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RESUMEN

En el presente estudio, surge la propuesta de desarrollar la Gerencia estratégica una
alternativa para favorecer el clima organizacional de la Escuela Basica Concentrada
Santa Ana  Municipio Naguanagua- Estado Carabobo, orientada a lograr el
fortalecimiento en la institucion a través de un clima organizacional acorde con los
cambios educacionales actuales y dentro del Proyecto Educativo Nacional. La
investigacion se desarrolla bajo la metodologia cuantitava, de tipo proyecto factible,
estd conformado por una muestra de 16 individuos, a los cuales se les aplico un
instrumento compuesto por 18 preguntas con opciones de repuestas policotomicas, las
cuales sus respuestas fueron presentadas y tabuladas a través de graficos y tablas con
frecuencias y porcentajes. Cuya confiabilidad se obtuvo a través del Alfa de
Crombach, obteniéndose una alta confiabilidad. Como resultado se evidencio que el
proceso gerencial de la institucion estd a cargo de un personal capaz, formado y con
un liderazgo democratico situacional, donde las fallas mas acentuadas estan dentro
del proceso comunicacional, la motivacion y el fortalecimiento del trabajo en equipo,
aspectos que se tomaron en consideracion para el desarrollo del plan estratégico
propuesto como medio de solucion a la problematica planteada.

Palabras Claves: Gerencia Estratégica, Clima Organizacional.
Lineas de Investigacion: Gerencia Educativa, Gestion y Trabajo.
Tematica: Planificacion Educativa

Subtematica: Planes de accion y Estratégicos

Area Prioritaria de la FaCE: Gerencia Educativa

Area Prioritaria de la UC: Educacion
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ABSTRAC

In the present study, the proposal to develop strategic management as an alternative
to favor the organizational climate of the Santa Ana Concentrated School
Naguanagua-Carabobo State, aimed at strengthening the institution through an
organizational climate consistent with the current educational changes and within the
National Educational Project. The research is developed under the quantitative
methodology, feasible project type, is made up of a sample of 16 individuals, to
which an instrument was applied consisting of 18 questions with options of
policotomicas answers, which their answers were presented and tabulated to through
graphics and tables with frequencies and percentages. Whose reliability was obtained
through the Alfa de Crombach, obtaining a high reliability. As a result, it was evident
that the management process of the institution is in charge of a capable, trained staff
with a democratic situational leadership, where the most marked failures are within
the communicational process, the motivation and the strengthening of teamwork,
aspects that they were taken into consideration for the development of the proposed
strategic plan as a means of solving the problem posed.

Key Words: Strategic Management, Organizational Climate.

Research Lines: Educational Management, Management and Work.

Theme: Educational Planning

Sub-theme: Action Plans and Strategic

Priority Area of FaCE: Educational Management

Priority Area of the UC: Education



INTRODUCCION

Los nuevos escenarios basados en la globalizacion, tecnologia y
competitividad, orientan las tendencias hacia la sustitucion de los modelos
econdémicos, sociales, politicos y educativos definen las estructuras de las ventajas
entre los paises desarrollados y en vias de desarrollo para confrontar los retos de este
nuevo siglo y dar valor al talento humano. De alli que se considere que una adecuada
administracion de la cultura organizacional, debe ser el elemento unificador en las
organizaciones, donde las relaciones humanas representan la base fundamental para
el desarrollo de sus actividades, considerando que de la participacion e integracion
de sus miembros dependera su funcionamiento y la produccién de un clima
organizacional satisfactorio.

De alli, que se considere que el clima organizacional puede ser vinculo u
obstaculo para el desempefio de la organizacion, puede ser un factor de distincion e
influencia en el comportamiento de quienes la integran. En suma, es la expresion de
la percepcion que tienen los miembros de la organizacién a la que pertenecen.

Dado a la importancia del tema en el proyecto de investigacion se pretende
proponer un plan estratégico una alternativa para favorecer el clima organizacional
de la Escuela Basica Concentrada Santa Ana Municipio Naguanagua- Estado
Carabobo.

La investigacion estd estructurada en tres capitulos, que se mencionan a
continuacion:

En el Capitulo I se plantea el problema para el desarrollo de la presente
investigacion, asi como los objetivos y la justificacion de la investigacion.

En el Capitulo II se toma en consideraciéon los antecedentes de la
investigacion y las bases teodricas, asi como la definicién de términos basicos que

fundamentan la presente investigacion referente a las variables a estudiar.



Y en el Capitulo III se detalla el marco metodoldgico, explicando el tipo de
investigacion a utilizar para el logro de los objetivos, la poblacion y la muestra
seleccionada, la técnica para recoleccion de datos, la validacion y confiabilidad. Asi
como las referencias bibliograficas.

. En capitulo IV se hizo el andlisis de datos, e interpretacion de los resultados
obtenidos del instrumento aplicado a la muestra, representado en tabla y gréficos
estadisticos, seguidamente en el Capitulo V se dieron a conocer las conclusiones y
recomendaciones de la investigacion. Finalmente en el capitulo VI se presenta la
propuesta y por ultimo se mencionan las referencias bibliograficas y anexos

respectivos.



CAPITULO1

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Las diversas transformaciones en el ambito social, econdomico, politico y
educativo de los paises del mundo, estdn impulsadas, dirigidas y controladas por el
proceso de globalizacion; si bien es cierto que este concepto no es nuevo, pero si es
nuevo el de la intensidad del desafio que significa abordarla, ya que implica nuevas
capacidades, nuevas maneras de pensar en el campo educativo; por lo tanto, se
requiere que el talento humano genere modelos y procesos de cambio para poder
lograr eficiencia, y eficacia. De acuerdo a esto en el ambito internacional, Freire
enfoca la gestion en la escuela como fendmeno dialdgico entre los actores, para asi
establecer el cambio, superar las desigualdades sociales y contribuir a la
emancipacion humana.

En otro orden Sander (s/f) relaciona los procesos de desarrollo con los
procesos de participacion en la gestion educacional cuando plantea que:

La estrategia por excelencia para la construccion de una forma
cualitativa de vida humana es la participacion, comprometida
con la promocién de la democracia politica y la practica efectiva
de la democracia social capaz de enfrentar las desigualdades

econdmicas, politicas y culturales que amenazan la calidad de
vida y de la educacion.(s/p)

Asimismo a estas preocupaciones tedricas se suman algunos esfuerzos en el
orden practico por alcanzar un clima organizacional armonioso dentro de los
procesos de gestion educacional lo que se ha dado en diferentes niveles en los paises

de América Latina segun el desarrollo social, economico y politico del pais. En El



Salvador, por ejemplo, la participacion de la comunidad ha implicado el
nombramiento de docentes; en Colombia la elaboracion de los planes de estudios.
Como se puede observar, la relacion escuela - comunidad, se promueve mas como
elemento sinérgico del desarrollo de la escuela y no de la comunidad. Ello también se
constata en el caso de Republica Dominicana.

Los nuevos escenarios basados en la globalizacion, tecnologia y
competitividad, orientan las tendencias hacia la sustitucion de los modelos
econdémicos, sociales, politicos y educativos que definen las estructuras de las
ventajas entre los paises desarrollados y en vias de desarrollo para confrontar los retos
de este nuevo siglo y dar valor al talento humano.

Desde esta perspectiva, el sistema Educativo Venezolano ha instrumentado
profundas transformaciones, las cuales conducen a verdaderos cambios, tanto en el
ambito organizativo como en las intenciones en los procesos administrativos para la
implementacion del Proyecto Integral Comunitario (P.I.C.).

Igualmente, en el area pedagogica se le asigna autonomia al docente en la
planificacion, disefio y desarrollo de las actividades pedagodgicas, por medio del
Proyecto de Aprendizaje (P.A.), dirigidos a concretar los procesos de reflexion sobre
la practica educativa, con el objeto de generar una ensefianza integradora donde se
globaliza el aprendizaje, se contextualizan los contenidos y se desarrollan
experiencias significativas de ensefianza y aprendizaje, incrementado asi la eficiencia
y pertinencia social de la escuela, el fac  motivacional de una persona se puede
describir como las fuerzas que actiian sobre ella o en su interior, provocando que se
comporte de una forma especifica encaminada hacia el logro de las metas, en este
sentido Hernandez (2016) plantea que existen factores en el trabajo que afectan la
productividad, una de las tareas de los gerentes consiste en canalizar, de manera
efectiva, la motivacion del personal en la organizacion.

Al respecto, Mc Clelland (citado en Certo, 2012), sefiala que las personas
con alta motivacion, presentan ciertas caracteristicas personales, las cuales son
valoradas por las organizaciones;, entre estas caracteristicas se pueden

mencionar: Responsabilidad emocional, tendencia al éxito, fijacion de metas
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realistas, necesidad de actualizacion y realimentacion constantes, proactivo,
creativo, entre otros, lo cual les permite participar en programas de incentivos y
conducirlos a una mayor productividad en la organizacion.

En este marco de referencia, se puede describir que el docente con alta
motivacion sobresale por si mismo en su desempeio dentro de la organizacion
educativa, asumiendo compromisos que le permitan satisfacer sus expectativas,
demuestra capacidad de uso consciente de sus recursos personales y profesionales,
permitiendo alcanzar logros estables, los cuales conducen a relaciones
interpersonales satisfactorias en el desarrollo organizacional.

Entonces se hace necesario que el contexto escolar, la cultura organizacional
da origen al clima organizacional y éste, a su vez, al comportamiento laboral; es asi
como una adecuada administracion de la cultura organizacional, se constituye en un
elemento unificador de las practicas pedagdgicas, favoreciendo el logro de los
objetivos que la institucion educativa se propone y, por ende, modela las conductas
tanto en los docentes como en los directivos; es decir, que las practicas habituales
desarrolladas dentro y fuera de la sala de clases, influyen en la calidad de la
interaccion de los miembros de la escuela. Es por ello que en las organizaciones, las
relaciones humanas representan la base fundamental para el desarrollo de sus
actividades, ya que de la participacion e integracion de sus miembros dependera
su funcionamiento y las habilidades, conocimientos y actitudes de los mismos
contribuiran al alcance de los objetivos organizacionales, produciendo un clima
organizacional satisfactorio.

En tal sentido, el concepto de clima organizacional que ha demostrado
mayor utilidad, es el de las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y
procesos que ocurren en un medio laboral. La especial importancia de este enfoque,
reside en el hecho de que el comportamiento de un trabajador no es una resultante
de los factores organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones
que tenga el trabajador de estos factores. Goncalves (1997)

Sin embargo, estas percepciones se derivan en gran medida de las

actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con



la empresa. De ahi que el clima organizacional refleje la interaccion entre
caracteristicas personales y organizacionales. El clima organizacional puede ser
vinculo u obstaculo para el desempefio de la organizacion, puede ser un factor de
distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran. En suma, es la
expresion de la percepcion que tienen los miembros de la organizacion a la que
pertenecen.

En este marco de referencia, se hizo necesario destacar la importancia del
comportamiento de un trabajador dentro de la organizacion y que la resultante del
clima organizacional dependiera de las percepciones que tenia el trabajador de los
factores intervinientes; entre ellos estuvo la motivacion, la cual dependié en buena
medida de las interacciones y otras experiencias que cada miembro tenia con la
institucidn, incentivandose de esta forma la motivacion al logro del individuo.

Asi mismo, Osorio (2012), refiere que: la existencia de una fluida
comunicacioén entre los miembros de la organizaciéon conduce a una mejora en la
toma de decisiones, generando ideas nuevas (creatividad) y planificando la accion
para el logro de los objetivos. Lo que fomenta una mayor participacion, pues al
permitir que todos los miembros formen parte en la toma de decisiones, aceptando
diferentes opiniones, votos, instrucciones, se crea un sentimiento de pertenencia y
lealtad que genera motivacion, y esto es, lo que mueve a las personas a seguir
perteneciendo al mismo, produce cohesion y posibilita el crecimiento del grupo.

Sin embargo, en el area educativa muchos docentes exhiben un
comportamiento mecanico no vinculado con la tarea que realiza, agobiados con
deberes de rutina y requisitos administrativos infructuosos, los cuales no facilitan el
trabajo.

En este mismo orden de ideas, se pudo observar que en la Escuela Basica
Concentrada Santa Ana, presenta un deterioro en el ambiente de trabajo, puesto de
manifiesto en un marcado desanimo laboral de algunos docentes, lentitud en el
desempeiio, indiferencia ante situaciones propias del plantel, asi como el
cumplimiento minimo en lo que corresponde a las actividades académicas dentro de

la organizacion.



Asimismo, las relaciones interpersonales solo se limitaban a saludar y a
transmitir informaciones de tipo laboral, poca interaccion entre los docentes, ya que
la participacion espontanea en actividades complementarias era minima,
manteniendo una actitud pasiva. Igualmente, el desinterés y apatia en el proceso de
toma de decisiones, poniendo de manifiesto el poco interés en elevar la calidad de la
educacion, asi como la poca integracion escuela-comunidad donde se encontraba
ubicado el plantel.

Para abordar esta problematica como estudio de una realidad se plantea las
siguientes interrogantes:

(Cuadles son los factores que afectan el clima organizacional personal en la
Escuela Bésica Concentrada Santa Ana?

(La gerencia estrategia sera una alternativa que permitird favorecer el clima
organizacional en la Escuela Basica Concentrada Santa Ana, Ubicado en el

Municipio Naguanagua, Estado Carabobo?

Objetivos de la Investigacion
Objetivo General
Proponer un plan estratégico como alternativa para favorecer el clima
organizacional de la Escuela Basica Concentrada Santa Ana Municipio Naguanagua-

Estado Carabobo.

Objetivos Especificos:
e Diagnosticar la situacion actual en la que se encuentra el clima organizacional en

la Escuela Basica Concentrada Santa Ana.

e Determinar la factibilidad del disefio de un plan estratégico que favorezca el clima

organizacional en la Escuela Bésica Concentrada Santa Ana.



e Disefiar un plan estratégico para favorecer el clima organizacional en la Escuela

Basica Concentrada Santa Ana.

Justificacion

En virtud de que diariamente se producen cambios a nivel mundial en cuanto a
la  concepcion de calidad educativa, como lo es la aplicabilidad de teorias
administrativas gerenciales a los procesos netamente educativos, han permitido que se
realicen investigaciones y se pongan en practica, siendo uno de los elementos de la
administracion que estan formando parte de las actividades organizativas de una
institucion educativa es el establecimiento de un clima organizacional.

