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RESUMEN

Se identificé un centro educativo privado, en el que se realizd una investigacion
cualitativa elaborando un diagndstico del clima organizacional, se analizaron factores que
influyen positiva o negativamente el ambiente laboral. Con los resultados obtenidos se
elabor6 una guia para docentes y administrativos, que los orienta a acciones de mejora en el

clima organizacional, generando un ambiente laboral favorable.

La investigacion teorica que se hizo, brindo base y sustenté al trabajo de campo, ya

que se pudo obtener conceptos, caracteristicas, tipos y estructuras del clima organizacional.

La investigacion dio factores de influencia en el clima organizacional, los cuales son:
Comunicacion, motivacion, participacion, confianza, liderazgo, creatividad, satisfaccion

laboral, capacitacion, relaciones personales y compromiso.

Luego de llevar a cabo el trabajo de campo en el centro educativo, como:
observaciones, cuestionarios, entrevistas y grupos focales, se logro obtener los factores que
mayor influencia tienen en el clima organizacional, el de mayor influencia es la

comunicacion.

A partir de los resultados obtenidos se disefié una guia para docentes y administrativos
del centro educativo en donde se expone de manera dinamica la mision, vision y los valores
del centro educativo, y estrategias para mejorar el clima organizacional. También estrategias
para mejorar la comunicacion y modernizar los medios de comunicacién en el centro
educativo. Se expone un plan de incentivos para logros personales y mecanismos para la
identificacion de ellos con la institucién. Asi mismo, actividades para promover la

participacién de los docentes y administrativos, mejorando el clima organizacional.



[. INTRODUCCION
Actualmente, algunos directivos muestran un creciente interés por conocer mas acerca de

qué procesos afectan fundamentalmente el comportamiento y actitudes de sus colaboradores.
El clima organizacional es el ambiente que se presenta en una institucion, un conjunto de

variables que crean una diversidad de conductas y reacciones en los miembros.

En las instituciones, en general, es de esencial interés el estudio del clima organizacional,
ya que comprende factores que influyen en el comportamiento de los colaboradores, por lo

tanto, afectan en el cumplimiento de objetivos y metas de la organizacion.

En los centros educativos, en donde los docentes forman parte importante en el proceso
de ensefianza y aprendizaje de los estudiantes, es de vital importancia tomar en cuenta
estrategias y hacer diagnosticos para evaluar y mejorar. También influyen varios factores,
¢ Cudles son esos factores que influyen positiva o negativamente? Ya que estos se identifican

como influyentes en la cultura y estructura social de la institucion.

Algunas instituciones educativas presentan necesidades en los factores que influyen en
el clima organizacional, ¢Cuales son esas necesidades? Ahora bien, las actitudes de los
colaboradores son el resultado de sus experiencias propias y exteriores como el contexto
laboral. Por lo tanto, si los colaboradores perciben los objetivos y practicas administrativas
conforme a sus propias necesidades y objetivos, el clima organizacional sera de aceptacion

y querra permanecer en ella, comprometiendo con su trabajo.

Esta investigacion presenta un diagndstico del clima organizacional de una institucion
educativa, analiza los factores y elementos que inciden y lo favorecen, para presentar una
guia practica dirigida a los docentes y administrativa que los oriente a acciones que

favorezcan a la organizacion.



II. MARCO CONTEXTUAL

A. LA IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS ORGANIZACIONES

Cuando las personas que interacttan en un clima laboral comparten sus percepciones,
caracteristicas, comportamientos y existen acuerdos entre ellos, generan un efecto en las
actividades que realizan, esto puede tener resultados positivos o negativos en los objetivos
organizacionales y el rendimiento entre los trabajadores. He ahi la importancia de cuidar el

clima organizacional.

En una institucion educativa es importante poner atencién al clima organizacional para
que se puedan alcanzar los objetivos propuestos. Ademas, ha sido considerado como uno de
los factores de eficacia escolar. En el caso de las instituciones educativas, los colaboradores
son los administrativos y los docentes, por ello, es de relevancia atender las necesidades de

los colaboradores para tener un clima organizacional efectivo (Trujillo & Micolta, 2011).

B. ESTUDIOS SOBRE LOS CLIMAS ORGANIZACIONALES

Cada vez los directores de las instituciones educativas se interesan por conocer los efectos
que tienen sus colaboradores en los procesos organizacionales y qué factores afectan la

conducta de ellos.

En Guatemala y México, son pocos los estudios que existen acerca del clima
organizacional en instituciones educativas, porque las consultorias para el sector privado se
realizan confidencialmente o existe poca difusion de los resultados. También existen tesis
universitarias de posgrados, la mayoria en papel, son estudios realizados por estudiantes y se
encuentran en las bibliotecas académicas (Ojeda, 2014).

Se encontrd un estudio realizado por Valle (2016) en los municipios de Pastores y
Jocotenango, departamento de Sacatepequez, que indago en las relaciones entre docentes y
directores de las escuelas oficiales del nivel primario, con el objetivo de responder la pregunta

“¢Cuales son las consecuencias que el clima organizacional tiene en la relaciéon entre



docentes y directores?”. Se evalud el clima organizacional de 13 escuelas utilizando el
instrumento de evaluacion del clima organizacién elaborado por Toro (2004) y se aplicaron
encuestas a los docentes y directores. Con los resultados el investigador concluye que el clima
organizacional de las escuelas es satisfactorio dentro de un nivel medio (siendo los niveles
asi: bajo de 0-49, medio 50-89 y alto 90-100) que se utiliz6 en el estudio. Las relaciones
interpersonales que prevalecen en dichos centros educativos estan a un nivel bajo, por lo que
dan cuenta que el director se limita a hacer su trabajo sin tomar en cuenta la opinion de los
docentes. Otro factor relevante que se encontro es que los docentes realizan varias tareas
administrativas que les sobrecargan el trabajo (Valle, 2016). Por lo que se concluye que las
relaciones interpersonales entre los docentes y entre docentes y directivos son relevantes, por
lo que se debe considerar una mejor organizacion en las tareas administrativas que se tienen

en el centro educativo para que realicen su trabajo de una manera eficiente.

