
Operacionalizacion de Variables, con una escala tipo Likert, variando con las
alternativas: Siempre, Casi Siempre, y Nunca, a través de las cuales se midio las
caracteristicas del Clima Organizacional, asi como también la Planificacion,
Organizacién, Direccion y Control del Desempefio Docente de la institucion en
estudio. El mismo const6 de 30 items, de los cuales quince (15) estuvieron

relacionados con el Clima Organizacional y quince (15) con Desempefio Docente.

Para Hurtado (2000), “el cuestionario es un instrumento que agrupa una serie de
preguntas relativas a un evento, situacion o tema en particular, sobre el cual el
investigador desea obtener informacion” (p. 475). De este modo, los docentes daran
su opinion por escrito para asi obtener en forma sistemdtica y ordenada la

informacion requerida.

El instrumento se elabor6 en base a las variables y objetivos especificos del
estudio, ademas se tomoO en cuenta los indicadores, con preguntas cerradas, con

alternativas que permitan respuestas adecuadas.
Validez y Confiabilidad
Validez

La validacion del instrumento, segun Claret (2005) “se refiere al grado en que un
instrumento realmente mide la variable que se pretende medir” (p. 24), es decir, que

abarque completamente las variables y las dimensiones donde se realiza el estudio.
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En este estudio se determin6 la validez aplicando los métodos de validez de

contenido y juicio de expertos.

- Validez de Contenido: Se determind mediante la Operacionalizacién de las
Variables, lo que permitié obtener los indicadores que sirvieron para la elaboracion de
los items o preguntas, las cuales suministraron los datos e informacion necesarios
para la investigacion, es decir, la validez de contenido del instrumento se refiere a la

relacion que existe entre el marco teérico y el cuadro operativo.

- Validez de Constructo: porque el mismo tendra la fundamentacién en las bases
tedricas de la investigacién, por lo que se disefié el cuadro de Operacionalizacion de
variables en estudio, donde las dimensiones e indicadores se extrajeron del basamento

tedrico del estudio que se esta realizando

- Juicio de Expertos: El instrumento fue sometido a juicio de tres (3) expertos,
estando estos relacionados con el 4rea de educacion, gerencia y con estudios de

postgrado.
Confiabilidad

Hurtado (2000) sefiala que la confiabilidad es “el grado en que la aplicacién
repetida del instrumento a las mismas condiciones de estudio, en idénticas
condiciones, produce iguales resultados, dando por hecho que el evento medido no ha

cambiado” (p 444). Es decir, se refiere a la exactitud de la medicion.

El procedimiento que se utilizo fue el coeficiente de confiabilidad alfa de
Cronbach utilizado para escalas tipo Likert, que segin Hernandez, Fernandez y
Baptista (1998), representa la administracion de una unica prueba y emplea

informacion facil de obtener, cuya formula es:

2
-

o= (k—l s

t
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Cuadro del alfa de Cronbach

COEFICIENTE GRADO

1 Perfecta

0,80 -0,99 Muy Alta

0,60 — 0,79 Alta

0,40 - 0,59 Moderada

0,20 - 0,39 Baja

0,01-0,10 Muy Baja

0 Nula

El cual, arroj6 un coeficiente de 0,89 lo que muestra que la confiabilidad del
instrumento aplicado es muy alta, lo que significa que el instrumento dara resultados

parecidos en varias aplicaciones a muestras parecidas.
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CAPITULON IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

El anélisis de resultados, es una tarea donde se debe desarrollar una interpretacion
profunda y especifica de los hallazgos encontrados en la encuesta realizada. Al
respecto, Tamayo y Tamayo (2005) sefiala que este consiste “en reclasificar el
material recogido desde diferentes puntos de vista hasta optar por el mas preciso y
significativo” (p.104). En este capitulo se presenta el andlisis de los resultados de los
datos provenientes de los instrumentos aplicados en la investigacién relacionados con
las variables en estudio. Este proceso consiste, segun Arias (2006) en describir las
distintas operaciones a la que seran sometidos los datos que se obtengan:

clasificacion, registro, tabulacion y codificacion si fuere el caso.

A tales efectos, los items se presentan mediante tablas de distribucion de
frecuencias y graficos de barras que contienen los porcentajes de las respuestas
emitidas por los docentes del Liceo Nacional Bolivariano Taguanes NER (050). Cabe
destacar que las preguntas fueron cerradas con respuestas policotomicas: Siempre,

Casi siempre y Nunca.

Es importante destacar que la interpretacién de la informacién suministrada por los
docentes, pertenecientes a la muestra seleccionada, se interpreto relacionandola por

semejanza o contradicciéon con el basamento teodrico de la investigacion realizada.
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Tabla N° 1

Variable: Desempefio Docente
Dimension: Funciones Administrativas
Indicadores: Planificacion (item 1)
Organizacién (ftem 2)
Direccién  (item 3)
ftems:
1.- Planifican de manera adecuada el contenido a impartir en las diferentes clases de
los y las estudiantes
2.- Organizan actividades docentes administrativas permanentemente, tomando en
cuenta las metas propuestas, las necesidades y problemas detectados en la institucion.
3.- Dirigen y coordinan los Proyectos Pedagoégicos de Aula, tomando en
consideracion los lineamientos del Proyecto Pedagogico de Plantel.

2 6 35 7 41 4 24

3 7 41 7 41 3 18

FUNCIONES
ADMINISTRATIVAS

Fuente: Instrumento aplicado a los docentes del Liceo Bolivariano Taguanes NER
(050). Tinaquillo estado Cojedes. Barrios, 2013.

60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

M Siempre
1 Casi Siempre
M Nunca

ftem 1 ftem 2 ftem 3

Grafico N°1
Fuente: Barrios (2013)
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Interpretacion Tabla N°1

Con respecto a la variable Desempefio Docente, dimensién Funciones
Administrativas, en la informacién de su indicador Planificacién, se observ6 por
medio del item N°1, referido a la realizacion adecuada de la planificacién del
contenido a impartir en las diferentes clases de los estudiantes, 47 por ciento de los
docentes contestd siempre, mientras que 53 por ciento respondié casi siempre. Es
decir, mas del 50 por ciento de los docentes casi siempre realiza su planificacién de
forma correcta, es decir que no siempre realizan la planificacién del objetivo a
trabajar con los estudiantes, por lo que se presume que las clases no estén bien
estructuradas y no sean aplicadas adecuadamente. Hecho que contradice a lo sefialado
por Stoner y otros (2000), al expresar que para el docente es fundamental el proceso
de planificacién, de este modo, podrad establecer con anticipaciéon las metas y
objetivos a alcanzar y asi, crear un ambiente adecuado en la estructura de clase, de

forma que los estudiantes obtengan el aprendizaje deseado.