Ahora bien, la estructuracion de un clima organizacional adecuado permitira a
las escuelas mantener una armonia entre los miembros de las mismas, ya que al
trasladar el concepto organizacional a la instituciéon se estd permitiendo la
participacion activa de todos los docentes, bajo el liderazgo del cuerpo directivo.
Siendo posible esto, serda mas sencillo involucrar a la comunidad dentro de las
actividades escolares, llevando asi a la practica actividades contraloras entre

comunidad y escuela.

Por tal motivo, la importancia de esta investigacion radica principalmente en
la correcta toma de decisiones y el respeto de las lineas de mando en funcion de un
desempefio gerencial y calidad en la escuela, para asi beneficiar al cuerpo docente
que hace vida dentro de la institucion educativa y al mismo tiempo al favorecer a
estos, se influye en el actuar de los padres y representantes, asi como en los
estudiantes.

Asi mismo, es de gran importancia desde el punto de vista tedrico — practico,
ya que con su desarrollo ayuda a solucionar un problema, con el uso e
implementaciéon de estrategias basado en una gerencia para la Escuela Basica
Concentrada Santa Ana”. Ademads se propone un conjunto de actividades gerenciales
las cuales contribuiran a facilitar el proceso de adaptacion del personal directivo y

docente bajo esta nueva premisa gerencial.



Cabe destacar, que tanto los estudiantes, docentes y directivos, es decir, la
comunidad educativa en general, seran beneficiarios directos de esta propuesta, la
cual tiene un aspecto de gran relevancia en la praxis educativa, por cuanto la puesta
en practica de estos lineamientos estratégicos propuestos permite el re aprendizaje y
fortalecimiento de los componentes basico del docente que requiere las instituciones
educativas venezolanas.

Es por ello, que el presente estudio puede ser considerado como un aporte
para todos aquellos planteles interesados en mejorar el clima organizacional a través
un plan estratégico. Ademas, por su gran significacion y relevancia, ofrecera
elementos que serviran de base a futuros estudios. Razon por la cual se puede sefialar
que entre los alcances de esta investigacion se hace mencién a un clima
organizacional efectivo que permita la satisfaccion en el ambito escolar, logrando

alcanzar considerablemente el éxito en el personal que labora en el mismo.



CAPITULO I
MARCO TEORICO
Antecedentes de la Investigacion

En este capitulo se presenta antecedentes de estudio y puntos de vista de
algunos autores relacionados con el trabajo, igualmente, se precisan teorias, las
cuales daran sustento cientifico y apoyo tedrico para el desarrollo de la presente
investigacion. Las investigaciones que se presentan a continuacion, sirvieron de
sustento al presente estudio, permitiendo orientar su realizacion.

En este sentido, Duran (2015) en su investigacion titulada: El Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral de los Funcionarios del Area de Balcon de
Servicios del Gobierno Auténomo Descentralizado del Municipio de Ambato,
responde a una investigacion de campo, tipo descriptivo, la poblacion estuvo
conformada por 30 colaboradores. La informacion se recolecto a través de un
cuestionario de 17 items con opciones de respuestas dicotomicas, obteniendo como
resultado el investigador mediante el andlisis de los datos de que el clima
organizacional y el desempefio laboral si estan relacionados es decir; que si existe un
clima negativo dentro de la organizacion, el desempeio de sus colaboradores también
se vera afectado de forma negativa.

Asimismo, afirmo que el clima organizacional es negativo debido a la falta de
una adecuada comunicacion entre jefaturas y 4reas implicadas en el sistema
organizacional del Balcon de Servicios del Gobierno Auténomo Descentralizado del
Municipio de Ambato que ha redundado en la desmotivacion de los funcionarios y
personal involucrado. Es notorio un liderazgo autocratico el cual, sumado a la
ausencia de reconocimientos, constituyen factores negativos en el que se ven

implicados la mayoria de los trabajadores. Es importante puntualizar estos errores



para restablecer el Optimo desempefio de quienes representan no solo al sector
publico sino a una importante Institucion del Estado.

De acuerdo a lo expresado anteriormente, el trabajo de investigaciéon guarda
relacion con el estudio que se ha venido desarrollando, ya que presenta informacion
pertinente con el tema de investigacion, tomando como base situacion del acontecer
diario que tienen lugar en diversas instituciones en cualquier nivel. El autor ya citado
coincide en que el clima organizacional se ve afectado por diferentes factores, tanto
internos como externos, aportando asi posibles soluciones y recomendaciones en
aquellos espacios en los que se detecto la situacion.

Por su parte, Jiménez (2014) en su investigacion titulada: “Percepcion del
Clima Organizacional de Profesores Universitarios de la DACS-UJAT” describe que
la investigacion del clima en una organizacion permite conocer cudl es la percepcion
que tienen los miembros acerca de sus caracteristicas y qué perciben las personas
respecto al ambiente y entorno laboral en relacion con la estructura y los procesos de
la organizacion. Siendo el clima la pieza clave de la eficacia, calidad y mejora del
centro escolar; por ello, es necesario conocerlo y describirlo para, si es el caso,
intervenir para mejorarlo (Cid, 2004). La investigacion tuvo como objetivo general
Identificar la percepcion de clima organizacional de la Division Académica de
Ciencias de la Salud (DACS) de la UJAT. Se realizd6 una investigaciéon de tipo
cuantitativa, prospectiva y transversal, para el cual se seleccionaron 17 dimensiones
de clima organizacional acorde a las caracteristicas de la institucion. Se disefid y
valido un instrumento con 51 afirmaciones con un Alpha de Cronbach de 80.

Ahora bien, la poblacion fue de 330 académicos y una muestra estratificada
por carrera de 114 académicos. Obteniéndose como resultado que el clima
organizacional de la DACS-UJAT es percibido por el personal académico como
optimo en un 74% y el 26% regular, en una diferenciacion por género las mujeres
tienes una percepcion regular del clima organizacional las dimensiones con puntajes
optimos son: identidad, autonomia, trabajo en equipo, interés por el aprendizaje del
estudiante, estructura/organizacion, comunicacion, plan estratégico de desarrollo,

interés por la investigacion, seguridad y filosofia institucional. Llegandose a la
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conclusion de que el Optimo clima organizacional que prevalece en la DACS se
sustenta en 10 de los 17 indicadores estudiados.

Dentro de este marco, Olaizola (2012) en su estudio titulado: “Clima
Organizacional Y Desempefio Gerencial Del Personal Directivo En La E.B. “Dr.
Francisco Espejo” El presente estudio tuvo como propdsito Evaluar el Clima
organizacional y desempefo gerencial del personal directivo hacia una gestion de
calidad, se utilizd6 como linea de investigacion los procesos gerenciales, enmarcados
en el tipo de estudio evaluativo y un disefio no experimental de campo. La poblacion
objeto de estudio estuvo constituida por 52 docentes de aula, para la muestra se tomo
30 por ciento, el cual se forma por 19 docentes.

Asimismo, la informacion se recolectod a través de un cuestionario dirigido a
los docentes el cual estuvo constituido por 44 preguntas cerradas policotdmicas (tres
alternativas de respuestas Siempre, Algunas veces y Nunca); el cual se sometio a
validacion por juicio de expertos. La confiabilidad fue medida a través del coeficiente
Alfa de Cronbach, resultando altamente confiable. Se concluyd que existe
desconocimiento del tipo de clima organizacional predominante, llegandose a la
conclusion de que el mismo es de tipo autoritario con tendencia paternalista; asi como
la carencia de habilidades administrativas adecuadas y aplicacion deficiente de
estrategias gerenciales.

Fundamentacion Teorica

Teoria de la Relaciones Humanas

Las relaciones humanas la define Escobar (2002), como “las relaciones que se
establecen entre dos o mas personas mediante la comunicacién con el proposito de
transmitirse informaciones, sentimientos, ideas, opiniones”. (p.19).

Por tal razén, el objetivo de las relaciones humanas consiste en concretar la
armonia, eliminar todo conflicto a través de la cooperacion y comunicacion efectiva
de todos los sujetos, asimismo, es importante saber como comunicar sentimientos y

pensamientos a los demds de una manera clara y directa.
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El sistema educativo venezolano, siempre estd en la busqueda de la calidad y
la excelencia, por lo cual se requiere que existan relaciones interpersonales adecuadas
y armoniosas entre el personal directivo, docente, administrativo, obrero, estudiantes,
padres y representantes, ya que es uno de los aspectos fundamentales en las
organizaciones. Las bases de este estudio se enfoca en las Relaciones Humanas, como
aspecto indispensable para sustentar dicha investigacion, encontrandose entre ella
otras teorias estrechamente relacionadas.

Por tal razon Robbins (1999) sefiala que entre los aspectos mas importantes de
una organizacion las relaciones humanas son basicas ya que de ellas depende el buen
funcionamiento de la institucion, donde se hace necesario una comunicacion
adecuada como proceso que posibilite la interrelacion, y asi mantener a la
organizacion dentro de un ambiente satisfactorio. Se entiende que la comunicacion es
un proceso donde interactian dos o mas personas quienes se trasmiten informacion
como parte de ese proceso.

De esta manera, se interpreta que la comunicacion es fundamental en las
relaciones interpersonales, y en la medida que cada individuo internalice su
importancia, los cambios podran orientarse hacia nuevas estructuras, donde cada
docente sienta la necesidad de asumir las transformaciones, que le permitira

relacionarse adecuadamente.

Teoria de la Motivacion

Para el estudio de la motivacion es se tomo la propuesta por Maslow (1970:13),
quien se basdé en la Jerarquizacion de las necesidades en donde se sefialan el
crecimiento como “un desarrollo ascendente o progresivo, continuo y mas o menos
estable” pensaba que, en el proceso de crecimiento, una persona debe satisfacer las
necesidades basicas antes que pueda sentirse motivada para realizarse, es decir, llegar
a ser todo lo que puede ser. Esta teoria parte del principio de que los motivos del
comportamiento humano nacen en el propio individuo: su motivacion para actuar y
comprometerse se derivan de fuerzas que existen en su interior. En consecuencia, el

autor precitado propuso una jerarquia de necesidades basicas; en lo mas alto de ella se
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encuentran las necesidades fisioldgicas esenciales para la supervivencia, tales como:
aliento, aire, suefio, agua y sexo.

Una vez satisfecha en forma adecuada las necesidades fisiologicas y de
seguridad, adquiere gran importancia el hecho de pertenecer a algo, a alguien y amar
en una relacion correspondida. La satisfaccion de esta necesidad es requisito
indispensable para satisfacer las necesidades de estima; que incluyen reputacion,
posicion, prestigio y sentimiento de autoestima, basado en la confianza y en el valor
propio de la persona. Solo después de hacerse satisfecho las necesidades fisiologicas,
de seguridad, de amor y pertenencia y de estima en un grado suficiente el individuo
puede concentrarse en la necesidad de realizar su potencial y capacidades. Se
considera que “las necesidades de autorrealizacion son basicamente interpersonales e
incluyen el descubrimiento del yo y la adquisicion de una perspectiva de la vida”
(Maslow, 1970:12).

De acuerdo con lo expuesto, se sefala que las necesidades fisioldgicas son las
mas relevantes de todas las necesidades. Son determinantes, es decir, el organismo
tiende a permanecer en tension hasta tanto estas necesidades estén satisfechas; pero
inmediatamente surgen otras y estas pueden dominar al organismo mas que el hambre
o el suefio; y cuando estas necesidades estan satisfechas aparecen otra superiores y asi
sucesivamente.

En esta teoria se plantea que las necesidades basicas estan organizadas dentro
de una garantia de relativo predominio, comenzando por las necesidades fisiologicas,
luego las de seguridad, sociales, las del ego y las de autorrealizacion. Una necesidad
que esta satisfecha deja de ser una necesidad. El organismo estd dominado por las
necesidades satisfechas. Lo anterior planteado lleva a pensar que la motivacion es en
si un listado inherente a la condicion humana. Es de mencionar que Maslow acota que
las actuales concepciones de la motivacion parecen asumir que un estado
motivacional es un estado especial, peculiar, diferente de otros acontecimientos del
organismo. Por el contrario, deberia asumirse que la motivaciébn es constante,
inacabable, fluctuante y compleja y que es una caracteristica universal, presente en

todos los seres vivos.
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La teoria en estudio sobre la jerarquia en el orden de las necesidades y su
desarrollo del concepto de la realizacion como una necesidad que va mas alla de las
carencias bésicas proporciona una base para organizar la informacion obtenida en la
valoracion y fijacion de prioridades relacionadas con las intervenciones.

Segun Chiavenato, (2000), el concepto de motivacion es dificil de definirlo
puesto que se ha utilizado en diferentes sentidos. De manera amplia, motivo que
impulsa a una persona a actuar de determinada manera o por lo menos que origina
una propension hacia un comportamiento especifico. (p.147) En este sentido la
motivacion esta relacionada con el sistema de cognicion del individuo, porque los
actos del ser humano ya que estos son guiados, por lo que €l piensa, creen y prevé.
Ademas el analisis especifica determinada meta para atender en el cual el ser humano
gasta motivacion.

Segun Gary (1996) “refleja el deseo de una persona de llenar ciertas
necesidades puesto que la naturaleza y fuerza de las necesidades especificas es una
cuestion muy individual” (p.20). Segin Stoner (1996) “La motivacion, es, en sintesis,
lo que hace que un individuo actiie y se comporte de una determinada manera. Es un
combinacion de procesos intelectuales, fisiologicos y psicoldgicos que decide, en una
situacion dada, con qué vigor se actia y en qué direccion se encauza la energia”
(p-484).

La superacion de una institucion depende en gran parte de la manera como el
gerente o director tome en cuenta el grado de motivacion de sus colegas y comunidad
en cuanto al desempefio de las actividades asignadas. El individuo actiia de acuerdo al
grado de satisfaccion que recibe por parte del gerente: un reconocimiento puede
tomar la figura de una palabra de estimulo, un ascenso o bien la posibilidad de cursos
de mejoramiento con miras a las promociones internas del personal. En sintesis, se
pude decir, que la motivacion es una serie de anhelos, deseos y necesidades que hacen
que un individuo se comporte y actué de una manera determinada, y al mismo tiempo

canaliza su actuacion o desempefio en un momento dado.
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Teoria de la Comunicacién

Al respecto Manes (1999), expresa que la Teoria de la Comunicaciéon de
Kreps, refiere que “La comunicacion humana ocurre cuando una persona responde a
un mensaje y le asigna un significado, es decir una imagen mental que ayuda a
interpretar fendmenos y a desarrollar el sentido de entendimiento”(p.408) La
comunicacion, la cual es la parte mas importante para resolver problemas complejos
que se presenten en la organizacion para superar las barreras que se interponen en el
camino y alcanzar los objetivos de la misma, pues si se cuenta con la comunicacion
eficaz, es decir si el director tiene vision clara de lo que piensa que sea la institucion,
y la comunica a los restantes miembros de la misma, las personas se presentaran a
hacer realidad esta vision.