En un estudio de postgrado realizado en la Universidad del Valle de Guatemala, se
investigd el liderazgo docente y clima social en el aula de establecimientos oficiales
destacados en Guatemala. Se concluyé que el clima en el aula al inicio no era propicio porque
faltaba organizacion y el espacio fisico estaba descuidado, se modificé y se verificd que la
iluminacion, ventilacién, estética, escritorios, espacios, son elementos que crean un clima de
aula agradable, donde los estudiantes mejoran su aprendizaje. También las relaciones
interpersonales entre docentes y estudiantes se fortalecieron al modificar el clima del aula,

realizando los cambios fisicos anteriores (Valdez , 2012).

C. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS EN

GUATEMALA

El Ministerio de Educacion (Mineduc) es el responsable de la educacién en Guatemala,
de acuerdo con el articulo 33 de la Ley del Organismo Ejecutivo. Los centros educativos
estan organizados y establecidos en niveles y grados, segin los programas estructurados en
los curriculos del Mineduc y de conformidad con los articulos 74 y 75 de la Constitucion
Politica de la Republica, la educacion constituye un derecho y obligacion de todos los

guatemaltecos de recibir la Educacién Inicial, Preprimaria, Primaria y Basica y para el Estado



la de promocidn de la Educacion Diversificada, dentro de los limites de edad que fija la ley,
orientada de manera cientifica, tecnolégica y humanistica. Existen centros educativos
publicos y privados, segun el capitulo IV del articulo 19 del Decreto Legislativo No. 12-91
(Guatemala, 1991). Los primeros, no cuentan con la ayuda econdémica del gobierno por
medio del Mineduc, pero si estan bajo la normativa del mismo, no asi los publicos que si

cuentan con ayuda del gobierno.

Los centros educativos privados en Guatemala, segun el Acuerdo Gubernativo no. 52-
2015 del “Reglamento para la autorizacion y funcionamiento de centros educativos
privados”, regula que el Mineduc es el encargado de autorizar su funcionamiento,
reglamentar y revalidarlos. Estos centros estan conformados por los docentes, los padres de
familia, los estudiantes y el personal técnico, administrativo y de servicio. Toda esta
estructura en las organizaciones educativas favorece el desarrollo de los equipos de trabajo,
que dan lugar a una comunidad social (Mineduc, 2012).

D. CARACTERISTICAS DEL CENTRO EDUCATIVO

1. Ubicacion geografica. Este trabajo profesional se llevara a cabo en un centro educativo
privado, ubicado en un érea urbana residencial de la zona 7, siendo una de las 25 zonas en
las que se divide la ciudad de Guatemala. Los estudiantes residen en las colonias aledafas:
Bethania, 04 de febrero, el Naranjo, San Martin, Villa Linda, Ciudad de Plata | y Il, Tikal |
y I, entre otras.

2. Vision. Segun la vision del centro educativo “tienen la responsabilidad de convertirse
en la mejor institucién educativa, en dirigir y orientar al educando para desafiar
acadéemicamente el futuro; estimular y desarrollar el liderazgo creativo en los educandos”
(Los Sauces, 2015).



3. Servicios Educativos. Ofrece servicios educativos de pre-primaria, primaria, basicos
y diversificado. Atiende a una poblacién de doscientos cincuenta estudiantes en plan diario,

con una seccién por grado y por nivel.

4. ldeologia del centro educativo. El centro educativo, es laico y no practica ninguna
religion, aunque si se practican y promueven valores morales. Como parte de mantener
identificacion y pertenencia al centro educativo, todos los docentes visten uniforme el cual

la direccion de la institucion lo elige cada afio (Los Sauces, 2015).

5. Infraestructura. Por medio de una observacién realizada al iniciar esta investigacion
se detectd que no se cuenta con salon para docentes, ya que permanecen en el aula de clases
la mayor parte del dia, en horario de refaccion y receso salen a los patios o areas de juego. El
centro educativo consta de seis aulas para cada grado del Nivel de Educacién Primaria, con
escritorios adecuados y nuevos para los estudiantes y un escritorio para el docente, pizarron
de marcador, librera grande para colocar libros y cuadernos. Cuenta con aulas de 5x9 metros
de construccion de block con repello. Los grados de primaria tienen acceso a un laboratorio

de computacion con 25 computadoras.

6. Estudios realizados en el centro educativo. Se desconoce o se carece de documentos
que evidencien que dentro del centro educativo se haya realizado un estudio que se relacione
con el clima organizacional de los docentes de alguna area de aprendizaje. Actualmente si se
cuenta, con capacitaciones mensuales a los docentes, pero se carece de informes que indiquen
que hayan realizado un diagndstico de necesidades previo a la seleccion de la tematica o

metodologias.