Por otro lado, puede evidenciarse en el indicador Organizacidn, en el item N°2
relacionado a la organizacion de actividades docentes administrativas permanentes,
tomando en cuenta las metas propuestas, las necesidades y los problemas detectados
en la institucién, 35 por ciento de los docentes reflejo siempre, mientras que 41 por
ciento contesté casi siempre y 27 por ciento respondié nunca. De este modo, se
muestra que la mayoria de los docentes no organizan actividades para mejorar los
problemas observados en la institucion y esto permite la acumulacion de problemas
sin solucion y a su vez afecta el clima organizacional de la institucion. Realidad que
objeta, lo establecido por Thompson (2007), al expresar que la organizacion es
importante porque es el resultado de coordinar, disponer y ordenar los recursos
disponibles para la realizacién de las actividades necesarias y de tal manera lograr la
meta propuesta, y asi al solucionar los inconvenientes que se presenten se pueda
mejorar la calidad del desempefio docente a través del clima organizacional, puesto
que, se solucionaran problemas de planta fisica, con los estudiantes, docentes entre

otros.
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Asi mismo, en el indicador Direccion en el item N°3 donde se establece la
direcciéon y coordinacion por parte de los docentes en los proyectos pedagogicos de
aula, tomando en consideracion los lineamiento del proyecto pedagogico del plantel,
en este item se observo que 41 por ciento de los docentes contestd siempre, otro 41
por ciento respondi6 casi nunca y 18 por ciento aporto que nunca, lo que muestra que
mas de la mitad de los docente no dirigen ni coordinan los proyectos pedagdgicos de
aula. Hecho que contrapone lo indicado por Pérez (2002) cuando expresa que la
direccion consiste en solicitar a los participantes del proceso educativo que realicen
una determinada tarea, de igual manera menciona que es la fase de la accién y
ejecucion donde se realizan las actividades programadas y se dirige en funcién de la
obtencion de los objetivos trazados. De este modo, se deteriora mas el clima
organizacional de la institucion, puesto que, al no ejecutar y dirigir las actividades
para la mejora institucional el proceso educativo del liceo decae, ademas que, el
docente no esta cumpliendo con uno de sus roles en el desempefio docente que

consiste en la accion de coordinar y dirigir las actividades de sus clases.
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Tabla N°2

Variable: Desempefio Docente

Dimension: Funciones Administrativas

Indicadores: Evaluacién (ftem 4)
Evaluacién (item 5)

ftems:
4.- Establecen mecanismos de seguimiento de las actividades planificadas para

retroalimentar el proceso ensefianza aprendizaje.
5.- Evaldan el desempefio de sus estudiantes permanentemente e introduce
correctivos durante el desarrollo de sus actividades en el aula.

4 8 47 6 35 3 18

5 8 47 9 53 0 0

FUNCIONES
ADMINISTRATIVAS

Fuente: Instrumento aplicado a los docentes del Liceo Bolivariano Taguanes NER
(050). Tinaquillo estado Cojedes 2013.

60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

B Siempre
% Casi Siempre
B Nunca

ftem 4 ftem 5

Gr
afico N°2

Fuente: Barrios (2013)
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Interpretacion Tabla N°2

Por su parte en la variable Desempefio Docente, dimensién funciones
administrativas, en el indicador evaluacion se verifico en el item N°4 que menciona el
establecimiento de mecanismos de seguimiento de las actividades planificadas para
retroalimentar el proceso ensefianza aprendizaje, 47 por ciento de los docentes
contestd siempre, mientras que 35 por ciento casi siempre y 18 por ciento nunca. Lo
que muestra que mas del 50 por ciento de los profesores encuestados consideran que
en la institucion pocas veces se establecen mecanismos para hacer seguimiento a las
actividades planificadas, hecho que rebate lo expuesto por Pérez (2002), cuando
expresa que la evaluacién es el proceso para asegurar que las actividades reales se
ajusten a las actividades planificadas y de este modo se puedan observar los errores,
para luego tomar acciones dirigidas a mejorar el desempefio y de este modo, corregir

las faltas para retroalimentar los equipos de trabajo y asi implantar mejoras.

De igual manera, se estableci6 en el item N°5 si el docente evalia el desempefio de
los estudiantes permanentemente e introduce correctivos durante el desarrollo de sus
actividades en el aula, 47 por ciento de los docentes contest6 siempre mientras que 53
por ciento respondi6 nunca, lo que refleja que la mayoria de los docentes algunas
veces realiza evaluaciones a los estudiantes con el fin de aplicar correctivos
necesarios en el desarrollo de sus actividades. Observando de este modo, su
contradiccion a lo establecido por Pérez (2002), quien plantea que la evaluacion
consiste fundamentalmente en la supervision y comparacion de los resultados
obtenidos contra los resultados esperados originalmente, de modo, que el docente se
asegure que la accion dirigida se esté llevando a cabo con la planificacion y
organizacion realizada. De este modo, el docente podra desplegar los objetivos de las
actividades de ensefianza, procurando el éxito de los estudiantes a través de diferentes

medios y gestionando un buen clima de aprendizaje.
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Tabla N°3

Variable: Desempefio Docente

Dimension: Caracteristicas Profesionales

Indicadores: Comportamiento ético y moral (ftem 6 y 7)
Actitud positiva hacia el trabajo (ftem 8)

Items:

6.- Mantienen una actitud de respeto y tolerancia hacia sus estudiantes

7.- Tienen los conocimientos y habilidades necesarios para ejecutar las actividades
propias de su trabajo

8.- Conservan una actitud positiva a la hora de clases

)]
o
la g
\S e 6 6 35 10 59 1 6
-
g <
g e 7 11 65 6 35 0 0
S A
8 6 35 11 65 0 0

Fuente: Instrumento aplicado a los docentes del Liceo Bolivariano Taguanes NER
(050). Tinaquillo, estado Cojedes 2013.

70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

M Siempre

1 Casi Siempre

M Nunca

ftem 6 ftem 7 ftem 8

Grafico N°3

Fuente: Barrios (2013)
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Interpretacion Tabla N°3

En cuanto, a la variable Desempefio Docente en su dimensién Caracteristicas
Profesionales, correspondiente al indicador Comportamiento ético y moral muestra en
su item N°6 que habla sobre la actitud de respeto y tolerancia de los docentes hacia
sus estudiantes, 35 por ciento de los docentes contest6 siempre, 59 por ciento casi
siempre y 6 por ciento nunca, por lo que el 65 por ciento considera que sus
compafieros no mantienen una actitud de respeto y tolerancia con sus estudiantes.
Accién que contradice a lo sefialado en el reglamento del Ejercicio de la profesion
Docente (2000), que establece en los deberes del docente en su articulo 6 que de
poseer una conducta ajustada a la ética profesional, a la moral, a las buenas
costumbres y a los principios establecidos en la Constitucion y Leyes de la Republica.
Por lo tanto, se puede observar que al carecer de respeto y tolerancia hacia los
estudiantes se genera un clima de irrespeto, permitiendo que el ambiente de trabajo
sea poco armonioso y no puedan establecerse los principios necesarios para la

ensefianza aprendizaje en la institucion.