Por consiguiente, Ivancevich, citado por Godoy (2001), define Ila
comunicaciéon como “...el intercambio de informacion entre un emisor (fuente) y u
receptor (audiencia)”. Si no se comparte el significado de la informacion, no se
produce la comunicacion. En este sentido para que la comunicacion sea eficaz, es
necesario que los miembros de la organizacion efectuen un trabajo individual y de
equipo, a fin de garantizar excelentes resultados.

En este mismo orden de ideas cabe mencionar que los factores estructurales
pueden facilitar o entorpecer la comunicacion ya que si bien la jerarquia de la
comunicacioén ascendente y descendente, también podrian restringir necesariamente
los canales de transmision. Es aqui donde radican el problema de la centralizacion de
la autoridad ya que restringe la difusion de la informacion porque difiere miembros y
grupos de las organizaciones tienen acceso a diferente; informacion.

La comunicacion es esencial para la eficacia de cualquier grupo u
organizacion, esta abarca transferencia y compresion de significados. Para que haya
comunicacién se necesita una intencion, manifestada como un mensaje que va
trasmitirse. Va de un origen (el emisor) al receptor. El mensaje se codifica (se
convierte en una forma simbolica) y se trasmite por obra de algun medio (canal) al

receptor, quien traduce (decodifica) el mensaje enviado por el emisor. El resultado es
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una transferencia de significados de una persona a otra segun Robbins, la
comunicacion cumple cuatro funciones principales en una organizacion: control,
motivacidn, expresion emocional e informacion.

De tal manera, que la comunicacion sirve para controlar de varias maneras la
conducta de los miembros de una organizacion. En las organizaciones existen
jerarquias de autoridad y lineamientos formales que se requieren que los empleados
sigan, es por ello que la comunicacion tiene funcioén de control.

Ademas, la comunicacion fomenta la motivacion y aclara a los empleados lo
que hay que hacer, qué tan bien lo estan haciendo y qué pueden hacer para mejorar el
desempefio. El establecimiento de metas especificas, la retroalimentacion sobre e4l
avance hacia las metas y el reforzamiento de una conducta deseada estimulan la

motivacidn y requieren comunicacion.

Teoria de la Administracion

Las funciones de la administracion se formalizaron a principio del siglo veinte
por Fayol (1916), donde se destacaban funciones como planear, organizar, mandar,
coordinar y controlar, actualmente los gerentes cuentan con cuatro funciones por la
relevancia que aportan a este nivel, estas son las siguientes: la planificacion, la
organizacion, la direccion y el control estas son las bases fundamentales de las
organizaciones. Es por ello, que el gerente debe establecer claramente ante el equipo
que conforma sus roles y funciones para el logro de las metas organizacionales.

Planificacion: en este punto, el gerente debe establecer las pautas de ;qué se
desea alcanzar en la organizacion? y sobre todo ;como se desea llegar a esas metas?
con el proceso de analisis de los objetivos, los miembros de la institucion saben
cuales deberian ser sus aportes y responder a la pregunta inicial de acuerdo a sus
habilidades ;qué se quiere hacer?, cuando el equipo directivo coloca las pautas al
inicio del procesos escolar se hace mas facil que la organizacion tenga claro cuéles
son sus objetivos y como lograrlos.

Organizacion: luego de establecer cuales seran los objetivos de una empresa

u organizacion, es necesario concretar las tareas que van a ser necesarias para el
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desarrollo de la planificacion, las tareas asignadas a cada uno de los miembros deben
ser integradas con sus habilidades técnicas, humanas o conceptuales, por esto el
gerente debe conocer cudles son las fortalezas de su grupo de trabajo para llevar en
forma armonica el equipo.

Direccién: en este aspecto, el gerente debe tener la batuta de su equipo de
trabajo, luego de planificar y organizar cuéles son sus metas, el equipo directivo debe
velar por que se ejecuten las planificaciones y que tengan un impacto de relevancia
social, académico y personal, para esto la supervision, la comunicacion y el liderazgo
que se ejecuten desde la direccion forma parte importante

Control: este es uno de los aspectos relacionados con el final de las funciones
gerenciales, sin embargo, el control debe estar inmerso en cada uno de los procesos
educativos puesto que es la fase de verificacion de la planificacion pautada. De
acuerdo con lo expresa la teoria Fayol, el control consiste en verificar si todo ocurre
de conformidad con el plan adoptado, con las instrucciones emitidas y con los
principios establecidos. El gerente debe realizar el acompafiamiento del trabajo de su

equipo hasta establecer lo ultimo de su proceso.

Teoria del Liderazgo

La teoria del liderazgo hace referencia al comportamiento que diferencian a
los lideres eficaces. Al respecto, Robbins (2005), define el liderazgo “Como un
proceso que consiste en influir en un grupo para orientarlo hacia el logro de los
objetivos” (p.422). De esta manera se puede decir que el liderazgo es un proceso por
medio del cual influye el lider en los grupos de trabajo.

El liderazgo es definido por Robbins y Coulter (2005), como: “La voluntad de
controlar los sucesos, la comprension necesaria para marcar un rumbo y el poder
llevar a cabo una tarea, utilizando cooperativamente las habilidades y capacidades de
otras personas” (p.323). Asimismo Alvarez (2001), define el liderazgo como: “... la
capacidad de lograr el compromiso de los colaboradores, inspirando su confianza,

dando sentido a su trabajo y motivandolos a conseguir sus objetivos” (p.84).
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Desde estas perspectivas, el liderazgo es asumido como una de las
competencias principales que debe poseer y desarrollar todo gerente educativo, dado
que gran parte del éxito de su gestion estd centrada en su capacidad para dirigir y
cautivar las mentes y corazones de los demds miembros de la organizacion hacia las
metas y objetivos de la misma. De alli pues, la imperiosa necesidad que el personal
directivo de hoy dia, como principal figura de liderazgo, tenga una profunda
comprension de lo que significa lider en una sociedad de trepidantes cambios
caracterizada principalmente por la complejidad y la incertidumbre.

Ante esta realidad, El personal directivo de las instituciones educativas deben
estar conscientes que su estilo de liderazgo, (paternalista, autocratico, democratico,
paternalista, burocratico, carismatico, transaccional y transformacional) ante
situaciones complejas e imprevistas es fundamental para promover el alcance de las
metas de la institucion. Ademas, ese estilo de liderazgo sumado con el conocimiento
de si mismo y de su entorno le permitird influir positivamente en los estudiantes,
docentes, empleados (obreros y administrativos) y comunidad en general hacia el
alcance de dichas metas,

Cabe seiialar, que los gerentes educativos deben asumir una actitud ecléctica y
dialogica ante los diversos estilos de liderazgo a fin de propiciar cambios impactantes
y significativos dentro de las comunidades en las que se encuentran inmersas las
instituciones que dirigen. Solo asi lograran demostrar que su accidn gerencial no se
queda eclipsada unicamente en el seno interno de las instituciones, si no que se
expande a las comunidades de manera que se puedan obtener beneficios mutuos por
medio de la relacion escuela- comunidad. Es evidente que, esta relacion se fortalecera
a través de alianzas estratégicas con los entes que conforman la comunidad como: los
consejos comunales, los comerciantes, organismos gubernamentales (policia,
bomberos, centros de asistencia médica, entre otros...) e instituciones educativas
adyacentes.

La dindmica del mundo actual requiere la formacion de verdaderos y

auténticos lideres educativos que sean capaces de afrontar y propiciar cambios; y
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sobre todo de impulsar y guiar a otros hacia la consecucion del equilibrio y la paz
social.

El liderazgo organizacional es imprescindible en el desarrollo satisfactorio de
las empresas, donde el recurso humano constituye la base fundamental de toda
organizacion. Dentro de estos recursos estd uno que es escasos y muy valioso: los
lideres. Distintos autores afirman que la crisis actual en Latinoamérica esta
relacionada con un vacio de liderazgo, esta se extiende también a las empresas, donde
se ausenta en muchas ocasiones aquel capital humano capaz de trasformar las ideas
en realidades. El liderazgo en una empresa es muy importante para guiar y dirigir, un
buen lider presenta una planeacion correcta, un excelente control, y puede hacer que
la institucion fluya de manera eficaz. Es deber del lider cumplir con su tarea para asi

dar un mejor enfoque a sus seguidores con respecto a las tareas asignada

Bases Conceptuales

Silva (2006), afirma que las bases tedricas "Son el resultado de una esmerada
revision bibliohemerografica. Se refiere a la exposicion de un conjunto actualizado de
conceptos, definiciones, principios, postulados, entre otros., que sustentan la teoria
principal del topico objeto de estudio". (p.65).De acuerdo a lo antes expuesto por el
autor las bases tedricas son las que apoyan y fortalecen a la investigacion que se esta
llevando a cabo, permitiendo afianzar y ampliar de manera productiva dicha

investigacion.

Gerencia

Dentro de este contexto, Castillo (ob.cit) expresa, que es inherente a las
organizaciones que planear, organizar, y evaluar lo que se dirige. De esta manera el
gerente no puede tener un solo estilo gerencial, el solo puede actuar dentro de un
rango de matices, conforme a sus valores, experiencia y forma de ser, llevando
consigo mismo un estilo gerencial para ser autocratico, consultivo, deliberativo,

resolutivo, democratico y participativo.
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Funciones Gerenciales del Director

Robbins y Coulter (2005), sefiala que las funciones gerenciales se basa en:

La planeacion: consiste en definir las metas, establecer la estrategia general
para lograr estas metas y desarrollar una jerarquia comprensiva de los planes para
integrar y coordinar actividades. Por otro lado Azuaje (2009) sefiala que la
planificacion representa el aspecto del proceso gerencial relacionado con lo que se
debe lograr y como conseguirlo, en un marco de inseguridad, riesgo e incertidumbre,
en donde estratégicamente se comprometen recursos para el futuro de la
organizacion.

La organizacion: segin el cual los gerentes son responsables de disefiar la
estructura de la organizacion. Esto comprende la determinacion de tareas, lo
correspondientes procedimientos y donde se tomaran las decisiones. Ahora bien la
organizacion consiste en la creacion de estructuras que permitan determinar las
jerarquias necesarias y agrupar las actividades, con el objeto de simplificar las
mismas, asi como sus funciones dentro de la unidad.

Por esta razon, la estructura de la organizacion debe disefiarse de manera
perfectamente clara para todos; las competencias de cada cual y los resultados
esperados en su labor, a fin de eliminar las dificultades derivadas por la inexactitud al
asignar responsabilidades, estableciendo codigos para la comunicacion y la toma de
decisiones, que permite el logro de las metas corporativas. (ob.cit, p. 49)

La direccién: por cuanto los gerentes son los responsables de motivar a los
subordinados, de dirigir las actividades de los demas personas, establecer los canales
de comunicacion propicios e impulsar el liderazgo. De acuerdo con Azuaje (2009) la
direccion es el componente de la administracion en el que se logra la concrecion
efectiva de la planificacion, por medio de la autoridad del gerente, las decisiones
asumidas directamente o al delegar esta autoridad, actian como herramienta de la
direccion, que deben simultdineamente supervisar el cumplimiento de las ordenes
emitidas. (p. 58)

El control: pues para asegurar que todas las acciones se desenvuelvan como

corresponde, el gerente debe monitorear el rendimiento de las organizaciones. no
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obstante, el control es un factor primordial dentro del ciclo de accién gerencial,
asumido por la gerencia para revisar y valorar el cumplimiento de las metas, normas
de conducta y pautas generales, abordando las acciones correctivas cuando asi sea
necesario. (ob.cit, p. 61)

Evaluacion es aplicable a las distintas fases de los procesos gerenciales, como
un soporte particularmente valioso a la planificacion, en lo relativo al cumplimiento
de las normas y procedimientos disefiados para el logro de las metas corporativas. De
esta manera, se pueden detectar a tiempo las desviaciones y aplicarse las medidas
correctivas. En el caso de la evaluacion del recurso humano, que debe ajustarse a las
normas y pautas establecidas por la gerencia, los desvid pueden identificarse incluso

antes de que generen consecuencia e imprevisto. Azuaje (p. 64)

Roles de gerente

Los gerentes desempefian roles muy importante, se refiere a las categorias
particulares del comportamiento administrativo:

Los roles interpersonales: son aquellos que tienen que ver con la gente
(subordinados e individuos que no pertenecen a la organizacion) y otros deberes de
indole protocolaria y simbdlica. Los tres roles interpersonales son figuras de
autoridad, lider y enlace.

Los roles informativos: consiste en recibir, almacenar y difundir
informacion. Los tres roles incluyen el del supervisor, el de difusor y el vocero.

Los roles de decision: giran en torno a la toma de decisiones. Los cuatros
roles de decision son: director, manejador de perturbaciones, distribuidor de recursos
y negociador.

Es importante destacar que toda organizacion debe tener un cumplimiento de
los objetivos, metas, para asi obtener un mejor desempefio organizacional y
desarrollar un clima laboral, satisfactorio.

Dentro de este marco, Gonzalez (2007) sefiala que las competencias para la
planeacion y la administracion, comprende decidir las tareas que hay que realizar, la

manera de  efectuarlas, asignar recursos y revisar los  avances
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recopilacion y andlisis de la informacion y solucion de problemas. En este sentido se
destaca:

a) Solucion de problemas: es eficaz en la busqueda y uso de la informacion
para solucionar problemas y se anticipa a los hechos.

b) Planeacion y administracion de proyectos: realiza planes, establece
prioridades, define actividades, recursos y tiempos para la cumplir objetivos con
eficacia.

c) Eficiencia y eficacia: hace uso eficiente del tiempo y de los recursos, y se
asegura de tener informacion actual para revisar avances y define mecanismos de
control del desempefio.

d) Competencias para el trabajo en equipo: es la disposicion y capacidad
para compartir conocimientos y experiencias que le permiten trabajar conjuntamente
para alcanzar un fin comun, distribuyendo y/o asignando responsabilidades con base

a las fortalezas de cada uno de sus integrantes.

e) Planeacion del trabajo en equipo: define objetivos claros, disefia,

organiza y dirige eficazmente al equipo.

f) Entorno de apoyo: genera un clima favorable que valora el trabajo y

reconoce logros, apoya al equipo en sus procesos.

g) Manejo de equipo de trabajo: se realiza auto evaluacion de los procesos

grupales y se resuelven los conflictos de forma transparente

h) Competencia en la accion estratégica: entiende la mision de la
organizacion y se asegura de que las acciones propias y las de su unidad de trabajo

estan alineadas a los objetivos estratégicos de la organizacion.