F. CARACTERISTICAS DE LOS COLABORADORES

Este modelo de trabajo profesional, se enfocara en el Nivel de educacién primaria, en
donde laboran seis docentes: cinco mujeres y un hombre, quienes se encuentran dentro del
rango de edad de 25 a 40 afios. La institucion es liderada por una directora, quien cuenta con

el nivel académico de profesorado de ensefianza media, mas de veinte afios de experiencia



en docencia y quince en direccion académica; asimismo, desempefia funciones de
coordinacion académica dentro del centro educativo. Su rol también incluye liderar al equipo
de docentes, gestion organizacional y gestion curricular del area de primaria. Dos de los
docentes cuentan con el profesorado de ensefianza media, mientras los demas Unicamente

con titulo de la carrera de magisterio del Nivel de Educacion Media.

Ademas de los docentes de grado, en el centro educativo laboran maestros especializados
en diferentes areas para los cursos de: Idioma Inglés, Tecnologia, Educacion Fisica,
Formacion Musical e Idioma Francés. Tienen horarios diferentes y algunos no estan
contratados a tiempo completo, pero son parte de la organizacién y del clima organizacional

que se percibe en el nivel primario (Los Sauces, 2015).

G. PROYECTO EDUCATIVO

El centro educativo es una institucion educativa, dentro de un marco filoséfico en que el
estudiante es orientado con valores morales, éticos, reorientando los valores familiares,
inculcandoles el principio de amar al projimo, estos habitos van concatenado con la calidad
académica que el centro educativo imparte para definirle al educando un futuro competitivo
en el campo laboral, social y econémico que es la razon de su existencia para servir a la
sociedad (Los Sauces, 2015).

El proceso educativo que se desarrolld dentro del centro educativo se fundamenta en el
Curriculo Nacional Base (CNB) del Ministerio de Educacion. Se complementa con cursos
extracurriculares del idioma francés y robdtica, adicionales a los del pensum oficial. En el
nivel de pre-primaria utiliza el método Montessori, en el nivel de primaria y secundaria
trabaja con actividades para desarrollar las inteligencias mdaltiples y el método
constructivista. También proporciona herramientas tecnoldgicas para capacitar a los
estudiantes en las competencias cientificas. Se ha implementado también al modelo
educativo actividades extracurriculares como: academia de arte, de mdsica, de futbol, de

tecnologia y natacion (Los Sauces, 2015).



H. SISTEMA DE GESTION Y ADMINISTRACION

El proceso de comunicacion utilizado en el establecimiento parte de la siguiente manera:
Se realizan circulares, memorandos y en algunos casos actas, las cuales las redacta la
directora para los docentes. Se organizan reuniones semanalmente, en donde participa la
directora con los docentes para exponer comentarios, quejas, inquietudes, problemas,

soluciones y se da un debate para mejorar el trabajo realizado en la semana.

Como parte de la organizacion que se tiene en el establecimiento, cada lunes los docentes
entregan una planificacion dosificada de los contenidos y tareas que se impartiran, esta tiene

que estar de acuerdo con la planificacion anual que se entrega a inicio de afio.

En el 2011 se implemento un sistema de evaluacion de desempefio que era realizado por
la coordinadora de recursos humanos y se premiaba a un docente cada mes por tener la mejor
actitud de servicio, pero se dejo de hacer porque la direccion consideré que habia
competencia desmedida y se generaba un clima organizacional no participativo (Los Sauces,
2015).

I. INDICADORES EDUCATIVOS

Un indicador educativo permite conocer a una institucion educativa, ya que brinda
informacién relacionada a la eficiencia interna en cuanto al logro de las metas educativas.
Para el Mineduc (Sistema Nacional de Indicadores Educativos, 2013, pag. 10) “estos
indicadores permiten visualizar, en forma indirecta, las caracteristicas de los procesos de
ensefianza y aprendizaje al nivel del aula”, para el cumplimiento de los objetivos de la

institucion.

Los indicadores de resultados de escolarizacion y eficiencia son un conjunto de
técnicas que permiten determinar el acceso, ingreso y el acontecer de los estudiantes por el
sistema educativo, los cuales pueden ser “escolarizacion oportuna, escolarizacion por edades
simples, incorporacién a primaria en edad esperada, sobreedad, tasa de promocion anual,

fracaso escolar, conservacion de la matricula y finalizacion de nivel” (Sistema Nacional de



Indicadores Educativos, 2013, pags. 11-12). Entre los factores que se toman en cuenta estan:
la asistencia de los alumnos, el cumplimiento de dias de clases que se reciben establecidos
por el Mineduc, cuadros de resultados de calificaciones de cada grado, tasa de promocion

anual, entre otros.

En la Gréfica 1, se presenta el promedio de rendimiento académico del nivel de
educacion primaria, desde el afio 2012 hasta el 2015 del centro educativo en mencion. Se
consideran importantes porque se puede observar las comparaciones en los 4 afios. Se
observa que a través del tiempo el centro educativo ha mejorado de forma general. En el caso
de primero primaria se ha tenido una baja en los ultimos afios, aunque este grado se considera
base para la primaria y es importante tomar en cuenta este efecto y buscar factores claves que
se puedan mejorar. En sexto primaria se ha mejorado considerablemente la tasa de
promocion. Segundo, tercero, cuarto y quinto primaria también han demostrado avances en
el altimo afio, lo cual evidencia de alguna manera el efecto podria tener los cambios en las
metodologias y técnicas que se han implementado en el centro educativo, aungque se

necesitaria un estudio mas profundo en el tema para sustentar esta hipétesis.

Grafica 1 Promedio de rendimiento académico del nivel de educacion primaria
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Fuente: Elaboracion propia con datos extraidos de Memoria de Labores 2012-2015 del Centro
Educativo Los Sauces.