Del mismo modo, en el indicador Comportamiento ético y moral muestra en su
item N°7 relacionado con los conocimientos y habilidades necesarios que poseen los
docentes para ejecutar las actividades propias de su trabajo, se observo que 65 por
ciento de los docentes contest6 siempre y 35 por ciento casi siempre, algo positivo en
la institucion puesto que, la mayoria de los docentes que la integran son especialistas
y conocedores de su area de trabajo. Algo establecido en la Ley Organica de
Educacion (2009), en su articulo 77 donde sefiala que: “El personal estara integrado
por quienes ejerzan funciones de ensefianza, orientacion, planificacion, investigacion,
experimentacion, evaluacion, direccion, supervision y administracion en el campo
educativo y por los demas que determinen las leyes especiales y los reglamentos”. Es
decir, de acuerdo a la encuesta realizada el personal que integra al Liceo Bolivariano
Taguanes NER (050), es un grupo estudiado y calificado para la realizacion de las

actividades de ensefianza en su area correspondiente.
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Por otro lado, en el indicador Actitud positiva hacia el trabajo en su item N°8 que
menciona la actitud de los docentes en el horario de clases, 35 por ciento contesto
siempre y 65 por ciento casi siempre, lo que muestra que la mayoria de los
encuestados consideran que sus compafieros no poseen una actitud positiva en su
horario de clases. Hecho que se contradice a lo expuesto en el Cédigo de Etica
Profesional del Colegio de Profesores de Venezuela (1988), que establece en su
articulo 47 y 58, el docente debe poner dedicacion y constancia en sus tareas
educativas y cumplir cabalmente con las funciones inherentes a su cargo. Es decir,
que el profesorado en general de la institucién segin la encuesta realizada esta
fallando con su actitud positiva hacia la realizacién de su labor docente, lo que genera

un clima organizacional negativo en el area de trabajo.
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Tabla N°4

Variable: Desempefio Docente
Dimension: Caracteristicas Conceptuales
Caracteristicas Técnicas
Indicadores: Contextualizacion del trabajo educativo (ftem 9)
Cumplimiento del horario (item 10 y 11)
ftems:
9.- Realizan estrategias con los recursos que ofrece la institucion.
10.- Asisten a clases
11.- Llegan puntual a su hora de clases

9 5 29 7 41 5 29
10 6 35 11 65 0 0
11 5 29 10 59 2 12

TECNICAS

CARACTERISTICAS
CONCEPTUALES Y

Fuente: Instrumento aplicado a los docentes del Liceo Bolivariano Taguanes NER
(050). Tinaquillo estado Cojedes 2013.
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Grafico N°4

Fuente: Barrios (2013)
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Interpretacion Tabla N°4

Con respecto a la variable desempefio docente, dimension Caracteristicas
Conceptuales, indicador Contextualizacién del trabajo educativo, item N°9 el docente
Realiza estrategias con los recursos que ofrece la institucién, 29 por ciento de los
docentes respondio siempre, 41 por ciento casi siempre y 29 por ciento nunca, lo que
muestra que mas del 60 por ciento de los docentes no realizan estrategias con los
recursos ofrecidos en la institucién. Hecho, que contradice lo establecido por Draf
(2004) que establece que, los docentes necesitan de estrategias para ser exitosos en el
ambiente actual y ser capaces de procesar gran cantidad de informacion que sea de
provecho en el proceso de ensefianza aprendizaje. Adicionalmente, los docentes

deben ser creativos para sacar el maximo provecho de los recursos limitados.

Por otro lado, en la dimension caracteristicas técnicas, en el indicador
cumplimiento del horario, en el item N°10 Asisten a clases, 35 por ciento contesto
siempre y 65 por ciento casi siempre, lo que muestra que la mayoria de los docentes
no cumplen con su horario de clases de manera correcta. Realidad que se relaciona a,
lo establecido en el articulo 118 del reglamento del ejercicio de la profesién docente
(2000) que senala como faltas graves del educador, la inasistencia y el
incumplimiento reiterado de las obligaciones que le corresponden en las funciones de
evaluacion escolar; asi como también por inasistencia injustificada durante tres dias

habiles en el periodo de un mes.

En el mismo orden de idea, en el indicador cumplimiento del horario, en el item
N°11 llegan tarde los docentes a clases, 29 por ciento contesté siempre, 59 por ciento
casi siempre y 12 por ciento nunca, lo que refleja que los docentes del liceo
bolivariano taguanes NER (050) son impuntuales con respecto a su horario de clases.
Esta realidad es relacionada, con el articulo 121 del reglamento del ejercicio de la
profesion docente (2000) correspondiente a las faltas leves, donde mencionan la

impuntualidad, no cumplir con la planificacién, entre otras y estas faltas leves en que
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incurran los miembros del personal docente podran ser sancionadas con amonestacion

oral o escrita, o con separacion temporal del cargo hasta por un lapso de once meses.

55



Tabla N°5

Variable: Desempefio Docente
Dimension: Caracteristicas Técnicas
Caracteristicas Humanas
Indicadores: Respeto a la jerarquia (ftem 12)
Mantenimiento del ambiente de trabajo (item 13)

ftems:
12.- Acatan las normas u opiniones sugeridas por sus superiores
13.- Analizan con los demds docentes, la problematica que presenta la institucion,
luego de realizar el diagnéstico de las necesidades de sus estudiantes
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Fuente: Instrumento aplicado a los docentes del Liceo Bolivariano Taguanes NER
(050). Tinaquillo estado Cojedes 2013.
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Interpretacion Tabla N°5

Por otra parte, en la Desempefio Docente, dimension Caracteristicas Técnicas,
indicador respeto a la jerarquia, item N°12 Acatan las normas u opiniones sugeridas
por sus superiores, 41 por ciento respondié siempre, 47 por ciento casi siempre y 12
por ciento nunca, lo que demuestra que los docentes no respetan las jerarquias, puesto
que, no siguen las reglas establecidas por sus superiores. Hecho que contradice, a lo
establecido en el Reglamente del Ejercicio de la Profesion Docente (2000) en su
articulo 6, deberes del docente, dispensar a los superiores jerarquicos, el respeto y el
trato afable, acordes con la investidura docente. De este modo, sino existe respeto en
el orden jerarquico de la institucion no se mostrara un ambiente organizacional

acorde para el desempefio docente en el liceo.