El Gerente
En la mayor parte de las organizaciones como administrador de personas
tiene una responsabilidad de linea por el desempenio de sus subordinados, de su

constante evaluacion y de la comunicacion de los resultados.
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No obstante, el gerente con asesoria de su personal que establece medios y

criterios para efectuar la evaluacion, es quien evalua el desempefio del personal, para

proyectar, mantener y desarrollar un plan sistematico para evaluar a su equipo de
trabajo.

Equipo de trabajo: es el responsable de la evaluacion del desempefio de sus
participantes y definen los objetivos y las metas que deben alcanzar.

Evaluacion del desempeiio: es el proceso de revisar la actividad productiva
anterior con el objetivo a evaluar, qué tanto contribuyeron el personal que se
alcanzara los objetivos del sistema educativo.

Importancia de desempeiio:(ob,cit), toda persona necesita recibir
realimentacion sobre su desempeio para saber como ejerce su trabajo y para hacer las
correcciones correspondientes, sin esta realimentacion las personas caminan a ciegas,
y unas de las principales razones que explica el interés de las organizaciones por
evaluar el desempeio de sus colaboradores son:

Recompensa: ofrece un juicio sistematico que permite argumentar aumentos
de salario, promociones, transferencia, y muchas veces despido de trabajadores.

Realimentacion: proporciona la informacion de la percepcion que tienen las
personas con las que interactua el colaborador, tanto en su desempefio, como de sus
actitudes y competencias.

Relaciones: permite a cada colaborador mejorar sus relaciones con las
personas que le rodean (gerente, pares, subordinados) porque sabe qué tan bien

evaltan su desempeiio.

Clima Organizacional

El clima organizacional representa un elemento vital para la gerencia, en
funcion de que en una organizacion abierta y efectiva, a la que refiere Senge (citado
por Morales, 2001), organizacion inteligente, son aspectos que se coadyuven a que se

logren los resultados deseados.
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Por lo tanto, un gerente deberia conocer la realidad del recurso humano, para
tratar de comprender mejor su comportamiento, presentando alternativas o estrategias
motivacionales como medio para mejorar la calidad del proceso educativo dentro de
las instituciones.

En el ambito organizacional, Chiavenato (citado por Lamas, 2001), enfoca el
clima organizacional como un intento de entender los procesos mediante los cuales
las estructuras organizacionales y estrategias gerenciales, afectan la satisfaccion y
comportamiento de los miembros de la comunidad educativa. Dicho intento pudiera
reflejar la realidad en las organizaciones educativas.

También, en este sentido, Fernando y Ascenio (citados por Morales, 2001),
definen el clima organizacional como un conjunto de caracteristicas psicosociales de
un centro educativo, determinado por aquellos factores o elementos estructurales,
personales, funcionales de la institucion que, integrados, le confieren a la misma un
estilo muy peculiar, condicionante, a su vez, de los distintos productos educativos.

Por tal razon, Chiavenato (citado por Godoy, 2001), sefiala que el clima
organizacional de cualquier institucién disminuye por falta de motivacion y deviene
inconformidad y conflictos entre patrones y empleados, con respecto a las actividades
que éstos desempenan; es decir, la existencia de un clima organizacional apropiado
dentro de la organizacion y el grado de satisfaccion, son elementos para el desarrollo
de sus actividades.

En tal sentido, Godoy deduce que el comportamiento y desenvolvimiento del
docente en su trabajo, no necesariamente podria ser reflejo de sus caracteristicas
personales, sino también de la manera en que éste perciba su clima de trabajo y
componentes de su organizacion.

Los planteamientos anteriores en relacion al clima organizacional, permiten
conceptualizar al mismo como el conjunto de elementos percibidos de
manerasubjetiva y compartida por los integrantes de una organizacion, en relacion a
su ambiente de trabajo y en correspondencia a su interrelacion con el mismo,
englobando elementos que en su conjunto son los que le conforman y denotan tal

interrelacion, presiones externas a €l e internas que se dan dentro de ¢él.
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En términos generales, el empleado que disfruta de su trabajo y le agrada su
entorno laboral, genera mayor y mejor esfuerzo y capacidad, desempefiando sus
tareas con entusiasmo; es decir, se siente motivado hacia su labor, pudiendo
repercutir en el desarrollo de un clima organizacional satisfactorio y en el logro de los
objetivos personales e institucionales, en pro de una educacion de calidad.

Tomando en cuenta lo anteriormente expuesto, el indagar sobre clima
organizacional en La Escuela Béasica Concentrada Santa Ana, proporciona una
realimentaciéon acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo introducir cambios en las actitudes y conductas de los
miembros. El clima influye en el comportamiento de los miembros, a través de
percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan la motivacion, la
satisfaccion y el desempeiio laboral.

Las caracteristicas del sistema organizacional, generan un determinado clima
organizacional, repercutiendo en la motivacion de los miembros de la organizacion y
sobre su comportamiento, incidiendo en la calidad de la actuacion, desempefio y
satisfaccion de los mismos en beneficio o en contra de los objetivos de la
organizacion. De acuerdo a las caracteristicas del clima organizacional, se pudiera
sefalar que es un tema utilizado para describir una constelacion de ideas y
propiedades que estan asociadas entre si y compartidas por los miembros de una

organizacion.

Ambiente Laboral

El ambiente laboral puede ser un factor determinante en la motivacion del
trabajador. Por su parte Diaz (citado por Lopez, 2000), expresa que el ambiente total
de un centro educativo estd determinado por todos aquellos factores fisicos,
elementos estructurales, personales, funcionales y culturales de la institucion que,
integrados interactivamente en un proceso dinamico y especifico, confieren un
peculiar estilo a tono a la institucion condicionante, a su vez de distintos productos

educativos.
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En definitiva mientras mas motivada se encuentra una persona hacia las
actividades que debe cumplir, mayor es el esfuerzo y el grado de satisfaccion que se
siente debido al logro alcanzado de forma individual o como parte de un equipo.

Existen diversos elementos que influyen en el desempefio laboral entre ellos:

- Las condiciones de trabajo: iluminacion, infraestructura, materiales.
- Salud fisica y emocional
- Motivacion
- Dinamismo
Asi que el ambiente laboral constituye un elemento fundamental para alcanzar

un clima organizacional, reflejandose en la motivacion del trabajador.

Liderazgo

El liderazgo juega un papel central en una determinada empresa puesto que es
el lider quien dirige hacia el logro de metas. Los lideres deben tener la capacidad de
planear y de dirigir pero el papel central de un lider es influir en los demas.

Segtin Montalvan (1997) “la etimologia de la palabra es de origen inglés y su
significado nos lleva a la idea de conduccion, guia, influencia, autoridad” (p. 34).

Stoner, Freeman y Gilbert (1997) definen liderazgo como “el proceso de
dirigir e influir en las actividades laborales de los miembros de un grupo” (p.514).

Montalvan (1999) lo define como “una funciéon que realizan algunas personas
que ejercen autoridad sobre otras” (p.34).

Para Martinez (2003) el liderazgo se entiende como “el proceso de influir en
las actividades que realiza una persona o grupo para la consecucion de una meta”
(p-237).

De acuerdo con estas definiciones, se podria sostener que el liderazgo es uno
de los aspectos mas importantes de la administracion, pero no lo es todo. El éxito de
una organizacion depende fundamentalmente de la calidad del liderazgo, pues es el
lider quien frecuentemente dirige hacia la consecucion de metas. Los gerentes deben
tener la capacidad para planear y organizar, pero el papel fundamental de un lider es

influir en los demas para tratar de alcanzar con entusiasmo los objetivos establecidos,
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los lideres deben tener presente que las personas tienden a seguir a quienes les
proporciona los medios para lograr sus propios deseos, anhelos o necesidades. Por lo
que se podria sefialar que es posible que el tipo de liderazgo tenga un fuerte impacto
en el clima organizacional.

Las funciones de liderazgo son las relativas a las tareas, o a la solucion de
problemas, y las funciones para mantener el grupo, o sociales. Es por esto que la
necesidad de un lider es evidente y real. Estas dos funciones se suelen expresar

mediante dos estilos de liderazgo. Segun Stoner y otros (1997):

Los gerentes que tienen un estilo orientado a las tareas supervisan
estrechamente a los empleados, con objeto de asegurarse de que la tarea
es efectiva y dada en forma satisfactoria. Se concede mas importancia a
terminar el trabajo que al desarrollo o a la satisfaccion personal de los
empleados. Los gerentes que tienen un estilo mas orientado a los
empleados conceden mayor importancia motivar a los subordinados que
a controlarlos. Pretenden relaciones amigables, confiadas y respetuosas
con los empleados, los cuales muchas veces pueden participar en las
decisiones que les atafien. La mayor parte de los gerentes aplican cuando
menos, un poco de cada estilo, aunque hacen mayor hincapié¢ en las
tareas o en los empleados (p. 518).
El liderazgo es uno de los elementos fundamentales para la calidad vida de
una organizacion; el éxito del liderazgo requiere de un comportamiento que una y
estimule a los seguidores hacia la consecucion de metas definidas en situaciones

especificas.

Tipos de Liderazgo

Existen varios tipos de liderazgo a continuacion se describe algunos tipos de
ellos:

Autocratico: Ha demostrado eficiencia. Asume por completo la
responsabilidad; se caracteriza por dar ordenes y espera el cumplimiento de las
mismas por lo que se basa en el uso de la fuerza. Suele acompafiarse de un sistema

legal que lo apoya, aunque en muchos casos, resulta una condicién innecesaria.
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Decide las actividades y se asegura que los trabajadores lleven a cabo su labor
basandose en amenazas y castigos.

Paternalista: Es una modalidad del tipo de liderazgo autoritario. Se escuda en la
benevolencia y en el aparente interés por el beneficio de la gente y la preocupacion
expresada por el bien de las personas, los justifica de todo lo que hagan.

Permisivo: Se puede describir este tipo de liderazgo como aquel que evita
usar su poder y responsabilidad. El lider no se preocupa por lo que esta sucediendo,
no obliga a los trabajadores a ejecutar sus labores. Predomina un exceso de
confianza. Le otorga a los subordinados un alto grado de independencia operativa.
En la practica no funciona puesto que propicia el relajamiento, la indisciplina y la
baja productividad.

Democratico: Este tipo de liderazgo se caracteriza por descentralizar la
autoridad y funciona en determinadas organizaciones. Supone un sistema de igualdad
de derechos y de deberes. Existe participacion de los trabajadores en el proceso de
toma de decisiones por lo que el lider y el grupo actua como una unidad social. Se
informa a los subordinados sobre las condiciones que afecta su empleo para que se le
tome en cuenta en las tareas que ellos mismos van a ejecutar.

Situacional: Es el liderazgo mas adecuado, efectivo y conveniente para una
determinada organizacion. Su caracteristica principal es que se ejerce de acuerdo con
las circunstancias que se presentan. Requiere de una gran capacidad de adaptacion y
un excelente manejo de recursos personales, para el ejercicio de la autoridad. Su
sustento es de orden practico.

Las fuentes de influencia o un puesto gerencial en una organizacion pueden
adoptar varios tipos de liderazgo. Sin duda un buen liderazgo es indispensable para el
logro de los objetivos previstos. Los gerentes deben tener la capacidad para planear y
organizar. Asi el liderazgo exitoso depende del comportamiento, habilidades,
acciones apropiadas y no de las caracteristicas personales de cada gerente, las cuales

son fijas.
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Teoria del Liderazgo Transformacional

Si bien existe una multiplicidad de modelos de liderazgo, el andlisis del estilo se
realiza seglin el nivel de participacion que el lider otorga a sus colaboradores dentro
de una institucion. Como sustento de la investigacion, ésta se enfocara hacia el

liderazgo transformacional. Esta teoria define al lider, segiin Robbins (1999), como:

...individuos que proporcionan consideracion individualizada y
estimulacion intelectual y, ademadas, poseen carisma, inspirando a
sus seguidores a trascender sus propios intereses por el bien de la
organizacion, quien es capaz de tener un profundo y extraordinario
efecto en sus seguidores (p.374-375).

Entre las caracteristicas del lider transformacional estan:

Carisma: proporciona vision y sentido de la mision, involucra el orgullo, obtiene
respeto y confianza.

Inspiracion: comunica altas expectativas, utiliza simbolos para enfocar los
esfuerzos, expresa propoésitos importantes de manera simple.

Estimulacion intelectual: promueve la inteligencia, la racionalidad y la
cuidadosa solucion de problemas.

Consideracion individualizada: proporciona atencidon personalizada, trata a
cada empleado individualmente, instruye y aconseja. En resumen, el liderazgo
transformacional esta mas fuertemente correlacionado con tasas menores de rotacion,
alta productividad y mas alta satisfaccion del empleado.

Por todas estas razones expresadas anteriormente, el lider transformacional
permite valorar y estimular a sus seguidores, lo cual pudiera ser percibido por éstos a
través del carisma y consideracion, permitiendo mayor y mejor desempefio, asi como
alta satisfaccion del empleado, generando como consecuencia motivacion y, por ende,
un clima organizacional satisfactorio, radicando aqui su relevancia para la presente

investigacion.
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Liderazgo Transaccional:

Para Robbins (2004) este tipo de liderazgo hace referencia a aquellos lideres
que “guian o motivan a sus seguidores en la direccion de las metas establecidas,
aclarando los roles y las tareas” (p. 343). Los lideres transaccionales se focalizan en
el adecuado intercambio de recursos (Conger y Kanungo, 1998, en Cuadra y
Veloso, 2004).