En la Gréfica 2, se presenta la tasa de poblacion estudiantil de los estudiantes de
primero a sexto primaria desde el afio 2012 al 2016, del centro educativo que se investiga.
Se puede observar que ha tenido una baja en poblacién de estudiantes cada afio. El afio donde
tuvo mayor poblacion segun la ilustracién es el afio 2014. Y uno de los afios en que hubo

menor poblacion es el afio 2016.



Grafica 2 Tasa de poblacion estudiantil por aula
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Fuente: Elaboracion propia con datos extraidos de Memoria de Labores 2012-2016 del colegio
investigado.

Por lo tanto, en la Gréafica anterior se observa gue no existe aumento considerable de
poblacion estudiantil en el centro educativo, se pretende con esta investigacion observar si
hay factores del clima organizacional que influyen en estos resultados y determinar mejoras

en la institucién en beneficio también de los docentes y administrativos.



I1l.  Marco teorico

A. EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Brunet (2014) define el clima organizacional como los atributos individuales de los
colaboradores relacionados con sus valores, necesidades e incluso el grado de satisfaccion.
El clima organizacional se percibe en funcion de las necesidades que la organizacion les

pueda satisfacer.

Por otra parte, Chiavenato (2004) explica el clima organizacional tomando como
referencia el modelo motivacional de Maslow, utilizando el grado de motivacion de los
colaboradores. Confirma que la imposibilidad de las personas de satisfacer sus necesidades
superiores como la pertenencia, autoestima y autorrealizacion pueden hacer que se desmotive
afectando el clima laboral. El clima organizacional depende de la capacidad que los
colaboradores tienen de adaptacion o desadaptacion a las diferentes situaciones que se
presentan en su trabajo (Chiavenato, 2004).

Méndez (2006) lo define como el ambiente que se genera por las emociones de los
miembros de una organizacion, que esta relacionado con la motivacion de los colaboradores.
Por su parte, Rodriguez (2009) expone que el clima organizacional esta condicionado por la
satisfaccion general de los colaboradores, en proporcion al trabajo que realizan en la

organizacion, y tiene relacion directa con la satisfaccion y su motivacion.

Chiang, Martin y Nufiez (2010), dicen que es un esquema de la motivacion y satisfaccion
de los miembros de una organizacion, y se debe buscar el impacto que tiene como un régimen
de personas gue trabajan en comunidad. Ademas, Gan y Berdel (2007), lo establecen como
el clima meteoroldgico de la organizacion, como sentido figurado del tiempo que hace o

predomina y las caracteristicas comunes que se establecen dentro de la institucion.

En consideracion a lo que sefialan los autores anteriores, el clima organizacional se define

como todo lo que identifica y diferencia a una organizacion, desarrollando en sus miembros

10
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los valores, creencias, normas Yy caracteristicas, participando en las actividades diarias de la

institucion.

Dado que identificarse con la institucion es fundamental para el clima organizacional,
Chiavenato (2004) sefiala que el proceso de adaptacion de los colaboradores tiene diferentes
respuestas ante las situaciones de la organizacion: (1) estar muy bien con la persona misma,
(2) estar muy bien con las demas personas, (3) ser capaz de resolver lo que enfrenta en la

vida por el mismo.

Las caracteristicas sociales, culturales, econdmicas, entre otras, de los miembros de la
organizacion, influiran positiva o negativamente en el desempefio que se reflejara en los
resultados. En el clima organizacional de la institucion se puede identificar directamente la

salud de los colaboradores, su motivacion, el estrés, entre otros.

Levering (2015) descubrié en México que factores como: la confianza con los jefes, el
sentir orgullo por el trabajo, la convivencia con los compafieros de trabajo, son esenciales

para que un lugar sea de los mejores para trabajar.

El clima organizacional de una organizacion es algo intangible, pero si se puede percibir

y se puede ver a través de los resultados administrativos de la organizacion.

La importancia esta en que los colaboradores reaccionaran de acuerdo a las percepciones
que ellos tengan de los factores existentes, como las politicas reglamentos, normas, entre
otros, y estas percepciones dependeran de las actividades y experiencias que se generen con

cada miembro de la organizacion (Corrales & Sosa, 2003).

B. MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

También es importante conocer las caracteristicas que se puede identificar en la medicién
del clima organizacional. Varios especialistas en administracion toman en cuenta diferentes
caracteristicas para medir el clima organizacional de una institucion, a continuacion, se

explican algunas.
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Al revisar varios autores se encontré que la mayoria han tomado como referencia las
dimensiones de Litwin y Stinger (1978), por lo cual para este trabajo se describe también y

se expone a continuacion en la Tabla 1 las dimensiones del clima organizacional que propone.

Tabla 1 Nueve dimensiones del clima organizacional

1. La estructura: que estd relacionada con el reglamento de la institucion, los

procedimientos, las tareas y responsabilidades de los colaboradores.

2. La responsabilidad: es el empoderamiento que tiene el colaborador y la toma de

decisiones.

3. La recompensa: es la percepcién que tienen los colaboradores de la motivacion que

reciben de la organizacion, como los directivos utilizan los incentivos, premios y castigos.

4. El desafio: es la percepcion que tienen las actividades laborales en los colaboradores de

interés, motivacion, realizacion personal y profesional.

5. Las relaciones: tienen un poder grande en generar un clima organizacional agradable o

desagradable e influir en los colaboradores.

6. La cooperacion: que los colaboradores perciben en la organizacion, el apoyo y la ayuda

gue encuentran con sus compafieros de trabajo.