Por otro lado, en la dimension caracteristicas humanas, en el item N°13 los
docentes analizan con sus compafieros la problematica que presenta la institucion,
luego de realizar el diagnodstico de las necesidades de sus estudiantes; 29 por ciento
contesto siempre, 47 por ciento casi siempre y 24 por ciento nunca lo que evidencia
que los docentes no se retinen para analizar las problematicas que se presenta la
institucion y de este modo poder plantear posibles soluciones. De este modo, puede
observarse que las actividades realizadas por los docentes del Liceo Taguanes no van
acorde a lo expuesto por Draf (2004) quien argumenta que los docentes deben poseer
la capacidad de trabajar y colaborar con otras personas y de trabajar eficazmente en

un grupo en beneficio de la institucion donde laboran.
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Tabla N°6

Variable: Desempefio Docente
Dimension: Caracteristicas Humanas
Indicadores: Participar en todas las actividades institucionales (ftem 14 y 15)
ftems:
14.- Constituyen equipos de trabajo con funciones y actividades especificas para el
logro de las metas de la institucion.

15.- Participan en las actividades culturales y deportivas, realizadas en la institucion.

AS

CARACTERISTIC

14 5 29 9 53 3 18

HUMANAS

15 4 23,5 9 53 4 23,5

Fuente: Instrumento aplicado a los docentes del Liceo Bolivariano Taguanes NER
(050). Tinaquillo estado Cojedes 2013.
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Interpretacion Tabla N°6

En cuanto a la variable desempefio docente, en su dimension Caracteristicas
humanas, indicador participa en todas las actividades institucionales, en su item N°14
los educadores constituyen equipos de trabajo con funciones y actividades especificas
para el logro de las metas de la institucion, 29 por ciento contest6 siempre, 53 por
ciento casi siempre y 18 por ciento nunca mostrando de este modo que los docentes
muy pocas veces establecen equipos de trabajo para la realizacién de actividades en la
institucion. Asi, puede evidenciarse que no se cumple lo establecido por Draf (2004)
quien establece que, las relaciones grupales son muy importantes ya que las personas
establecen numerosos vinculos a lo largo de la vida y los compafieros de trabajo son
imprescindibles tanto en la actuacion individual como en el logro de las metas de la

institucion.

En el mismo orden de ideas, en el item N° 15 Participan los docentes en las
actividades culturales y deportivas, realizadas en la institucion; 23,5 por ciento de los
docentes contestd siempre, 53 por ciento casi siempre y 23,5 por ciento nunca. Por lo
que puede observarse que los docentes participan en pocas ocasiones en las
actividades culturales y deportivas realizadas en la institucién. En tal sentido, no
realizan lo establecido en el Reglamento del Ejercicio de la Profesion Docente (2000)
que en su articulo 6 sefiala, es deber del docente asistir a todos los actos académicos y
de trabajo en general para los cuales sea formalmente convocado dentro de su horario
de trabajo, es decir el docente debe participar activamente en todas las actividades
académicas, culturales y deportivas que se realicen en la institucion dentro de su

horario de trabajo.
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Tabla N°7

Variable: Clima Organizacional
Dimension: Caracteristicas del Clima Organizacional
Indicadores: Satisfaccién Laboral (Item 16)

Acompafiamiento Pedagégico (item 17)
Comunicacién (Item 18)

Items:

16.- Siente Ud. satisfaccién al realizar todas las actividades relacionadas con su

trabajo.

17.- Reciben acompafnamiento pedagoégico por parte del directivo que facilite su

accion docente

18.- Mantienen un intercambio de ideas y una comunicacion asertiva con el personal
de la institucién.

CARACTERISTICA
DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

16 7 41 10 59 0 0
17 7 41 9 53 1 6
18 5 29 9 53 3 18

Fuente: Instrumento aplicado a los docentes del Liceo Bolivariano Taguanes NER
(050). Tinaquillo estado Cojedes 2013.
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Interpretacion Tabla N°7

Por otro lado, en la variable clima organizacional, dimension caracteristicas del
clima organizacional, indicador satisfaccion Laboral, en su item N°16 Siente Ud.
satisfaccion al realizar todas las actividades relacionadas con su trabajo; 41 por ciento
contestd siempre y 59 por ciento casi siempre, mostrando de este modo que no
siempre los docentes sienten satisfaccion al realizar sus actividades relacionado con
su trabajo y desempefio docente. De este modo, el clima brindado en la instituciéon no
se corresponde a lo establecido por Velasquez (2003) en las caracteristicas del clima
organizacional, que sefialan que la satisfaccién laboral viene dada por el conjunto de

sentimientos favorables que los empleados sienten hacia su trabajo.

En el mismo sentido, el indicador acompafiamiento pedagogico, en su item N°17
los docentes reciben acompafiamiento pedagogico por parte del directivo que facilite
su accion docente, 41 por ciento de los docentes contest6 siempre, 53 por ciento casi
siempre y 6 por ciento nunca, mostrando que la mayoria de los docentes consideran
que no reciben apoyo pedagdgico por parte del directivo que les facilite su accién
docente. Esta realidad se opone a lo definido por Veldsquez (Ob. Cit.) en las
dimensiones del clima organizacional, la cooperacion es el sentimiento de los
miembros de la organizacion sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de
los directivos, y de otros empleados del grupo, es decir, en la educacion es el
acompafiamiento pedagdgico es la asesoria o apoyo que brinda el directivo al

personal docente de la institucion, con el fin de mejorar su desempefio.