En sintesis, y para culminar con esta dimension, se puede decir entonces que
el liderazgo es el proceso de influir en otros hacia el logro de metas de grupo. A
menudo, los lideres serdn mas efectivos cuando afecten a las personas tanto a nivel
emocional como racional. Cabe resaltar que el liderazgo no ocurre sin seguidores, que
son un componente del proceso de liderazgo que muchas veces es ignorado en
algunas organizaciones. Es importante que cada lider se identifique con un estilo
particular de liderazgo, ya que éste influenciara el éxito o el fracaso de una

organizacion.

Importancia del Liderazgo para el Exito de las Organizaciones

Los lideres son personas indispensables ya que son los conductores de las
organizaciones y son ellos los que deben orientar a los subordinados a conseguir el
éxito de la misma.

Segun Boland, Carro, Stancatti, Gismano y Banchieri (2007) las
organizaciones existen para lograr objetivos imposibles o extremadamente dificiles de
lograr en forma individual. La organizacion en si misma es un mecanismo de
coordinacion y control, sin embargo, no hay normas ni regulaciones que puedan
remplazar al lider experimentado en la toma de decisiones rapidas e importantes.

El liderazgo es el proceso por el cual una persona obtiene consenso y
aceptacion de otras personas (sus seguidores) y logra que éstas trabajen en pos de los
objetivos fijados por la organizacion.

De acuerdo con lo expresado anteriormente, el liderazgo involucra uso de
influencia y es agente de cambio de las conductas de los seguidores. Es importante

destacar que la esencia del liderazgo es contar con seguidores, lo que convierte a una
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persona en un lider es la disposicion de persuadir a los demas. Ahora bien, esa
disposicion de los demas de seguir al lider no es casual sino que, en general, las
personas tienden a seguir a quienes creen que les proporcionaran los medios para
lograr satisfacer sus necesidades, expectativas, deseos y aspiraciones. De ahi, la
importancia del tiempo que dediquen los lideres a conocer y comprender las

necesidades de su gente (pp.76-77).

La Motivacion

En un pais, estado de activacion que mueve al hombre a actuar con mayor
eficiencia “es la motivacion” para adquirir un mejor rendimiento o funcionamiento
laboral, aun que se pueda presentar una persona que estd poco o nada motivada el
cual se induce un alto nivel de motivacion para que exista esa satisfaccion en lograr el
objetivo que desea obtener. Ciertamente, segun Castillo (2005), define la motivacion
aquellas condiciones o actos internos que activen o dan energia al organismo, que
llevan a una conducta dirigida hacia determinados objetivos.

Asimismo, para Muiiiz (2001), es el impulso interior que inicia, mantiene y
dirige la conducta de una persona con el fin de lograr un objetivo determinado. En el
ambito laboral estar motivado supone estar estimulado e interesado suficientemente
como para orientar las actividades y la conducta hacia el cumplimiento de unos
objetivos establecido previamente.

Dentro de esta perspectiva cabe destacar que para explicar la motivacion no
basta la fisica y la quimica es de proponer un objetivo para que existan diversos
factores que motiven e induzcan al individuo a lograr la meta propuesta. Se puede
considerar que la motivacion es el primer elemento cronoldgico de la conducta; es
ella la que pone en movimiento el organismo y persiste hasta la reduccion de la
tension. Asi como las condiciones organicas actiian sobre el psiquismo, éste
también puede influir sobre el cuerpo.

Por su parte Castillo (Ob.Cit), presenta una serie de caracteristicas en el

individuo que al persistir su esfuerzo para alcanzar esa satisfaccion, no siempre
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realizara lo mismo actos buscara diferentes caminos para llegar al éxito no olvidando
que existe un limite de rendimiento a lo que esto pueda mejorar.

Se puede resumir ciertas caracteristicas generales y especifica de la
motivacion, las complejas pueden presentarse varios al mismo tiempo (consciente,
psicoldgicas, sociales, fisiologicas, inconsciente no son conocidas por el sujeto, no se
tiene conciencia, pero a través de la conducta se sabe que hay motivacién, cuando
existe motivaciones diferente que van a llegar a su mismo fin, esta difieren de un
sujeto a otro. Las caracteristicas especificas se denominan por energia, la motivacion
depende del acopio de energia que se encuentra en una situacion dada. A mayor

energia mayor sera el grado de satisfaccion.

Factores que intervienen en la Motivacion

Factores externos e internos

Vélaz, (1996) La motivacion intrinseca: es la tendencia natural de procurar los
intereses personales y ejercer las capacidades, y de esa forma lograr metas
propuestas por si mismos. Para este tipo de motivacion no es necesario fomentarla
con algun incentivo externo ya que por si solo se obtienen resultados satisfactorios,
es decir, recompensas.

En cambio la motivacion: extrinseca es aquella que necesita recompensas para
realizar una actividad determinada, ademas es una actividad que se lleva a cabo por
obtener una calificacion, quedar bien con alguien, ademads, el aprendizaje no se
realiza por qué se va a obtener un conocimiento, ya que no es importante en este
tipo de motivacion. La motivacion también puede ser debida a factores intrinsecos y
factores extrinsecos. Los primeros vienen del entendimiento
personal del mundo y los segundos vienen de la incentivacion externa de ciertos

factores. (pp. 137-145)
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Factores externos o extrinsecos pueden ser:
- El dinero
- El tiempo de trabajo
- Viajes
- Coches
- Cenas
- Bienes materiales

Todos estos factores pueden incrementarse o disminuirse en el espacio
alrededor del individuo; sin embargo, los factores intrinsecos dependen del
significado que le dé la persona a lo que hace. Si bien es cierto, los llamados factores
extrinsecos 26 también dependen de esta interpretacion de la persona, éstos pueden
cambiarse radicalmente de forma muy rapida, mientras que los intrinsecos requieren
de un trabajo de asimilaciéon mas adecuado a la mente del individuo. Los factores
intrinsecos tratan de los deseos de las personas de hacer cosas por el hecho de
considerarlas importantes o interesantes.

Existen tres factores internos o intrinsecos importantes sobre la motivacion.
Autonomia: el impulso que dirige nuestras vidas, libertad para tener control sobre lo
que hacemos. Maestria (Oportunidad de Desarrollo): el deseo de ser mejor en algo
que realmente importa. Proposito: la intencioén de hacer lo que hacemos por servicio a

algo mas grande que nosotros mismos.

Bases Legales

Es importante mencionar que las instituciones educativas para su
funcionamiento, sean nacionales, estadales, publicas o privadas se rigen bajo unas
bases legales que imponen nuestro sistema educativo venezolano, por lo que se
argumenta en la Ley Organica de Educacion (2009). Y la Constitucion Bolivariana de
Venezuela (1999)

Esta investigacion se fundamentara en la Constitucion de la Republica

Bolivariana de Venezuela (Ob, Cit) donde establece en el articulo 102 que:
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La educacion es un servicio publico y estd fundamentada en el respeto a

todas las corrientes del pensamiento, con la finalidad de desarrollar el

potencial creativo de cada ser humano y el pleno ejercicio de su

personalidad en una sociedad democratica basada en la valoracion

competencia ética del trabajo y en la participacion activa, consciente y

solidaria en los procesos de transformacion social, consustanciado con

los valores de identidad nacional y con una vision latinoamericana y

universal.

El articulo 104 de la Constitucion Nacional (ObCit) sefnala que la educacion
estara a cargo de personas de reconocida moralidad y de comprobada idoneidad
académica. El Estado estimulard 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 la ley y respondera a criterios de evaluacion de
méritos, sin injerencia partidista o de otra naturaleza no académica.

La Ley Orgénica de Educacion (2009), establece en su Articulo 6 lo relacionado
con las competencias del estado docente, en el numeral 3d, sefala que el estado
docente planifica, ejecuta, coordina politicas y programa de desarrollo socio-
cognitivo integral de ciudadanos y ciudadanas, articulando de forma permanente, el
aprender hacer, a conocer, a hacer y a convivir para desarrollar arménicamente los
aspectos cognitivos, afectivos, axiologicos y practicos, y superar la fragmentacion, la
atomizacion del saber y la separacion entre las actividades manuales e intelectuales.

En este orden de ideas, las competencias del estado docente se centran en la
convergencia entre los conocimientos de las disciplinas, habilidades genéricas y
valores universales; tomando en cuenta el desempefio y el desarrollo para construir
ciertas competencias. El trabajo en equipo, planteamiento de problemas, control y
evaluacion del proyecto que se desea.

Debe senalarse el articulo 14 de la Ley Organica de Educacion, relacionada con
los principios de la responsabilidad social y la solidaridad, se menciona que la

didactica esta centrada en los procesos que tienen como eje de la investigacion, la
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creatividad y la innovacion, lo cual permite adecuar las estrategias, los recursos y la
organizacion del aula, a partir de la diversidad de intereses y necesidades de los y las

estudiantes.
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CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Objetivo General: Proponer un plan estratégico como alternativa para favorecer el clima organizacional de la
Escuela Basica Concentrada Santa Ana Municipio Naguanagua- Estado Carabobo.

Objetivos
Diagnosticar la situaciéon
actual en la que se
encuentra el clima
organizacional en la
Escuela Basica
Concentrada Santa Ana

Determinar la factibilidad
de desarrollar un plan
estratégico para
favorecer el clima
organizacional en la
Escuela Basica
Concentrada Santa Ana.
Disefiar un plan
estratégico para favorecer
el clima organizacional en
la Escuela Basica
Concentrada Santa Ana.

Definiciones

Intento de entender los procesos
mediante los cuales las estructuras
organizacionales y estrategias
gerenciales, afectan la satisfaccion y
comportamiento de los miembros de
la comunidad educativa

Chiavenato (citado por lamas, 2001)

se refiere a la disponibilidad de los
recursos necesarios para llevar a cabo
los objetivos o metas sefaladas.
Generalmente la factibilidad se
determina  sobre un  proyecto.
Direccion de proyectos (2012)

El plan estratégico es un documento
integrado en el plan de negocio que
recoge la planificacion a nivel
econdmico-financiera, estratégica y
organizativa con la que una empresa u
organizacion cuenta para abordar sus
objetivos y alcanzar su mision de
futuro.

Sinnexus (2016)

Dimensiones Sub Dimensiones
. Gerencia
Clima
organizacional

Ambiente Laboral

factibilidad

Recursos

Comunicacion

Plan Estratégico
Tipos de Liderazgo

Factores
Motivacionales

37

Indicadores
Planeacion
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Educacion
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Factores internos
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CAPITULO III
MARCO METODOLOGICO

El presente trabajo de estudio constituye una parte fundamental para el
desarrollo de la investigacion, en este sentido, Claret, A. (2005) define el Marco
Metodoloégico como “el encargado de recoger fundamentalmente los pasos a seguir
desde que se inicia el estudio hasta su culminacion, sobre las bases de sistematizacion
racional del fendmeno estudiado, en cuanto a los conocimientos obtenidos, en funcion

de la demostracion de los objetivos especificos y la tematica abordada”. (p. 25)

Tipo de investigacion

La presente investigacion se enmarcara en la modalidad de un proyecto
factible, que consiste en las tres fases: diagnostico, factibilidad, y disefio de la
propuesta, una proposicion sustentada en un modelo operativo viable, orientada a
resolver un problema en la institucion, cuyo objetivo general es plan de formacion
basado en competencia profesionales dirigido al personal directivo de la Unidad
Estado Carabobo.

Segun el Manual de Trabajos Grado UPEL (2001), el Proyecto Factible
“consiste en la investigacion, elaboracion y desarrollo de una propuesta de un modelo
operativo viable para solucionar problemas requerimientos o necesidades de
organizaciones sociales, el cual puede referirse a la formulacion de politicas,
programas, tecnologias, métodos o procesos”. (p.7).

El estudio se realizara en tres pasos: a) Diagnostico de la Necesidad,

b) Estudio de la Factibilidad c) Disefio de la Propuesta.



Diseiio de Investigacion.

El disefio de la investigacion, Arias (2006) sefala que la investigacion de
campo o disefio de campo, consiste en la recoleccion de datos directamente con el
personal investigado, o de la realidad donde se presenta la investigacion (datos
primarios) sin controlar variable alguna, por lo tanto el investigador obtiene la
informacién pero no altera las condiciones existentes. De alli su caracter de
investigacion no experimental

Dentro de este marco de ideas, la investigacion hace explicito los aspectos
operativos investigacion, esta informacion se identifica con un disefio de campo, ya
que la informacién serd recopilada instalaciones de la Escuela Basica
Complementaria Santa Ana, el disefio de esta investigacion es transeccional
contemporaneo fundamentacion teorica de la propuesta; procedimiento metodolédgico;
actividades y recursos necesarios para su ejecucion; analisis sobre la vialidad y

realizacion del proyecto.

Poblacion y Muestra

Segun Sabino, Carlos (2002) dice que poblacion es determinada por sus
caracteristicas definitorias. Por lo tanto, el conjunto de elementos que posea esta
caracteristica se denomina poblacion o universo. Poblacion es la totalidad del
fenomeno a estudiar, donde las unidades de poblacion poseen una caracteristica
comun, la que se estudia y da origen a los datos de la investigacion.

Entonces, una poblacion es el conjunto de todas las cosas que concuerdan con
una serie determinada de especificaciones. Por lo tanto, la poblacién a objeto de
estudio de esta investigacion estd integrada por 1 directivo y 6 docentes, 4
administrativos, 1 coordinador de formacion, 1 especialista de aula integrada, 1

Docente de deporte, 1 docente de culturay 1 de ambiente

Muestra
Segin Balestrini (2001) La muestra es una parte representativa de una

poblacién, cuyas caracteristicas deben reproducirse en ellas, lo mas exactamente

posible”. (p.142).
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Esencialmente la muestra es un subgrupo de la poblacion, generalmente es
seleccionado por algun método de muestreo, lo que permita obtener perfectamente los
datos para el estudio. En virtud de los objetivos del estudio, el investigador elegira el
tipo de muestreo que le resulte cientificamente adecuado y se pueda llevar a cabo
correctamente. Existen dos tipos principales de muestreo: muestreo probabilistica, al
azar o aleatorio y muestre no probabilistica o incidental. No obstante por ser una
poblacion compuesta por 16 individuos, no se realizara muestreo y se trabajara con el

universo completo

Instrumento de Recoleccion de Informacion

Segin Giménez (2000) lo define como: “el procedimiento para llevar a cabo
la recoleccion de datos en funcion al disefio a utilizar”. (p. 57).