7. Los estandares: en una organizacion los colaboradores perciben el respeto que todos le

tienen a las politicas, normas y reglas establecidas.

8. Los conflictos: la medicion que cada uno de los colaboradores del mismo departamento

o diferentes areas tiene en relacion a las diversas opiniones.

9. La identidad, se refiere a la fidelidad que tiene el colaborador con su lider inmediato y
con la organizacion tambien el valor que €l percibe tener en la organizacion y su

sentimiento de pertenencia.

Fuente: Elaboracion propia basada en el modelo de las nueve dimensiones del clima organizacional
de Litwin y Stinger (1978).
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Para medir el clima organizacional se pueden utilizar diferentes técnicas, segiin Herrera
(2010), estas son las mas comunes: (1) Cuestionarios, (2) Entrevistas, (3) Observaciones
directas y (4) Anélisis de indicadores de la organizacion. Explica que para realizar una
evaluacion del clima organizacional se pueden seguir los siguientes pasos:

a. Organizacion general y planeacion del trabajo a seguir.

b. Determinacién y ajuste del método o métodos a emplear.

c. Aplicacion del método seleccionado.

d. Analisis y evaluacion de los resultados y confeccion de las medidas a partir de los

primeros.

e. Reevaluacion del clima organizacional en el periodo acordado o determinado.

También Stringer (2002) propuso otro cuestionario que mide la percepcion de los
colaboradores de wuna instituciobn en seis dimensiones: Estructura, estandares,

responsabilidad, reconocimiento, apoyo y compromiso.

Mena, Milicic, Romagnoli & Valdés (2006) exponen una evaluacion del clima escolar
con una prueba validada desarrollada por Becerra (2007), a través de la Direccion General
de Investigacion de la Universidad Catolica de Temuco, con 45 items y las dimensiones son:
relaciones, organizacion y crecimiento. Yafiez, Arenas y Novales (2010) exponen en su
investigacion que evaluaron el impacto que tienen las relaciones interpersonales en la
organizacion, variables como la salud mental de los trabajadores, rotacion laboral y el
ausentismo laboral. Uno de los componentes fundamentales es la confianza que contribuye
en facilitar las relaciones y las actitudes afectivas en el trabajo. Todo lo anterior se refiere al
clima organizacional de las organizaciones en general, a continuacién, se expone acerca de

las organizaciones especificamente educativas.

C. CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Gan y Berdel (2007) hacen énfasis que las caracteristicas del clima organizacional pueden
ser internas o externas y pueden ser percibidas de manera directa o indirectamente por los
miembros de la organizacion. Cada colaborador tiene una percepcion diferente del ambiente

en que se desenvuelve.
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Un buen clima o mal clima organizacional, tendrd consecuencias positivas en la
organizacion segun los autores anteriores, entre las cuales estan: Los logros, afiliacion, poder,

productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion e innovacion.

Y entre las consecuencias negativas estan: La inadaptacion, alta rotacion, ausentismo,
poca innovacién, baja productividad, entre otros. Estos factores influiran en las

caracteristicas que definen al clima organizacional (Gan & Berdel, 2007).

Rodriguez (2009) menciona que el clima organizacional se caracteriza porque: (1) es
permanente, quiere decir que se puede estabilizar, (2) los comportamientos de los
colaboradores se pueden modificar dependiendo del clima de la empresa, (3) el clima tiene
influencia en el compromiso de los colaboradores, (4) diferentes variables estructurales de la
organizacion pueden afectar el clima y (5) el ausentismo y la rotacion de colaboradores en la

organizacion pueden ser como una alarma de un mal clima organizacional.

En la siguiente ilustracion se expone cada uno de los factores que interactlan
caracterizando el clima organizacional (Gan & Berdel, 2007):
e El ambiente fisico: Esta determinado por el lugar y espacio de la organizacion.
e EI ambiente social: Incluye a todos los colaboradores que integran la comunidad
interna de la empresa.
e La estructura organizacional: Incluye la jerarquia, las politicas, los estilos de

direccién, horarios, entre otros.



Ilustracion 1 Caracteristicas del clima organizacional

.‘l
...

. . Ambiente social

Fuente: Elaboracion propia basado en Gan y Berdel (2007) y Rodriguez (2009).

D. FACTORES QUE INFLUYEN EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL

15

Se expone el modelo basado en dos propuestas: de Coffman y Gonzélez (2002) y Bris

(2000) para indagar en el tema de clima organizacional en las instituciones. A continuacion,

se exponen las dos propuestas:

La propuesta de Coffman y Gonzéalez (2002) se basan en los siguientes elementos:

Tabla 2 Elementos de la propuesta de Coffman y Gonzalez

Lo que se espera de su trabajo. Equipo y material de trabajo. Oportunidad de hacer lo mejor.
Reconomm|ento.s por el buen Tienen interés en ti. _
trabajo.

Fuente: Elaboracién propia realizada con base en la propuesta de Coffman y Gonzalez(2002).



16

La propuesta de Bris (2000) se plantea el siguiente modelo de clima de trabajo para

los centros educativos.
Ilustracion 2 Modelo de clima organizacional

Comunicacién:

¢Coémo se produce el
traslado de informacion
interna y externa?, (Qué
rapidez tienen para el
traslado de informacién?,
¢Qué nivel de respeto
existe entre los miembros
de la comunidad?.

Motivacion:

Grado en que se encuentra
motivado los docentes y
directivos. Grado de
satisfaccion y
reconocimiento del trabajo
que se realiza. Grado de

autonomia.

Creatividad:
Innovacién. Entorno
social y educativo.
Cambios.