En el mismo orden de ideas, el indicador comunicacién, en el item N°18 los
docentes mantienen un intercambio de ideas y una comunicacion asertiva con el
personal de la institucion, 29 por ciento de los docentes respondié siempre, 53 por
ciento casi siempre y 18 por ciento nunca, mostrando que mas del 60 por ciento de los
docentes consideran que no existe una comunicacion asertiva dentro del personal de
la institucion y por tanto no mantienen un intercambio de ideas. De este modo, puede

verificarse que la realidad de la institucién no se corresponde a lo expuesto por
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Koontz y O Donell, citado por Guzméan (2013) la comunicacion es el proceso de
relacion humana, mediante el cual expresamos y compartimos nuestra vision de la
realidad, con la intencion, consciente o no, de influir en los pensamientos, actitudes y

comportamiento de quienes nos rodean.
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Tabla N°8

Variable: Clima Organizacional
Dimension: Caracteristicas del Clima Organizacional
Indicadores: Motivacién (ftem 19)

Liderazgo (ftem 20)

Toma de Decisiones (ftem 21)

Items:
19.- Siente Ud. Deseo de esforzarse por alcanzar las metas de la organizacién
20.- Reciben influencia y estimulo por parte del directivo para realizar un trabajo
efectivo
21.- Participan en deliberaciones para tomar decisiones importantes para el éxito de la
institucion

S =
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Fuente: Instrumento aplicado a los docentes del Liceo Bolivariano Taguanes NER
(050). Tinaquillo estado Cojedes 2013.
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Interpretacion Tabla N°8

En la variable clima organizacional, dimension caracteristicas del clima
organizacional, indicador motivacién, en el item N°19 Siente Ud. Deseo de esforzarse
por alcanzar las metas de la organizacion, 41 por ciento de los docentes respondieron
siempre y 59 por ciento casi siempre, por lo que puede observase mas del 50 por
ciento de los docentes no siente deseos de esforzarse por alcanzar los objetivos de la
institucion. En este sentido, la realidad observada se opone a lo expuesto por Maslow
(1974), citado por Quintero (2011), quienes sefialan que la motivacién es la fuerza
que impulsa una accion y a su vez es el deseo de esforzarse por alcanzar las metas de

la organizacion y la posibilidad de satisfacer alguna necesidad individual.

En el mismo orden de ideas, el indicador liderazgo, en el item N°20 los docentes
reciben influencia y estimulo por parte del directivo para realizar un trabajo efectivo,
32 por ciento de los docentes contesto siempre y 68 por ciento casi siempre
mostrando que la mayoria de los educadores consideran que no siempre reciben
influencia y estimulo por parte del directivo para realizar sus actividades pedagogicas
de forma efectiva. De este modo, puede evidenciarse que este escenario no se adapta
a lo establecido por Davis (2003), donde sefialan que, el liderazgo son todas aquellas
cualidades y caracteristicas distintas de la personalidad y del comportamiento del
lider que guia para lograr las metas propuestas (cooperacion, habilidades
interpersonales, compromiso, iniciativa, toma de decisiones, es comunicativo, se

preocupa por los demas miembros de la organizacién).

Por otro lado, en el indicador toma de decisiones, en el item N°21 los docentes
participan en deliberaciones para tomar decisiones importantes para el éxito de la
institucion, 41 por ciento de los docentes respondié siempre y 59 por ciento casi
siempre, verificando que no siempre son tomados en cuenta para tomar decisiones
importantes que ayuden con la obtencion de las metas de la institucion. Es por ello,
que este ambiente no esta acorde a lo expuesto por Robbins y Coulter (2005), quienes

sefialan es el proceso mediante el cual se realiza una eleccion entre las alternativas o
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formas para resolver diferentes situaciones de la vida. Ademas, un buen lider toma en
consideracién a los demas miembros del grupo para asi poder observar los diferentes

puntos de vista de la situacion planteada.
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Tabla N°9

Variable: Clima Organizacional
Dimension: Caracteristicas del Clima Organizacional
Indicadores: Relaciones Interpersonales (ftem 22 y 23)
Sentido de Pertenencia (ftem 24)
ftems:
22.- Se interrelacionan con los miembros de la organizacion y trabajan en equipo
23.- Mantienen buenas relaciones personales y sociales con sus compafieros de
trabajo
24.- Manifiestan satisfaccion por pertenecer a la institucion
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Fuente: Instrumento aplicado a los docentes del Liceo Bolivariano Taguanes NER
(050). Tinaquillo estado Cojedes 2013.
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Interpretacion Tabla N°9

En la variable clima organizacional, dimension caracteristicas del clima
organizacional, indicador relaciones interpersonales, en el item N°22 los docentes se
interrelacionan con los miembros de la organizacion y trabajan en equipo, 47 por
ciento contest6 siempre y 53 por ciento casi siempre, mostrando que la mayoria de los
docentes no se interrelacionan con sus compafieros y por tanto no realizan trabajos en
forma grupal. Esta situacion, no se adecua a lo sefialado por Velasquez (2003) en sus
dimensiones de clima organizacional, quien menciona que las relaciones
interpersonales, son la relacion entre dos o mas personas, con el fin de que todo el
personal (administrativo, obrero, docente, directivo y estudiantado), se integre en la
consecucion de los objetivos planteados. Ademas, determina como se relacionan las

personas en la organizacion y qué grado de libertad existe en esa relacion.

En tal sentido, el indicador relaciones interpersonales, en el item N°23 los
docentes mantienen buenas relaciones personales y sociales con sus compafieros de
trabajo, 18 por ciento respondié siempre, 70 por ciento casi siempre y 12 por ciento
nunca; evidenciando que los docentes consideran que, en la institucion los educadores
no guardan buenas relaciones personales y sociales con sus compafieros de trabajo.
Este ambiente observado, no se ajusta a lo planteado por Maslow (1974) citado por
Quintero (2011) en su teoria de las necesidades sociales, las cuales surgen en el
comportamiento cuando las necesidades mas bajas (fisiolégicas y de seguridad), se
encuentran relativamente satisfechas. Entre las necesidades sociales estan las de
asociacion, participacion, de aceptacion por parte de los compafieros, de intercambios
amistosos, de afecto y de amor. Asimismo, cuando estas necesidades no son lo
suficientemente satisfechas, el individuo se vuelve resistente, antagénico y hostil con

relacion a las personas que lo rodean.

Por otra parte, el indicador sentido de pertenencia, en el item N°24 los docentes
manifiestan satisfaccion por pertenecer a la institucién, 24 por ciento de los

educadores contesté siempre, 47 por ciento casi siempre y 29 por ciento nunca;
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mostrando que mas del 70 por ciento de los docentes piensan que casi siempre o
nunca sienten satisfaccion por pertenecer a la instituciéon. De este modo, el ambiente
alli observado no se apropia a lo mencionado por Velasquez (2003) en sus
dimensiones de clima organizacional, quien sefiala que, el sentido de pertenencia es el
grado de identificacién con la organizacion donde se labora, permitiendo de este
modo que el desempefio laboral en la institucion sea mas agradable y en tal sentido,

se esfuerce por cuidar la institucion asi como por alcanzar las metas de la misma.
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Tabla N°10

Variable: Clima Organizacional
Dimension: Tipos de Climas Organizacional
Indicadores: Consultivo (ftem 25, 26 y 27)
tems:
25.- Reciben ordenes de diferentes superiores al mismo tiempo, en la institucién
donde trabaja
26.- Se presenta poca interaccion entre jefes y subordinados en la institucién
27.- Actian dirigidos y controlados por el directivo en todas las actividades que
desempefian