La recoleccion de datos provee la informacidon necesaria para llegar a
conclusiones sobre los fenémenos de investigacion, es decir, las técnicas de recolectar
la informacion son las distintas maneras y formas de obtener la misma. Para ello estan
las fuentes primarias constituidas por la observacion, encuestas, cuestionarios, etc. y
las fuentes secundarias como lo son libros, articulos, archivos, entre otros. Por la
caracteristica de la investigacion el instrumento que mejor se adapta a las necesidades
es el cuestionario que segin, Hurtado de B. (1999) se define como: "un instrumento
que agrupa una serie de preguntas relativas a un evento o tematica particular, sobre el
cual el investigador desea obtener informacion". (p. 57)

Una vez definido el evento, las unidades de estudio, es indispensable
seleccionar las técnicas y los instrumentos mediante las cuales se obtendra la
informacion necesaria para llevar a cabo la investigacion. La técnica que se aplicara
para la recoleccion de datos para esta investigacion serd una encuesta y el instrumento

tipo cuestionario policotomico.
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Validez y Confiabilidad del Instrumento

Validez

En toda investigacion es necesario que los instrumentos de recoleccion de
datos utilizados para el logro de los objetivos sean evaluados y validados por expertos
con la finalidad de conocer el grado de aproximacion a la realidad estudiada. Pick,
(Citado por Giménez, 2000) afirma que la validez de un instrumento es considerado
como ‘el grado en que la calificacion o resultado de la aplicacion de dicho
instrumento refleja realmente lo que estamos midiendo”.(pag. 113)

La validez de los instrumentos de esta investigacion se obtendra por el juicio
de tres expertos en el area de metodologia de la investigacion pertenecientes a la
Universidad de Carabobo. Quienes luego verificardn, analizaran y corregiran el
contenido, redaccion, y correspondencia tanto de los objetivos planteados como del

tipo de investigacion.

Confiabilidad

En lo que respecta a la confiabilidad Hurtado (1.998), afirma que se refiere
“Al grado en que la aplicacion repetida del instrumento a las mismas unidades de

estudio en idénticas condiciones producen igual resultado”. (Pag. 420).

La confiabilidad para Sampieri, segin Rodriguez (2007) se define como el
grado en que una prueba mide aquello que desea (pag 61). Existen diversas
formulas para estimar la confiabilidad de un instrumento. En el caso particular del
instrumento formulado para llevar a cabo la presente investigacion, sera aplicado
con una muestra piloto conformado por diez docente de la poblacion seleccionada,
con las mismas caracteristicas de la muestra, utilizando para obtener el nivel de
confiabilidad el denominado coeficiente de Alfa de Cronbach, por considerar que es
el mas adecuado al instrumento a aplicar en la investigacion. Dicha féormula viene

expresada de la manera siguiente:
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k 1—2§:13§
k-1 h

F =

Donde

2
. ) % es la varianza del item i,

. 3 ¥ es la varianza de la suma de todos los items y

e kes el nimero de preguntas o items.

Es de observar que se aplicara una prueba piloto para avalar la confiabilidad del

instrumento a una parte de la poblacion con caracteristicas semejantes, se aplicara

a 9 individuos de la institucion, la interpretacion de los resultados se justara los

niveles de confiabilidad preestablecidos, los cuales sefialan a continuacion.

Escala

0 -0,20
0,21 0,40
0,41- 0,60
0, 61 -10,80
0,81- 1,00

Fuente: Palella (2003)
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CAPITULO IV

ANALISIS Y REPRESENTACION DE LOS RESULTADOS

Balestrini (2003: 186), senala que la informacion estadistica constituye un
medio o herramienta que permite cuantificar (variables) aspectos de la realidad en un
momento dado, sobre algin fenémeno o problema determinado, con el fin que se
puedan inferir conclusiones y que conlleven a tomar decisiones. Desde este punto de
vista, a fin de introducir los procedimientos estadisticos a que diera lugar, pertinentes
y apropiados para las variables involucradas en la gran masa de datos, se tomé en
cuenta el nivel de medicion posible de considerar y permitido atendiendo a las
caracteristicas de cada una de ellas y a las variables de la investigacion.

En el presente capitulo se presentaran y analizaran los resultados obtenidos a
través del instrumento aplicado a los participantes en este estudio, con el propdsito de
demostrar de forma estadistica la problematica planteada, a través de las variables a
estudio, las respuestas seran presentadas a través de tablas con frecuencia y
porcentajes por cada items y seran representadas a través de gréaficos, para luego
proceder a realizar un analisis cualitativo con sustentacion en las bases teoricas y

antecedentes considerados en la presente investigacion.



Dimensiones: Clima Organizacional
Sub-Dimensiones: Gerencia
Indicador: Planeacion

Item N° 1: El proceso de planificacion a nivel de la gerencia se puede considerar

TABLA N° 1

Opciones de Respuesta
N° Pregunta Mala Regular Buena Excelente
f % f % f % f %
1 | El proceso de planificacion a' 0 0% | 0 @ 0% 16 100% O 0%
nivel de la gerencia se puede
considerar

Fuente: Rodriguez, R. (2017).

Series1; Buena;
100%
.'

/ B Mala

H Regular

Buena

’ M Excelente

W Series1; Mala; W SeriesT; L | SeriesT;
0% Regular; 0% Excelente; 0%

Grafico 1 Planeacion. Elaborado por: Rodriguez, R. (2017).

Analisis: De acuerdo con el presente grafico el 100% de los encuestados
refiere que el proceso de planificacion a nivel de la gerencia se puede considerar
bueno, lo que permite identificar que las actividades a ejecutarse dentro de la
institucion son planeadas con eficacia esperando obtener un resultado satisfactorio de
las mismas. Recordando que segun Azuaje (2009) la planificacion representa el
aspecto del proceso gerencial relacionado con lo que se debe lograr y como
conseguirlo, en un marco de inseguridad, riesgo e incertidumbre, en donde

estratégicamente se comprometen recursos para el futuro de la organizacion.
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Dimensiones: Clima Organizacional

Sub-Dimensiones: Gerencia

Indicador:Organizacion

Item N° 2: Considera que se desarrolla el proceso organizacional dentro de la escuela
de forma

TABLA N° 2

Opciones de Respuesta
N°e Pregunta Mala Regular Buena | Excelente
f % f % f % f %
2 | Considera que se desarrollael 0 0% 16 100% 0 | 0% 0 @ 0%
proceso organizacional dentro
de la escuela de forma

Fuente: Rodriguez, R. (2017).

E Mala

W Regular

Buena

B Excelente

— i -Mala; —-Buena; 0% B Excelente; 0%

Grafico 2 Organizacion Elaborado por: Rodriguez, R. (2017).

Analisis: A través del presente grafico se establece que el 100% de los participantes
indico que considera que se desarrolla el proceso organizacional dentro de la escuela
de forma regular, lo que puede asumirse como una debilidad dentro del proceso
gerencial de la institucion. Para Robbins y Coulter (2005) la organizacion consiste en
la creacion de estructuras que permitan determinar las jerarquias necesarias y agrupar
las actividades, con el objeto de simplificar las mismas, asi como sus funciones

dentro de la unidad.
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Dimensiones: Clima Organizacional

Sub-Dimensiones: Gerencia
Indicador: Control
Item N° 3: En relacion al control de las actividades y del personal que labora en la

institucion diria que este se ejerce de forma

TABLA N° 3

Opciones de Respuesta
N°e Pregunta Mala Regular Buena Excelente
f % f % f % f %

3 | En relacion al control de las' 0 | 0% 0 | 0% 16 100% O 0%

actividades y del personal que

labora en la institucion diria que

este se ejerce de forma
Fuente: Rodriguez, R. (2017).

Series1; Buena;
100%

/ m Mala

M Regular

Buena

M Excelente

~ W Series1; Malg; W SeriesT; || Series];
0% Regular; 0% Excelente; 0%

Grafico 3 Control Elaborado por: Rodriguez, R. (2017).

Analisis: El presente grafico relacionado con el control de las actividades y
del personal que labora en la institucion el 100% de los encuestados respondieron que
este se ejerce de forma buena. En relacion con lo anteriormente expuesto, para
Robbins y Coulter (2005) el control es un factor primordial dentro del ciclo de accion
gerencial, asumido por la gerencia para revisar y valorar el cumplimiento de las
metas, normas de conducta y pautas generales, abordando las acciones correctivas

cuando asi sea necesario.
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Dimensiones: Clima Organizacional
Sub-Dimensiones: Gerencia

Indicador: Direccion
Item N° 4 Las directrices establecidas y ejercidas por la gerencia en la escuela son

TABLA N° 4

Opciones de Respuesta
N°e Pregunta Mala Regular Buena Excelente
f % f % f % f %
4 | Las directrices establecidas y| 0 0% 0 0% 16 | 100% O 0%
ejercidas por la gerencia en la
escuela son:
Fuente: Rodriguez, R. (2017).

Series1; Buena;
100%

/ H Mala

W Regular

Buena

M Excelente
B Series1; Mala; B Series; u Series1;
0% Regular; 0% Excelente; 0%

Grafico 4 Direccion. Elaborado por: Rodriguez, R. (2017).

Analisis:El presente grafico permite observar que el 100% de los participantes
indico que las directrices establecidas y ejercidas por la gerencia en la escuela son
buenas, cumpliéndose con lo establecido por Azuaje (2009) la direccién es el
componente de la administracion en el que se logra la concrecion efectiva de la
planificacion, por medio de la autoridad del gerente, las decisiones asumidas
directamente o al delegar esta autoridad, actian como herramienta de la direccion,

que deben simultdneamente supervisar el cumplimiento de las 6rdenes emitidas. (p.

58)
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Dimensiones: Clima Organizacional

Sub-Dimensiones: Gerencia

Indicador:Educacion

Item N° 5: Como calificaria el nivel educativo presente en el personal que labora en
la institucion

TABLA N° 5§

Opciones de Respuesta
5° Pregunta Mala Regular Buena Excelente
f % f % f % f %
3 | Como calificaria el mivel 0 | 0% 0 | 0% 16 100% O 0%
educativo presente en el personal
que labora en la institucion
Fuente: Rodriguez, R. (2017).

Seriesl; Buena;
100%

/ H Mala

/ W Regular

Buena

’ W Excelente
—-Series1; Mala;— B Seriest; | Seriest;
0% Regular; 0% Excelente; 0%

Grafico 5 Educacion. Elaborado por: Rodriguez, R. (2017).

Analisis: A través del presente grafico se pudo evaluar que el 100% de los
entrevistados sefialaron que el nivel educativo presente en el personal que labora en la
instituciones buena, cumpliéndose con los establecido por Gonzélez (2007) quien
sefala que las competencias para la planeacion y la administracién, comprende
decidir las tareas que hay que realizar, la manera de efectuarlas, asignar recursos y

revisar los avances recopilacion y andlisis de la informacion y solucidén de problemas.
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Dimensiones: Clima Organizacional
Sub-Dimensiones: Ambiente Laboral
Indicador:Condiciones de trabajo

Item N° 6Diria usted que las condiciones de trabajo dentro de la escuela son

TABLA N° 6

Opciones de Respuesta
N°e Pregunta Mala Regular Buena | Excelente
f % | f % f % f %
6 | Diria  usted que las' 0 0% 16 100% | O 0% | O 0%
condiciones de trabajo dentro
de la escuela son:
Fuente: Rodriguez, R. (2017).

W Mats

mRegular
Buenad

M Excelente

_M; L. JBue“a! BEE ’ E}:SEIEI "ﬂ%_

’

Grafico 6 Condiciones de trabajo. Elaborado por: Rodriguez, R. (2017).

Analisis: Segun el presente grafico, el 100% de los encuestados refiri6 que las
condiciones de trabajo dentro de la escuela son regulares, lo que se pudiese llegar
asumir como la causa probable de la falta de motivacion del personal al momento de
cumplir con las actividades planificadas por la gerencia de la institucion. En relacion
con esto, Chiavenato (citado por lamas, 2001) enfoca el clima organizacional como
un intento de entender los procesos mediante los cuales las estructuras
organizacionales y estrategias gerenciales, afectan la satisfaccion y comportamiento
de los miembros de la comunidad educativa. Dicho intento pudiera reflejar la realidad

en las organizaciones educativas.

41



Dimensiones: Clima Organizacional

Sub-Dimensiones: Ambiente Laboral

Indicador:Motivacion

Item N° 7 En relacion al ambiente laboral usted sefialaria que el proceso motivacional
es:

TABLA N°7

Opciones de Respuesta
Ne° Pregunta Mala Regular Buena | Excelente
f % |f % f % f %
7 | En relacion al ambiente 0 0% |16 100% | O H 0% | O 0%
laboral usted sefialaria que el
proceso motivacional es:
Fuente: Rodriguez, R. (2017).

mhala
B-Regular
Buena

M Excelente

~;-Buera; 0% B Excelente; 0%-
Grafico 7 Motivacion.  Elaborado por: Rodriguez, R. (2017).

Analisis: El presente grafico permite evaluar que en relacion al ambiente de
trabajo el 100% de los encuestados sefialo que el proceso motivacional es regular, lo
que en comparacion al grafico anterior corrobora que es consecuencia de las
condiciones de trabajo dentro de la escuela son regulares. Por esta razon Chiavenato
(citado por Godoy, 2001), sefiala que el clima organizacional de cualquier institucion
disminuye por falta de motivacion y deviene inconformidad y conflictos entre
patrones y empleados, con respecto a las actividades que éstos desempefian; es decir,
la existencia de un clima organizacional apropiado dentro de la organizacion y el

grado de satisfaccion, son elementos para el desarrollo de sus actividades.

42



Dimensiones: factibilidad

Sub-Dimensiones: Recursos

Indicador:Humano

ftem N° 8 Cuenta la institucién con el recurso humano necesario para el

cumplimiento de las actividades programadas por la gerencia

TABLA N° 8
Opciones de Respuesta
N° Pregunta A Veces Siempre Casi Nunca
Siempre

f % f % f % f %
8 | Cuenta la instituciéon con el | 0 0% | 0 | 0% | 16 | 100% | O | 0%
recurso humano necesario
para el cumplimiento de las
actividades programadas por
la gerencia
Fuente: Rodriguez, R. (2017).

B Series]; Casi
Siempre; 100%

H A veces
W Casi Siempre
Siempre
W Series1; A Series1; B seBMNG8aca;-
veces; 0% Siempre; 0% 0%

Grafico 8 Humano.  Elaborado por: Rodriguez, R. (2017).