Paticipaciéon:
Grado en que los
docentes participan en
las actividades de la
institucion educativa. La
frecuencia de reuniones
y grado de coordinacién
interna y externa del
centro.

Liderazgo: Valorizacién.
Cardcter.

Confianza:

Como se percibe la
confianza. Relaciones
entre los docentes y
directivos.

Planificacion:
Resolucién de
problemas.

Fuente: Elaboracién propia basada en Bris (2000).
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Luego de analizar los dos modelos anteriores se realizd la siguiente propuesta de
factores que influyen en el clima organizacional, el cual se puede utilizar en una institucién

educativa:

Ilustracion 3 Factores que influyen en el clima organizacional de una Institucién

Comunicacion

Compromiso
Relaciones L
Participacion
Personales

Satisfaccion Liderazeo
Laboral g
Creatividad

Fuente: Elaboracion propia basada en los modelos de Coffman y Gonzélez (2002) y Bris
(2000).

Motivacion

E. TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

En las organizaciones encontramos varios tipos de climas organizacionales. Es
importante conocer qué tipo de clima hay en las instituciones y que los directivos conozcan

de qué forma les puede beneficiar o perjudicar en los resultados que se proponen.



Likert & Likert (1976) establece dos grandes tipos de clima organizacional:

El tipo autoritario

El tipo
participativo

Fuente: Elaboracion propia, basada en el modelo de tipos de clima laboral de Likert &

Likert (1976).

Ilustracion 4 Tipos de clima laboral

/-Se caracteriza cuando los colaboradoreb
no tienen confianza con sus lideres, no
existe interaccién entre colaboradores y la
toma de decisiones es directamente de los

\_lideres. J

KSe caracteriza porque existe confian%
entre los lideres y los subordinados, hay

un ambiente de puertas abiertas para la
toma de decisiones.

e Existe un organigrama horizontal, los
lideres estan en la disposicién de hacer
sentir cdmodos a sus subordinados.

e Existe dinamismo en el alcance de los

&)bjetivos. J
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Redding (2004) establece que existen cuatro tipos basicos de clima organizacional:

(1) orientado al control, (2) orientado al desarrollo de la libertad profesional (basado en la

confianza de la gente), (3) orientado a la productividad y el rendimiento (basado en la

optimizacion continua de los procesos de produccion), y (4) orientado al desafio (basado en

la colaboracion en equipo).

Es importante que los lideres de las instituciones tengan intuicion al identificar el

clima organizacional de su organizacion, para utilizar estrategias en beneficio del equipo y

mejorar los resultados de trabajo. Como lo expone Redding (2004, pag. 80), “es importante

identificar y cultivar el clima organizacional para poder influir en la efectividad y en los

resultados estratégicos”.
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Redding (2004) explica que los cuatro climas organizacionales estan derivados de dos
dimensiones del clima y estos son:

a. Orientacion a la tarea: se enfoca en la productividad.

b. Orientacion a la relacion: se enfoca a la gente y se evidencia por: escuchar, confiar y

motivar.

Es evidente que no hay un clima maés efectivo que otro, cada institucion vive una realidad
distinta. El logro que debe proponerse es estar en constante innovacion y conociendo a sus
colaboradores para que se vaya creando un clima ideal. El clima se va adecuando a las
situaciones que las instituciones van viviendo, el clima ideal del afio pasado no

necesariamente sera el mismo para el actual.

Como dice Redding (2004, pag. 84) “obviamente la efectividad del clima también

dependera de la naturaleza de las expectativas de la fuerza laboral a todos los niveles”.

F. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS

Una institucion educativa se caracteriza porque los miembros estan organizados para
conseguir un objetivo comun. Y como lo explica Canton (2003) es preciso que las personas

colaboren y repartan las funciones coordinando esfuerzos.

Morales (2000, pag. 9) define la estructura de la organizacion como “un sistema social
con limites definidos, combinando recursos humanos, materiales y cuya esencia es la division

del trabajo y coordinacion”.

Fernandez Enguita (2002) define que la organizacién de una escuela se puede ver desde
una perspectiva sistematica en tres niveles de complejidad: (1) nivel agregado, elementos
individuales, profesorado, (2) nivel de estructura, relacion entre las personas y (3) nivel de
sistema, relaciones entre relaciones y funciones que desempefian en el entorno.

Padilla y Del Aguila (2003) definen a la estructura organizativa como el esqueleto de la

institucion, y le dan gran importancia a la ordenacion como resultado del disefio de factores
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para lograr los objetivos que se han establecido y creen que con el paso del tiempo tienen que
ir cambiando y adecuarse a los cambios.

Por lo que se llega a la conclusién que la estructura organizativa de una institucion
educativa le proporciona los parametros para desarrollarse y lograr los objetivos que se han
propuesto. También le proporciona medios que determinan la jerarquia, comunicacion

responsabilidades y niveles de formalidad y complejidad.

Canton (2003) explica que el entorno de los centros educativos esta formado por factores
externos que influyen directa o indirectamente en sus objetivos, en su tamafio, en sus
procedimientos, en su rendimiento y en el clima organizacional del centro educativo,

incluyendo la administracion y la comunidad educativa.

Los centros educativos constan de un modelo o plan educativo que compone los
objetivos, las politicas, mision, visién, y se realiza el Proyecto Educativo de Centro, y le da
una vision a la institucion (Teare, Davies, & Sandelands, 2009). Este proyecto le permite al

centro educativo definir su estructura de organizacion educativa.