25 5 29 9 53 3 18
26 2 12 7 41 8 47
27 5 29 8 47 4 24

TIPOS DE CLIMA
ORGANIZACIONAL

Fuente: Instrumento aplicado a los docentes del Liceo Bolivariano Taguanes NER
(050). Tinaquillo estado Cojedes 2013
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Interpretacion Tabla N°10

En cuanto a la variable clima organizacional, dimensién tipos de clima, indicador
consultivo, en el item N°25 los docentes reciben érdenes de diferentes superiores al
mismo tiempo en la institucion donde trabaja, 29 por ciento contest6 siempre, 53 por
ciento casi siempre y 18 por ciento nunca; observando que la mayoria de los docentes
consideran que reciben 6rdenes de distintos superiores al mismo tiempo en la
institucion. Mostrando, que el ambiente alli establecido no se adecua a lo mencionado
por Likert (1997) citado por Rodriguez (2005) en sus tipos de clima organizacional,
cuando menciona en el clima de tipo consultivo, en la direcciéon 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.

Del mismo modo, correspondiendo a la misma variable, dimension e indicador en
el item N°26 se presenta poca interaccién entre jefes y subordinados en la institucién,
12 por ciento siempre, 41 por ciento casi siempre y 47 por ciento nunca, evidenciando
que los docentes opinan que pocas veces los educadores interactian con los
directivos. Demostrando asi, que la realidad observada no se adapta a lo sefialado por
Likert (1997) citado por Rodriguez (2005), en sus tipos de clima organizacional,
cuando muestra el clima consultivo mencionando que, este tipo de clima presenta un
ambiente estable y aleatorio en el que la comunicaciéon de la direccién con sus
empleados se realiza de forma descendente, pero existe interaccion comunicacional

entre ellos.

De igual manera, en el item N°27 Actian dirigidos y controlados por el directivo
en todas las actividades que desempefian, 29 por ciento respondié siempre, 47 por
ciento casi siempre y 24 por ciento nunca, mostrando que la mayoria de los docentes
opinan que no actuan dirigidos y controlados por el directivo en las actividades que
desempefia. Esta realidad muestra, que a pesar de que los docentes en el item 25

mencionan que reciben 6rdenes de varios directivos a la vez, estos no siempre acttian
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bajo el control de los directivos para todas sus actividades, mostrando correlacion a lo
mencionado por Likert (1997) citado por Rodriguez (2005) en los tipos de clima, en
el clima tipo consultivo este tipo de clima es aquel en el que la direccion tiene una
confianza condescendiente en sus docentes y la mayor parte de las decisiones se

toman en la cima, pero algunas son consultadas con los docentes.
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Tabla N°11

Variable: Clima Organizacional
Dimension: Tipos de Climas Organizacional
Indicadores: Participativo (Item 28, 29 y 30)

Items:
28.- Se toma en cuenta su opinion en la toma de decisiones de la institucion atn
cuando el director ejerce su autoridad
29.- Existe deliberacion por parte de los docentes para tomar decisiones que son
importantes para el éxito de la institucién
30.- Se percibe un clima participativo y de confianza en todo el personal de la Unidad
Educativa

TIPOS DE CLIMA
ORGANIZACIONAL

29 2 12 7 41 8 47
30 5 29 8 47 4 24
60,00%
50,00% Ei
40,00:%; 1; M Siempre
30,00% : I Casi Siempre
20,00% B Nunca
10,00%
0,00%

ftem 25 ftem 26 ftem 27

Fuente: Instrumento aplicado a los docentes del Liceo Bolivariano Taguanes NER
(050). Tinaquillo estado Cojedes 2013.

Grafico N°11

Fuente: Barrios (2013)
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Interpretacion Tabla N°11

En la variable clima organizacional, dimension tipos de clima organizacional,
indicador participativo, en el item N°28 se toma en cuenta su opinion en la toma de
decisiones de la institucion aun cuando el director ejerce su autoridad, 18 por ciento
de los educadores contestd siempre, 58 por ciento casi siempre y 24 por ciento nunca,
evidenciando que los docentes consideran que no se toma en cuenta su opinion en la
toma de decisiones de la institucion. Este ambiente observado, no se correlaciona a lo
establecido por Likert (1997) citado por Rodriguez (2005), en sus tipos de clima
organizacional, en el clima de tipo participativo donde sefiala que, la direccion tiene
plena confianza en sus docentes y los procesos de toma de decisiones estan

diseminados en toda la institucion.

En el mismo sentido, en el item N°29 existe deliberacion por parte de los docentes
para tomar decisiones que son importantes para el éxito de la institucion, 12 por
ciento contestd siempre, 41 por ciento casi siempre y 47 por ciento nunca,
demostrando que los docentes en sus respuestas aseguran que en la institucion no se
toma en cuenta a los educadores para tomar decisiones importantes para el éxito de la
organizacion. En tal sentido, se evidencia que la realidad observada no se ajusta a lo
seflalado por Likert (1997) citado por Rodriguez (2005), en los tipos de clima
organizacional, donde establece en el clima de tipo participativo que, este tipo de
clima presenta un ambiente bastante dinamico en el que la administracion se da bajo
la forma de objetivos por alcanzar, permitiendo a los docentes tomar decisiones que

ayuden a encontrar el éxito de la organizacion.

Por otra parte, el indicador tipo de clima participativo, en el item N°30 Se percibe
un clima participativo y de confianza en todo el personal de la Unidad Educativa, 29
por ciento de los educadores contestd siempre, 47 por ciento casi siempre y 24 por
ciento nunca, verificando que los docentes opinan que en la institucion no se percibe
un clima participativo, ni de confianza en todo el personal educativo. Este ambiente,

no se relaciona a lo expuesto por Likert (1997) citado por Rodriguez (2005) en los
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tipos de clima organizacional, donde sefiala que el clima de tipo participativo, los
procesos de toma de decisiones estan diseminados en toda la organizacién y muy bien
integrados a cada uno de los niveles. La comunicacién no se hace solamente de
manera ascendente o descendente, sino también de forma lateral. L.os docentes estan
motivados por la participacién y la implicacién, por el establecimiento de objetivos
de rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacion del
rendimiento en funcién de los objetivos. Existe una relacion de amistad y confianza

entre los directivos y docentes.
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CAPITULOV
CONCLUSION Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha
demostrado mayor utilidad es el que maneja como elemento fundamental Ilas
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 en buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga. De ahi que el
clima organizacional refleje la interaccion entre caracteristicas personales y
organizacionales. De este modo, los factores y estructuras organizacionales dan lugar
a un determinado clima, en las percepciones de los miembros. Este clima resultante
induce determinados comportamientos en los individuos y a su vez, estos

comportamientos inciden en la organizacion, y por ende en el clima.