Analisis: A través del presente grafico se puede evidenciar que el 100% de los
participantes indico que casi siempre la instituciéon cuenta con el recurso humano
necesario para el cumplimiento de las actividades programadas por la gerencia. En tal
sentido, Godoy (2001) deduce que el comportamiento y desenvolvimiento del
docente en su trabajo, no necesariamente podria ser reflejo de sus caracteristicas
personales, sino también de la manera en que éste perciba su clima de trabajo y
componentes de su organizacion
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Dimensiones: factibilidad

Sub-Dimensiones: Recursos

Indicador:Material

Item N° 9 La escuela dispone del recurso material necesario para el cumplimiento de
las actividades programadas por la gerencia

TABLA N°9
Opciones de Respuesta
Ne° Pregunta A Veces Siempre Casi Nunca
Siempre

f % fl % f % f | %
9 | La escuela dispone del | 16 | 100% O | 0% 0 0% 0 0%
recurso material necesario
para el cumplimiento de las
actividades programadas por
la gerencia
Fuente: Rodriguez, R. (2017).

B Seriesl; A

vecas; 100%
H A veces
W Casi Siempre
Siempre
. . B Nunca
Siempr;e; 0% Siempre; b% U'% ’

Grafico 9 Material. Elaborado por: Rodriguez, R. (2017).

Analisis: Seglin el presente grafico, el 100% de los participantes respondid
que a veces la escuela dispone del recurso material necesario para el cumplimiento de
las actividades programadas por la gerencia. Por su parte Diaz (citado por Lopez,
2000), expresa que el ambiente total de un centro educativo esta determinado por
todos aquellos factores fisicos, elementos estructurales, personales, funcionales y
culturales de la institucion que, integrados interactivamente en un proceso dinamico y
especifico, confieren un peculiar estilo a tono a la institucion condicionante, a su vez

de distintos productos educativos.
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Dimensiones: factibilidad

Sub-Dimensiones: Recursos

Indicador:Técnico

item N° 10 Se encuentran disponibles todos los recursos técnicos necesario para el

cumplimiento de las actividades programadas por la gerencia dentro de la institucion

TABLA N° 10
Opciones de Respuesta
Ne° Pregunta A Veces Siempre Casi Nunca
Siempre

f % f| % f % f %

10 | Se encuentran disponibles | 16 | 100% 0 | 0% 0 0% | 0 0%

todos los recursos técnicos

necesario para el

cumplimiento de las

actividades programadas por

la gerencia dentro de la

institucion
Fuente: Rodriguez, R. (2017).

B Series1; A veces;
0%

mAveces
| Casi Siemare
Sierpre—
W Series1; Casi Series]; u Serigggl-E Nunca;
Siempre; 0% Siempre; 0% o

Grafico 10 Técnico  Elaborado por: Rodriguez, R. (2017).

Analisis: De acuerdo con el presente grafico en un 100% son pocas las veces,
que se encuentran disponibles todos los recursos técnicos necesario para el
cumplimiento de las actividades programadas por la gerencia dentro de la institucion.
Por lo que Diaz refiere que mientras mas motivada se encuentra una persona hacia
las actividades que debe cumplir, mayor es el esfuerzo y el grado de satisfaccion que
se siente debido al logro alcanzado de forma individual o como parte de un equipo.

(ob. cit.)
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Dimensiones: Plan Estratégico

Sub-Dimensiones: Comunicacion

Indicador:Calidad de comunicacion

item N° 11 Como Calificaria el proceso de comunicacion entre el personal que labora
en la escuela

TABLA N° 11

Opciones de Respuesta
Ne° Pregunta Mala Regular Buena | Excelente
f % f % f % f %

11  Coémo Calificaria el proceso 0 0% 16 100% 0 | 0% O 0%

de comunicacion entre el

personal que labora en la

escuela
Fuente: Rodriguez, R. (2017).

= Mala

W Regular
H :Re : 100%
Buena

M Excelente

—l—Mala: —Buena; 0% W Excelente; 0%

Grafico 11 Calidad de comunicacion. Elaborado por: Rodriguez, R. (2017).

Analisis: En el presente grafico se observa que de acuerdo con los
encuestados Calificaria el proceso de comunicacion entre el personal que labora en la
escuela es en un 100% regular, lo que puede conllevar a un desequilibrio dentro del
clima organizacional de la institucion. Segun Robbins, la comunicacion cumple
cuatro funciones principales en una organizacion: control, motivacion, expresion
emocional e informacion, por lo tanto la comunicacion es esencial para la eficacia de
cualquier grupo u organizacion, esta abarca transferencia y compresion de

significados.
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Dimensiones: Plan Estratégico

Sub-Dimensiones: Comunicacion

Indicador: Calidad de comunicacion

ftem N° 12 El proceso comunicacional entre el Directivo y el personal es:

TABLA N° 12

Opciones de Respuesta
N° Pregunta Mala Regular Buena Excelente
f % f % f % f %
12 | El proceso comunicacional 0 [ 0% | 0 | 0% @ 16 100% O | 0%
entre el Directivo y el
personal es:

Fuente: Rodriguez, R. (2017).

Seriesl; Bueng;
100%
Ji

/ B Mala

W Regular

Buena

B Excelente
T W Sgries1; Mala; W Series1; | Series1;
0% Regular; 0% Fxcelente; 0%

Grafico 12 Calidad de comunicacion. Elaborado por: Rodriguez, R. (2017).

Analisis: De acuerdo con el presente grafico el proceso comunicacional entre
el Directivo y el personal es en un 100% buena. De tal manera, que la comunicacion
sirve para controlar de varias maneras la conducta de los miembros de una
organizacion. En las organizaciones existen jerarquias de autoridad y lineamientos
formales que se requieren que los empleados sigan, es por ello que la comunicacion

tiene funcion de control. (Robbins 1999).
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Dimensiones: Plan Estratégico

Sub-Dimensiones: Tipos de Liderazgo
Indicador: Autocratico

ftem N° 13 Seifialaria usted que en la institucion se evidencia un tipo de liderazgo

autocratico
TABLA N° 13
Opciones de Respuesta
N° Pregunta A Veces | Siempre Casi Nunca

Siempre
f % f % f % f %
13 | Sefialaria usted que en la| 0 | 0% | 0 @ 0% 0 | 0% 16 100%
institucion se evidencia un
tipo de liderazgo autocratico
Fuente: Rodriguez, R. (2017).

B Series1; Nunca;

T W SeriesT; A W SeriesT; Casi SeriesT;
veces; 0% Siempre; 0% Siempre; 0%

Grafico 13 Autocratico. Elaborado por: Rodriguez, R. (2017).

Analisis: En el presente grafico permite establecer que los encuestados
indicaron que en un 100% de los casos nunca en la institucion se ha evidenciado un
tipo de liderazgo autocratico. Segun Stoner y otros (1997) un lider autocratico asume
por completo la responsabilidad; se caracteriza por dar oOrdenes y espera el
cumplimiento de las mismas por lo que se basa en el uso de la fuerza. Suele
acompanarse de un sistema legal que lo apoya, aunque en muchos casos, resulta una
condicion innecesaria. Decide las actividades y se asegura que los trabajadores lleven

a cabo su labor basandose en amenazas y castigos
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Dimensiones: Plan Estratégico

Sub-Dimensiones: Tipos de Liderazgo

Indicador:Permisivo

Item N° 14 Usted consideraria que los lideres a nivel gerencia dentro de la institucion
son permisivos

TABLA N° 14

Opciones de Respuesta
Ne° Pregunta A Veces | Siempre Casi Nunca
Siempre
f % f % f Y% f %

14 | Usted consideraria que los| 0 0% 0 0% 0 | 0% 16 | 100%

lideres a nivel gerencia

dentro de la institucion son

permisivos
Fuente: Rodriguez, R. (2017).

B Series1; Nuncd;
0%
6Ces

B Series1: A B Seriesl;Casi Series1: a
veces; 0% Siempre; 0% Siempre; 0%

Grafico 14 Permisivo. Elaborado por: Rodriguez, R. (2017).

Analisis: Seglin el presente grafico el 100% de los participantes nunca
considerarian que los lideres a nivel gerencial dentro de la instituciéon son permisivos.
Para Martinez (2003) un lider permisivo se puede describir este tipo de liderazgo
como aquel que evita usar su poder y responsabilidad. El lider no se preocupa por lo
que esta sucediendo, no obliga a los trabajadores a ejecutar sus labores. Predomina un
exceso de confianza. Le otorga a los subordinados un alto grado de independencia
operativa. En la practica no funciona puesto que propicia el relajamiento, la

indisciplina y la baja productividad.
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Dimensiones: Plan Estratégico
Sub-Dimensiones: Tipos de Liderazgo
Indicador: Democratico

Item N° 15 Se podria considerar democratico la forma de liderazgo presente a nivel
gerencial en la escuela
TABLA N° 15

Opciones de Respuesta

Ne° Pregunta A Veces | Siempre Casi Nunca
Siempre
f | % f % f % f %
15 | Se podria considerar | 0 | 0% | 16 | 100% | O | 0% | O | 0%
democratico la forma de
liderazgo presente a nivel
gerencial en la escuela
Fuente: Rodriguez, R. (2017).

Series!;
Siempre; 100%

/ WA veces
W Casi Siempre
Siempre
veces; 0% Siempre; 0% 0%

Grafico 15 Democratico. Elaborado por: Rodriguez, R. (2017).

Analisis: Segun el presente grafico se puede observar que el 100% de los
encuestados consideran democratico la forma de liderazgo presente a nivel gerencial
en la escuela. De acuerdo con Stoner y otros (1997) Este tipo de liderazgo se
caracteriza por descentralizar la autoridad y funciona en determinadas
organizaciones. Supone un sistema de igualdad de derechos y de deberes. Existe
participacion de los trabajadores en el proceso de toma de decisiones por lo que el
lider y el grupo actia como una unidad social. Se informa a los subordinados sobre
las condiciones que afecta su empleo para que se le tome en cuenta en las tareas que

ellos mismos van a ejecutar.
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Dimensiones: Plan Estratégico

Sub-Dimensiones: Tipos de Liderazgo
Indicador: Situacional

ftem N° 16 Calificaria como situacional el tipo de liderazgo presente en la institucion
por parte del directivo

TABLA N° 16
Opciones de Respuesta
Ne° Pregunta A Veces | Siempre Casi Nunca
Siempre

f % f % f % f %
16 | Calificaria como situacionalel | 0 | 0% 16 100% 0 | 0% O @ 0%
tipo de liderazgo presente en
la institucion por parte del
directivo
Fuente: Rodriguez, R. (2017).

Seriesi;
Siempre; 100%

I W A veces

A"

) ) ) ! B Nunca
———B-Seriest; A— B Seriest; Cast—— —————&-Series1;-Nunca;-
veces; 0% Siempre; 0% 0%

Grafico 16 Situacional. Elaborado por: Rodriguez, R. (2017).

Analisis: A través del presente grafico se evidencia que los encuestados
expusieron que en un 100% de las veces siempre calificaria como situacional el tipo
de liderazgo presente en la institucion por parte del directivo. Es el liderazgo mas
adecuado, efectivo y conveniente para una determinada organizacion. Su
caracteristica principal es que se ejerce de acuerdo con las circunstancias que se
presentan. Requiere de una gran capacidad de adaptacion y un excelente manejo de
recursos personales, para el ejercicio de la autoridad. Su sustento es de orden
practico.(obt. Cit)
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Dimensiones: Plan Estratégico

Sub-Dimensiones: Factores Motivacionales

Indicador: Factores internos
Item N° 17 En relacion al proceso motivacional dentro del ambiente laboral de la
escuela considera que influyen los factores internos de cada individuo que labora en
la misma

TABLA N° 17

Opciones de Respuesta
N° Pregunta A Veces Siempre Casi Nunca
Siempre

f % |f % f % f %

17 | En  relacion al proceso| 0 | 0% 16 100% | O | 0% [ O | 0%
motivacional dentro del
ambiente laboral de la escuela
considera que influyen los
factores internos de cada
individuo que labora en la misma

Fuente: Rodriguez, R. (2017).

Series1;
Siempre; 100%
/' W Aveces
l B Casi-Siempre
Siempre
B _Seriesl; A M Seriesl; Casi B Edyipe] -
veces; 0% Siempre; 0% Nunca; 0%

Grafico 17 Factores internos. Elaborado por: Rodriguez, R. (2017).

Analisis: De acuerdo con el presente grafico el 100% de los entrevistados
sefialaron que en relacion al proceso motivacional dentro del ambiente laboral de la escuela
considera que siempre influyen los factores internos de cada individuo que labora en la
misma. Segun Vélaz, (1996) La motivacion intrinseca: es la tendencia natural de
procurar los intereses personales y ejercer las capacidades, y de esa forma lograr
metas propuestas por si mismos. Para este tipo de motivacion no es necesario
fomentarla con algliin incentivo externo ya que por si solo se obtienen resultados

satisfactorios, es decir, recompensas
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Dimensiones: Plan Estratégico

Sub-Dimensiones: Factores Motivacionales

Indicador:Factores externos
Item N° 18 En relacion al proceso motivacional dentro del ambiente laboral de la

escuela considera que influyen los factores Externos que acontecen alrededor del

personal
TABLA N° 18
Opciones de Respuesta
Ne° Pregunta A veces | Siempre Casi Nunca

Siempre
f % f % f % f %
18 En  relacion al  proceso ! 0 | 0% 16 | 100% | O 0% 0 0%
motivacional dentro del
ambiente laboral de la escuela
considera que influyen los
factores Externos que acontecen
alrededor del personal

Fuente: Rodriguez, R. (2017).

mAVeces—
; pre; - S;L.]JJPI L=
% -Casi Siempre
B Nunca
; Casi Siempre;
, , 0% B--Nunca; 0% —

Grafico 18 Factores externos. Elaborado por: Rodriguez, R. (2017).