Las instituciones educativas estan estructuradas formal e informalmente (Cantén, 2003).
La estructura formal una guia para las relaciones entre los colaboradores, existen reglas,

procedimientos, hay objetivos establecidos y division de funciones.

Las estructuras informales surgen de manera espontanea, son esenciales para el
funcionamiento de la administracion y tienen gran poder. También puede surgir u orientarse
segun las tareas, por ejemplo: el grupo que forman los profesores de un mismo curso (Canton,
2003).

Gairin y Darder (2002) exponen que los centros educativos deben considerar en el analisis

organizativo los siguientes factores:
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a. Diferencias entre la organizacion formal y la informal, la primera basada en el grupo
secundario y la segunda en grupo primario.
b. Ladificultad de gestion de los centros educativos.

c. Lafalta de tiempo para la gestion.

A continuacion, se muestra una tabla en donde se explica una visién comparativa de los

aspectos formales e informales de los centros educativos (Canton, 2003):

Tabla 3 Comparacion entre la organizacion formal e informal

Organizacion formal

Organizacion informal

estructura lineal y jerarquica,

son permanentes.

Origen Disefiado por la administracion | Por el contacto entre los miembros del
educativa, planificada. centro, espontéanea.

Procesos Los exigidos por el centro a los | Actividades voluntarias de profesores
profesores y alumnos. y alumnos.

Relaciones Las determinadas por la | Relaciones de amistad, enemistad e

indiferencia. Son variables.

Comunicacion

Sigue el cauce establecido.

Emplea impresos y

formularios. Formalizada.

Condicionada por el contacto, interno
y externo del centro: chismes.

No formalizado.

Principios Eficacia y eficiencia en los | Afectividad y emotividad.
objetivos y en los recursos.

Intereses Los que dice perseguir el centro | Los intereses de la persona tienen
educativo. prioridad sobre los del centro.

Unidades  de | Organos de gobierno, | Grupos que toman café, que hacen

analisis colegiados, departamentos, | comidas, formados por afinidad e
equipos de ciclo. intereses ocasionales.

Autoridad Director, jefe de estudios, | Lider, cualquier que cae bien.
secretario.

Representacion

Gréfica

Organigrama del centro, lineal.

Sociograma, en red.




Continuacién Tabla 3 -

Organizacion formal Organizacion informal

Sanciones Las establecidas con caracter | Implicitas, con repercusiones en el

general escritas y | grupo como el rechazo o la expulsion.

reglamentadas.

Fuente: Elaboracion propia basada en (Cantén, 2003).

Las organizaciones educativas pueden tener diferentes factores estructurales.
Morales (2000) clasifica las organizaciones en funcion del tipo de estructura, como se

muestra en la siguiente tabla:

Tabla 4 Clases de organizaciones

AUTOCRATICAS

BUROCRATICAS

MERITOCRATICAS

ADHOCRATICAS

(emprendedoras) (mecanicistas) (profesionales) (innovadoras)

Tareas Simples y | Estandarizadas Complejas Complejas y
concretas variadas

Planificacion | No Si, importante No Si
estructurada
Sistema de | Centralizado Centralizado por | Descentralizado Descentralizados
decisiones funciones proyectos
Niveles Pocos Muchos No son determinantes | Pocos

jerérquicos

Control Jerarquizado por el | Normativizado Autocontrol Por lo resultados
jefe

Cualificacion | Poco cualificados | Poco cualificados | Muy cualificados Muy cualificados

de los

integrantes

Seleccién del | No discriminante No discriminante Muy importante Muy importante

personal

Tamario Mediano y | Grande No importante No importante
pequefio

Fuente: Elaboracién propia basado en Morales (2000).

Con la tabla anterior se determina que las organizaciones autocraticas, son muy simples
y cerradas, autosuficientes; las burocraticas, los centros educativos funcionan por inercia y
sin cambios, muy estandarizados; las profesionales, en general para los centros privados, de

gran complejidad y alto rendimiento, que tienen su propia metodologia; y las adhocréticas,
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que estan dirigidas a la innovacién, al cambio y a la perspectiva de la nueva sociedad del
conocimiento (Cantén, 2003).

G. CLIMA ORGANIZACIONAL DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS

El clima organizacional de una institucion educativa es el conjunto de creencias, valores
y costumbres que establecen las normas que se comparten por los miembros de un centro
educativo (Manes, 2011).
La cultura propia de las instituciones da origen a su clima organizacional. Este clima forma
conductas en sus miembros: directores, docentes, personal administrativo, e influyen en la

calidad de interaccidn en las instituciones educativas (Rivera Lam, 2000).

La caracteristica del clima organizacional de una institucion educativa es como “una
huella digital que la caracteriza, generando su identidad institucional” (Manes, 2011, pég.
54). Entre las caracteristicas que podemos nombrar estan:

Tabla 5 Caracteristicas del clima organizacional en una instituciéon educativa.

Los elementos

organizacionales

« Son las creencias y « Satisfacen las « Constituyen los
valores propios de la necesidades de los reglamentos, normas y
institucion. miembros. costumbres que son

compartidos por todos
los miembros de la
institucion.

Fuente: Elaboracion propia con base en Manes (2011).

1. La influencia de la comunicacion en una institucion educativa. La comunicacion es
una actividad diaria que se realiza en las instituciones y todos los miembros de la institucion
participan de ella. Cuando en una institucion la comunicacion se convierte en un factor
importante es porque se han establecido los medios apropiados que facilita el proceso, y
también se han hecho esfuerzos para desarrollar en los directivos las habilidades para la

comunicacion efectiva. Es importante tomar en cuenta que se desarrollara resistencia, por lo
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gue la comunicacion de la informacion debera ser completa, confiable y oportuna, para que

los colaboradores estén involucrados y puedan colaborar (Andrade, 2005).