En tal sentido, después de analizar los resultados obtenidos por la informacion
suministrada en la investigacion relacionada con el clima organizacional y el
desempefio docente en el Liceo Bolivariano Taguanes NER (050). Se puede concluir,
del objetivo diagnosticar el tipo de clima organizacional que evidencian los
profesores del liceo, que se observaron que existen diferentes factores que influyen
positiva o negativamente dentro del ambiente percibido por los docentes de la
institucion y que de alguna forma condicionan su desempefio, concluyendo que entre
los factores donde se observé mayor influencia se mencionan la comunicacién, en la
cual se determind que los docentes no se comunican fluidamente y no mantienen

buen trato con los demas miembros de la institucién, lo que no estimula la relaciones
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interpersonales, ni el cumplimiento de las metas organizacionales de la institucion.
Por tanto, no existe una buena comunicacion entre docentes y directivos, situacion
que no permite poseer un ambiente dinamico en el que puedan trabajar en conjunto,
de este modo, el clima organizacional observado por los docentes es de tipo
consultivo, puesto que, se observa confianza en los docentes que alli laboran, pero las
decisiones son tomadas por la parte directiva, aunque algunas veces son escuchadas

las opiniones de los docentes.

Del mismo modo, en el objetivo caracterizar el clima organizacional del liceo, se
puede concluir que, los docentes afirman que el clima observado en la institucién no
es bueno, debido a que, al no existir una buena comunicacién las relaciones
personales e interpersonales entre los docentes que alli laboran no son buenas, el lider
no toma en cuenta la opinion de sus compafieros en la toma de decisiones y por tanto
genera un clima de tipo que no se adecua con las interacciones educativas, ademas no
existe una comunicacién asertiva y la planta fisica estd bastante deteriorada. Asi
mismo, que el clima en la institucion interfiere con la labor de los docentes, puesto

que, no existe motivacion e identificacién por alcanzar los objetivos del liceo.

Por otro lado, al analizar los resultados arrojados por la encuesta realizada a los
docentes del Liceo Bolivariano Taguanes NER (050), en cuanto al objetivo,
diagnosticar el desempefio docente con relacion al clima organizacional del liceo, se
pudo observar que existe un mal desempefio de la mayoria de los docentes como
inasistencias, reposos continuamente, poca planificacién, apatia en la planificacion de
actividades culturales y deportivas, la falta de identidad hacia la institucion, mala

ejecucion de las evaluaciones de sus actividades.

De igual manera, se puede sefialar que el trabajo en equipo observado en los
docentes de la institucion no forma parte de las cualidades que poseen para el
cumplimiento de sus funciones, debido a que trabajan en pequefios grupos sin
prestarse ayuda con los otros docentes y este es un aspecto de gran influencia que

propicia un clima laboral satisfactorio. Asi mismo, en cuanto a la actuacién individual
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de los docentes de la institucién, se hace referencia a las relaciones interpersonales,
ya que los resultados permiten concluir que no existen buenas relaciones
interpersonales entre todos los miembros de la institucion en estudio, ya que estos no
comparten de manera empatica y cordial con sus compafieros de trabajo, lo que no
ayuda en la convivencia dentro del entorno laboral y a su vez, no permite establecer
trabajar de manera grupal para el logro de los objetivos de la institucién. Todo lo
antes mencionado, lo atribuyen los docentes al clima organizacional que existe en la
institucion, y se verifico que tal desempefio laboral genera a su vez, que el clima
organizacional de la institucién se deteriore aun mas y desmotive a los docentes que

estén realizando bien su labor.

Asi mismo, en el objetivo relacionar el desempefio docente con el clima
organizacional del Liceo Bolivariano Taguanes NER (050), se puede concluir que
estan estrechamente relacionados, debido a que todas las caracteristicas presentes en
el clima de la institucién afectan directamente la labor de los docentes y es por ello,
que los educadores muestran deficiencia al realizar su trabajo en la institucién, del
mismo modo, puede mencionarse que tal desmotivacion evidenciada en los docentes
también afecta el ambiente que los rodea creando asi, un clima inadecuado para el
ejercicio de la ensefianza y el aprendizaje. Por lo tanto, puede verificarse la relacion
que guardan el desempefio docente con el clima organizacional, puesto que, si el
ambiente no es bueno los docentes realizan mal su labor y si el desempefio docente no

es bueno este deteriora el clima organizacional presente en la institucion.

77



Recomendaciones

Una vez determinadas las conclusiones del estudio realizado, se procede a efectuar
una serie de sugerencias pertinentes en funcién de la realidad observada y los resultados

obtenidos:

1.- Se sugiere a los directivos, realizar talleres donde los docentes mejoren las
relaciones personales e interpersonales, crear el sentido de pertenencia e identidad con la
institucién, fortalecer el trabajo en equipo entre los educadores y asi obtener la mejora

del clima organizacional dentro del Liceo.

2.- También, se recomienda hacer un monitoreo constante a los procesos de
organizacion, direccién y control, con la participacion de los actores involucrados en el
proceso educativo institucional, tomando como herramienta principal los circulos de
accién docentes, para evaluar como equipos de trabajo cada elemento de dichos procesos,
determinando asi una planificacion estratégica acorde con las debilidades detectadas en

los mencionados procesos presentes en la institucion.

3.- Del mismo modo, se propone involucrar en este proceso pedagoégico, a los directivos
a través de comunicacién verbal y escrita, donde se les muestre la importancia y
responsabilidad compartida que tienen para el proceso administrativo, asi como la
necesidad de integrase y compartir con los docentes la implementacién contextualizada
que requiere su dominio operativo en cada una de las actividades y tareas exigidas por su
funcién. De igual manera, deben tomar en cuenta la opinién de los docentes permitiendo
que liderazgo no sea tomado como rigido y permita la apertura de un tipo de clima

diferente al que se vivencia en la institucion.
4.- Se sugiere implementar estrategias de manera que ayuden a mejorar el clima

organizacional el cual este acorde con las circunstancias previstas en el entorno

institucional, para asi, obtener un mejor desempefio docente en la institucion.
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5.- Establecer sanciones en los reglamentos internos de la institucion para castigar las
faltas de los docentes, ya sea por inasistencias, reposos, fallas en la planificacién de las
actividades, retardos, y asi minimizar las faltas de los docentes en su desempefio dentro
de la institucion. Todo esto, bajo consenso y acuerdo en reunioén con todos los docentes

que laboran en la institucion.