Analisis: En el presente grafico el 100% de los participantes refirio que En
relacion al proceso motivacional dentro del ambiente laboral de la escuela considera
que siempre influyen los factores Externos que acontecen alrededor del personal. Para
Vélaz, (1996) la motivacion extrinseca es aquella que necesita recompensas para
realizar una actividad determinada, ademas es una actividad que se lleva a cabo por
obtener una calificacion, quedar bien con alguien, ademas, el aprendizaje no se
realiza por qué se va a obtener un conocimiento, ya que no es importante en este tipo

de motivacion.
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CAPITULO V
CONCLUISONES Y RECOMENDACIONES
Conclusion

Una vez finalizado el proceso de recoleccion, andlisis e interpretacion de los
resultados, se pudo concluir de acuerdo con los objetivos planteados en el estudio lo
siguiente:

Con relacion al primer objetivo sobre el diagndstico de la situacion actual en
la que se encuentra el clima organizacional en la Escuela Basica Concentrada Santa
Ana, se pudo evidenciar, que la escuela cuenta con un lider de tipo democratico
situacional, lo que a veces conlleva a que el personal lo considere un punto débil
dentro de la organizacion, conllevandolo a incurrir en el error de no cumplir con
puntualidad los objetivos dictaminados por la directora del plantel. Por tal motivo la
situacion conlleva a que dentro del ambiente laboral el proceso motivacional se vea
descuidado, a pesar de que los encuestados exponen tener en cuenta que el proceso
motivacional depende de factores tanto internos como externos que pueden escaparse
de las funciones o actividades propias del gerente de la institucion.

Por esta razon, se pudo determinar la factibilidad del disefio de un plan
estratégico que favorezca el clima organizacional en la Escuela Basica Concentrada
Santa Ana. Basdndose en que se cuenta especialmente con la disponibilidad del
recurso humano y de la institucion, esto debido a que a través de la recoleccion de la
informacion se pudo establecer que las directrices y el control de las actividades que
se realizan dentro de la institucion es en un 100% buena, por lo tanto la necesidad
basica en la que se ha de basar el plan estratégico sera en la dimension de la
comunicacion, la motivacion y mejorar las condiciones de trabajo.

Es por ello que se disefi6 un plan estratégico para favorecer el clima
organizacional en la Escuela Basica Concentrada Santa Ana, iniciando con la

formacion del personal sobre el clima organizacional y las estrategias gerencial que



hacen del mismo un clima eficiente y oOptimo para el desenvolvimiento de las
actividades dentro de la institucion, basandose en favorecer el proceso
comunicacional entre los participantes, desarrollar actividades motivacionales que
mejoren los factores tanto internos como externos que intervienen en el proceso
motivacional y por ultimo se realizaron actividades para optimizar el trabajo en

equipo dentro de la institucion.
Recomendaciones

e Desarrollar un plan estratégico para favorecer el clima organizacional en la

Escuela Basica Concentrada Santa Ana

e Ejecutar actividades que potencien el trabajo en equipo entre los integrantes

de la institucion.

e Facilitar canales de comunicacion efectivos entre el personal docente,

administrativo y personal de ambiente con el personal directivo.

e Establecer valores principales como el respeto, la colaboracion, la
comunicacion, la comprension y el companerismo para mejorar las relaciones

humanas.

e Fomentar el trabajo en equipo y las actividades grupales entre el personal de la

institucion.
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CAPITULO VI

PLAN DE GERENCIA ESTRATEGICA COMO ALTERNATIVA PARA
FAVORECER EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Presentacion
Partiendo de la definicion o conceptualizacion de varios autores, el clima

organizacional se considera como las percepciones colectivas e individuales que
tienen los trabajadores sobre su organizacion, influenciadas por variables
psicosociales, laborales y organizacionales, que repercuten sobre el comportamiento
organizacional y la productividad empresarial. A su vez también se relaciona con el
ambiente generado por las emociones de los miembros de un grupo u organizacion, el
cual estd relacionado con la motivacion de los empleados, se refiere tanto a la parte
fisica como emocional y mental. Moreno (2012, 56)

Motivo por el cual las empresas o instituciones desarrollan la gerencia y
control de las mismas bajo un plan gerencial estratégico que les permita cubrir todos
los aspectos que pueden influir en la modificacion y alteracion del clima
organizacional, por esa razon el presente plan se desarrollo bajo estrategias
gerenciales que permitan mejorar y favorecer la comunicacion, la motivacion y el

trabajo en equipo dentro de la Escuela Basica Concentrada Santa Ana.

Objetivo General de la Propuesta
Desarrollar un plan estratégico para favorecer el clima organizacional en la

Escuela Béasica Concentrada Santa Ana.
Objetivos Especificos de la Propuesta

e Formar al personal de la institucion sobre el clima organizacional y las

estrategias gerenciales.
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e Favorecer el proceso comunicacional entre el personal de la
institucion.

e FEjecutar actividades para mejorar el proceso motivacional en el
personal que labora en la institucion.

e Realizar actividades para fortalecer el trabajo en equipo dentro de la

institucion.

Justificacion

Dado 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 percepcion del medio ambiente laboral en el que se
encuentra el colaborador individual e investigar su influencia sobre la experiencia y
las conductas individuales. Por lo que a percepcion por parte de la organizacion y del
medio ambiente laboral, representa el sistema de filtracion o de estructuracion
perceptiva.

En virtud de esta percepcion, tal persona efectia una descripcion de la
multiplicidad de los estimulos que actian sobre ¢l en el mundo del trabajo y que
representan su situacion laboral, y este medio ambiente, por lo que las percepciones
individuales del clima de la organizacién consisten aqui en una interaccion (y
combinacioén) 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 dentro de la institucion.

Vision

Dirigir a la Escuela Bésica Concentrada Santa Ana a desarrollar un clima
organizacional optimo, que estimule la motivacion del recursos humano a través de la
participacion colectiva, ajustandose a los cambios politicos, sociales y culturales de
nuestra sociedad, y reconocer las competencias del personal en su organizaciéon con

el objetivo de lograr un ambiente laboral satisfactorio.
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Mision
Establecer un clima organizacional de calidad donde la creatividad, la
responsabilidad, el compromiso, la comunicacion, sean los valores fundamentales

puestos en practica dentro del proceso gerencial de la institucion.

Factibilidad de la Propuesta

La Factibilidad se refiere a la disponibilidad de los recursos necesarios para
llevar a cabo los objetivos o metas sefialados, la factibilidad se apoya en 3 aspectos
basicos: Técnico, econdmica e Institucional.

Factibilidad Técnica: Se refiere a los recursos necesarios como herramientas,
conocimientos, habilidades, experiencia, etc., que son necesarios para efectuar las
actividades o procesos que requiere el proyecto. La presente propuesta presento
factibilidad técnica debido a que se contd con los materiales y recursos existentes en
la institucion.

Factibilidad Econémica: Se refiere a los recursos econdmicos y financieros
necesarios para desarrollar o llevar a cabo las actividades o procesos y/o para obtener
los recursos basicos que deben considerarse son el costo del tiempo, el costo de la
realizacion y el costo de adquirir nuevos recursos. Este estudio presenta gastos
economicos extras por parte de la autora.

Factibilidad Institucional: Esta propuesta cuenta con la factibilidad operativa
e institucional debido a que se dispone del espacio y el tiempo necesario para su
realizacion, asi como también con la colaboracion de los docentes y del personal que
labora en la institucion.

Etapas para el Desarrollo de la Propuesta

El plan estratégico se desarrolld en 4 etapas con el proposito de cumplir con
los cuatro objetivos planteados en la presente propuesta, la primera etapa consistio en
formar al personal de la institucion sobre el clima organizacional y las estrategias
gerenciales, la segunda etapa se basd en favorecer el proceso comunicacional entre el
personal de la institucion, seguidamente en la tercera etapa se ejecutaron actividades

para mejorar el proceso motivacional en el personal que labora en la institucion y
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durante la cuarta y ultima etapa se realizaron actividades para fortalecer el trabajo en
equipo dentro de la institucion. Cabe destacar que todas las etapa se desarrollaron con
la totalidad del personal que labora en la institucioén eso incluye, directivo, personal
docente y personal de ambiente, ejecutandose las actividades dentro de Ia

infraestructura de la institucion.
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Cuadro 2 PRIMERA ETAPA DEL PLAN ESTRATEGICO PARA FAVORECER EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA ESCUELA BASICA CONCENTRADA SANTA ANA

Objetivo: Formar al personal de la institucion sobre el clima organizacional y las estrategias gerenciales.

ESTRATEGIA TEMATICA RECURSOS TECNICA LUGAR
Taller sobre el Clima = eClima Humanos: e Intervencion Instalaciones de la
Organizacion, su Organizacional. * E).{p os%tor Espontanea del | Escuela Basica

e Directivos
Importancia dentro de e Docentes Directivo Concentrada Santa
la Gerencia. * Gerencia ° Persqnal de Ana

Estratégica Ambiente
Materiales:

e Video Bean

e Marcadores

e Pizarron

e Lapices

e Jaminas

L

Ejecutado por: Licda. Rodriguez. (2017)
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Cuadro 3 SEGUNDA ETAPA DEL PLAN ESTRATEGICO PARA FAVORECER EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA ESCUELA BASICA CONCENTRADA SANTA ANA

Objetivo: Favorecer el proceso comunicacional entre el personal de la institucion.

ESTRATEGIA TEMATICA RECURSOS
Charla Interactiva e Comunicacion Humanos:
sobre la e Expositor
L ¢ Proceso e Directivos
Comunicacion Eficaz o DEEETER
dentro de las Comunicacional o el dks
Ambiente
Instituciones
Educativas. Materiales:
e Video Bean
e Marcadores
e Pizarrén
e Lapices
e Jaminas

Ejecutado por: Licda. Rodriguez. (2017)
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e Conversatorio

e Dinamica  del

rumor

e _Dramatizacion

LUGAR

Instalaciones de la
Escuela Basica
Concentrada Santa

Ana




Cuadro 4 TERCERA ETAPA DEL PLAN ESTRATEGICO PARA FAVORECER EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA ESCUELA BASICA CONCENTRADA SANTA ANA

Objetivo: Ejecutar actividades para mejorar el proceso motivacional en el personal que labora en la institucion.

ESTRATEGIA

Taller de Motivacion,
Tipos y los factores
que influyen en Ia

motivacion laboral.

TEMATICA

e Motivacion.

e Factores Internos

e Factores Externos

Ejecutado por: Licda. Rodriguez. (2017).

RECURSOS

Humanos:

Expositor
Directivos
Docentes
Personal de
Ambiente

Materiales:

Video Bean
Marcadores
Pizarron
Lapices
laminas
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Conversatorio

Lectura

Reflexiva

LUGAR

Instalaciones de la

Escuela Basica
Concentrada Santa
Ana




Cuadro 5 CUARTA ETAPA DEL PLAN ESTRATEGICO PARA FAVORECER EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA ESCUELA BASICA CONCENTRADA SANTA ANA

Objetivo: Realizar actividades para fortalecer el trabajo en equipo dentro de la institucion.

ESTRATEGIA TEMATICA
Charla  sobre la  eTrabajo en Equipo
Importancia del
trabajo en equipo
dentro de una
organizacion
educativa.

Ejecutado por: Licda. Rodriguez. (2017)

RECURSOS

Humanos: °

TECNICA

Mesas de
Expositor
Directivos
Docentes
Personal de
Ambiente

Trabajo

e (@incanas

Materiales:

Video Bean
Marcadores
Pizarron
Lapices
laminas
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LUGAR

Instalaciones de la

Escuela Basica
Concentrada Santa
Ana
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[Anexo - A]
Instrumento Aplicado
UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
DIRECCION DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GERENCIA AVANZADA EN EDUCACION

Estimado participante:

A continuaciéon se le facilitara un cuestionario con diversas preguntas
relacionadas con el trabajo de investigacién titulado GERENCIA ESTRATEGICA
UNA  ALTERNATIVA  PARA FAVORECER EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LA ESCUELA BASICA CONCENTRADA SANTA
ANA MUNICIPIO NAGUANAGUA- ESTADO CARABOBO. Con el propdsito
de obtener respuestas sinceras y veraces, no es necesaria su identificacion en el
mismo, solo le sugerimos lea cuidadosamente cada item y responda la opcion que
considere adecuada marcandola con una X, cualquier duda puede dirigirse al

encuestador.

Muchas Gracias..........

Autora: Licda. Ruth Rodriguez.
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N°1

N°2

N°3

N° 4

N°5

N° 6

N°7

N° 8

N°9

[Anexo — A-1]
Instrumento Aplicado

CUESTIONARIO PARA OBTENER INFORMACION

El proceso de planificacion a nivel de la gerencia se puede considerar:

Malo Regular

Bueno Excelente
Considera que se desarrolla el proceso organizacional dentro de la
escuela de forma

Mala Regular

Buena Excelente
En relacion al control de las actividades y del personal que labora en la
institucion diria que este se ejerce de forma

Mala Regular

Buena Excelente
Las directrices establecidas y ejercidas por la gerencia en la escuela son:

Mala Regular

Buena Excelente
Coémo calificaria el nivel educativo presente en el personal que labora en
la institucion

Malo Regular

Bueno Excelente
Diria usted que las condiciones de trabajo dentro de la escuela son:

Malo Regular
Bueno Excelente
En relacion al ambiente laboral usted sefialaria que el proceso
motivacional es:
Malo Regular
Bueno Excelente
Cuenta la institucion con el recurso humano necesario para el
cumplimiento de las actividades programadas por la gerencia
A veces Siempre
Casi Siempre Nunca
La escuela dispone del recurso material necesario para el cumplimiento
de las actividades programadas por la gerencia
A veces Siempre
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N° 10

N°11

N° 12

N°13

N° 14

N°15

N° 16

N° 17

N° 18

Casi Siempre Nunca
Se encuentran disponibles todos los recursos tecnicos necesario para el
cumplimiento de las actividades programadas por la gerencia dentro de
la institucion
A veces Siempre
Casi Siempre Nunca
Como Calificaria el proceso de comunicacion entre el personal que
labora en la escuela
Malo Regular
Bueno Excelente
El proceso comunicacional entre el Directivo y el personal es:

Malo Regular
Bueno Excelente
Sefalaria usted que en la institucion se evidencia un tipo de liderazgo
autocratico
A veces Siempre
Casi Siempre Nunca
Usted consideraria que los lideres a nivel gerencia dentro de la
institucion son permisivos:
A veces Siempre
Casi Siempre Nunca
Se podria considerar democratico la forma de liderazgo presente a nivel
gerencial en la escuela
A veces Siempre
Casi Siempre Nunca
Calificaria como situacional el tipo de liderazgo presente en la
institucion por parte del directivo
A veces Siempre
Casi Siempre Nunca
En relacion al proceso motivacional dentro del ambiente laboral de la
escuela considera que influyen los factores internos de cada individuo
que labora en la misma
A veces Siempre
Casi Siempre Nunca
En relacion al proceso motivacional dentro del ambiente laboral de la
escuela considera que influyen los factores Externos que acontecen
alrededor del personal
A veces Siempre
Casi Siempre Nunca
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