6.- Realizar otros estudios enfocados en analizar el clima organizacional y la supervision
del desempefio docente con otras variables organizacionales, como las caracteristicas del
puesto de trabajo, las condiciones econémicas de la institucién, las interacciones con los
directivos y con los estudiantes; dado a la falta de consistencia encontrada en las

relaciones personales e interpersonales dentro de la institucion.
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ANnexos

CLIMA ORGANIZACIONAL

Una herramienta estrateqica para aumentar
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FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
DIRRECCION DE POSTGRADO
MAESTRIA GERENCIA AVANZADA EN EDUCACION

Estimado (a) experto (a):

Saludos cordialmente; a continuacién se adjunta un cuestionario con opciones de
respuestas que estaran categorizadas desde 3 hasta 1, para su validacién y
posteriormente aplicacion en el diagndstico que servira de base para el trabajo de
Grado, titulado. Desempefio docente y clima organizacional en el liceo nacional
bolivariano taguanes NER (050). La validacion abarcara aspectos relacionados a la

pertinencia, claridad y coherencia del mismo.

Esperando su respuesta, y agradeciendo de antemano toda la colaboracion que

pueda prestar en esta evaluacion, queda de usted.

Muy atentamente

MANUEL BARRIOS

C.I.17.890.979

Datos de Identificacion del Experto:

Nombres y Apellidos:

Cédula de Identidad:

Lic. [JMsc. []Dr. (a). En:

Egresado (a) de la Universidad:
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OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

OBEJTIVO GENERAL

Analizar el Desempefio Docente y el Clima Organizacional del Liceo Nacional

Bolivariano Taguanes NER (050) Estado Cojedes.

OBEJTIVOS ESPECIFICOS:

¢ Identificar el tipo de Clima organizacional que evidencian los profesores del

Liceo Nacional Bolivariano Taguanes NER (050).

e (Caracterizar, de acuerdo a la opinion de Docentes, el Clima Organizacional

del Liceo Nacional Bolivariano Taguanes NER (050).

e [Identificar el Desempefio Docente en relacion al Clima Organizacional del

Liceo Nacional Bolivariano Taguanes NER (050).

¢ Plantear un cuerpo de conclusiones y recomendaciones.
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I DEUS LIBERTAS CULTURA

UNIVERSIDAD DE CARABOBO "
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION g

DIRECCION DE POSTGRADO %, W <

MAESTRIA GERENCIA AVANZADA EN EDUCACION

Estimado colega:

A efecto de recabar informacién veraz que enriquezcan la investigacion titulada
“Clima organizacional y desempefio docente del Liceo Nacional Bolivariano
Taguanes NER (050), solicito su colaboracion al responder el presente cuestionario

con la mayor sinceridad posible.
Gracias por su colaboracion.

Instrucciones Se le presentan una serie de planteamientos, cuyas alternativas se

dividieron en cuatro opciones de respuestas:
S = Siempre
CS = Casi siempre
N = Nunca
* Lea detenidamente el cuestionario.
* Al responder emita su punto de vista.
» Marque con una equis (x) la alternativa de su preferencia.
* Por favor responda la totalidad del cuestionario.

* En caso de no entender alguna interrogante pregtintele al investigador.
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N° | Ud. Considera que los docentes del Liceo Bolivariano Taguanes CS
1 Planifican de manera adecuada el contenido a impartir en las
diferentes clases de los y las estudiantes.
Organizan actividades docentes administrativas permanentemente,
2 | tomando en cuenta las metas propuestas, las necesidades y
problemas detectados en la institucion
Dirigen y coordinan los Proyectos Pedagégicos de Aula, tomando
3 | en consideracién los lineamientos del Proyecto Pedagogico de
Plantel.
4 Establecen mecanismos de control de las actividades planificadas
para retroalimentar el proceso ensefianza aprendizaje
Evalian el desempefio de sus estudiantes permanentemente e
5 | introduce correctivos durante el desarrollo de sus actividades en el
aula
6 | Mantienen una actitud de respeto y tolerancia hacia sus estudiantes
7 Tienen los conocimientos y habilidades necesarios para ejecutar las
actividades propias de su trabajo
8 | Conservan una actitud positiva a la hora de clases
9 | Realizan estrategias con los recursos que ofrece la institucion.
10 | Asisten a clases
11 | Llegan puntual a su hora de clases
12 | Acatan las normas u opiniones sugeridas por sus superiores
Analizan con los demas docentes, la problematica que presenta la
13 | institucion, luego de realizar el diagnoéstico de las necesidades de
sus estudiantes
14 Constituyen equipos de trabajo con funciones y actividades
especificas para el logro de las metas de la institucién
15 Participan en las actividades culturales y deportivas, realizadas en
la institucion
16 Siente Ud. satisfaccion al realizar todas las actividades
relacionadas con su trabajo.
S = Siempre; CS = Casi Siempre; N = Nunca
N° | Ud. Considera que los docentes del Liceo Bolivariano CS |N

Taguanes

88




Reciben apoyo pedagégico por parte del directivo que facilite su

17 .
accion docente

18 Mantienen un intercambio de ideas y una comunicacion efectiva
con el personal de la institucion

19 Siente Ud.' deseo de esforzarse por alcanzar las metas de la
organizacion

20 Reciben influencia y estimulo por parte del directivo para
realizar un trabajo efectivo

71 Participan en deliberaciones para tomar decisiones importantes
para el éxito de la institucion

59 Se interrelacionan con los miembros de la organizacién y
trabajan en equipo

23 Mantienen buenas relaciones personales y sociales con sus
compafieros de trabajo

24 | Manifiestan satisfaccién por pertenecer a la institucion

ot Reciben érdenes de diferentes superiores al mismo tiempo, en la
institucion donde trabaja

6 Se presenta poca interaccion entre jefes y subordinados en la
institucion

57 Acttian dirigidos y controlados por el directivo en todas las
actividades que desempefian

)8 Se toma en cuenta su opinion en la toma de decisiones de la
institucion ain cuando el director ejerce su autoridad

79 Existe deliberacion por parte de los docentes para tomar
decisiones que son importantes para el éxito de la institucién

30 Se percibe un clima participativo y de confianza en todo el

personal de la Unidad Educativa

S = Siempre; CS = Casi Siempre; N = Nunca

TABLA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
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Pertinencia

Claridad

Coherencia

Si

2 -

No

Si No

Si No

OBSERVACIONES
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24

25

26

27

28

29

30

OPINION DEL
EVALUADOR

Firma del Experto:

Fecha:
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