En las instituciones educativas se ha implementado la comunicacion formal escrita, en
documentos formales, Ilamados actas, en su mayoria autorizados por el Ministerio de
Educacion de Guatemala. En estos se notifican todos los sucesos importantes de la institucion
y queda una constancia valida que serd una referencia en el futuro. Existen también las
circulares que es la comunicacion con los docentes, padres de familia y estudiantes, existen
los reglamentos en donde todos tienen conocimiento de las normas educativas de la
institucion. En algunas instituciones las circulares que se envian a los padres de familia deben
llenar una constancia que se leyo la informacién y enviarla de nuevo a la institucion

educativa.

Esta manera de informacion ha tenido sus evoluciones con la tecnologia, ahora se puede
ver publicada la informacién en paginas web de las instituciones educativas. La
comunicacion en una institucion educativa es crucial, a través de esta se genera un

compromiso entre los colaboradores.

La organizacion debe tener varios sistemas de informacion para todos sus colaboradores
y debe ser transmitida de diferentes formas, ya que no todos tendran la misma recepcién. Por
lo que debe haber una retroalimentacion que demuestre la eficiencia de la misma, y que
“ademas de transmitir un mensaje (el contenido, proposicion, informacion) los actos de
comunicacion llevan adheridos compromisos que vinculan a los hablantes y a los oyentes”
(IIPE-UNESCO, 2000, pag. 12).

Se debe tomar en cuenta también que la comunicacion es mucho mas que un lenguaje
verbal. Se puede comunicar de forma gestual, con todos los sentidos, con un breve silencio,
con imagenes, con acciones, esto lo deben de tomar en cuenta los directivos, docentes y

administrativos.



25

A continuacion, se ejemplifican estrategias para comunicar: “Diversidad de lenguajes
para transmitir un mismo mensaje, comunicaciones presenciales, Graficas y escritas.
Recordar que la comprension supone también compromiso de accion” (IIPE-UNESCO,
2000, pag. 16). Por lo tanto, es necesario tomar en cuenta estas estrategias en la comunicacion
de las instituciones educativa, especialmente porque existe diversidad en la comprension de
los colaboradores y al haber una mejor eficiencia en la recepcion se cumpliran con los

objetivos propuestos.

2. La estimulacion de la creatividad en los colaboradores de una institucion educativa.
El clima organizacional influye en la expresion de creatividad de los colaboradores, si los
colaboradores viven con presion en el clima laboral se vera reflejado en su poca creatividad

que realizan su trabajo.

Segun Manes (2011) es necesario estimular la creatividad adecuadamente en los procesos
de ensefianza-aprendizaje. En el ambiente educativo, la resolucion de problemas esta

relacionada con el pensamiento creativo.

En una institucion educativa el clima organizacional también puede favorecer la
creatividad de los colaboradores e influir en su auto realizacion vy, si, al contrario, existe un
mal clima puede ser que abandone su trabajo y quiera incorporarse en otra institucion en

donde desarrollen su creatividad (Rojas de Escalona, 2007).

Segun Giménez (2006, pag. 7) “La creatividad trabaja con cuatro dimensiones: persona,
proceso, ambiente y producto”, por lo que es necesario que se equilibre y armonice las cuatro.
Es importante tomar en cuenta que el contexto y la creatividad se interrelacionan, “el entorno
debe presentar problematicas que motiven al trabajo creativo, esto quiere decir que los
entornos adversos son requeridos para generar ideas creativas, pero se requiere de entornos
retadores y alentados en las escuelas para la expresion creativa” (2006, pag. 8). El reto
entonces para las instituciones educativas es fortalecer los entornos para incentivar la

creatividad en sus colaboradores.
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3. La influencia de la motivacién en una institucion educativa. Segun Amozorrutia
(2015), en las organizaciones se puede provocar un clima organizacional indeseado, por lo
tanto, una falta de motivacion y compromiso de los colaboradores, por lo que es importante

conectar a las personas con el proposito de su trabajo y que los lideres los inspiren.

La falta de motivacion y compromiso de los colaboradores puede provocar un clima
organizacional indeseado, de tal cuenta que se hace importante conectar o establecer
mecanismos de comunicacion para que los colaboradores encuentren el apoyo necesario en

sus lideres y el propdsito o razon de ser de su trabajo (Amozorrutia, 2015).

Es importante para una organizacion educativa que sus colaboradores tengan el sentido de
pertenencia. Un factor importante que la organizacion tiene que tomar en cuenta es el alto
porcentaje de rotacion de docentes. Segun Manes (2011) los factores que pueden generar
mayor desmotivacion en los docentes y directivos son los relacionados a la remuneracion
econdmica, desempefio profesional, organizacion y administracion de la institucion, el plan
de trabajo, la asignacion de tareas y responsabilidades, problemas sociales y el estrés
institucional. Por tal razén, Manes (2011, pag. 97), sefiala que «el estrés es una de las razones
de ausentismo entre los docentes, ademés afecta al rendimiento laboral, las actitudes hacia

los estudiantes y la salud en general de los establecimientoss.

Segin Maslow (1954) las personas tienen necesidades que deben ser satisfechas de
acuerdo a niveles. Entre esas estan las necesidades fisiologicas, necesidades de seguridad,
necesidades de sentido de pertenencia y afecto, necesidades de estima, necesidades de

autorealizacion.

El clima organizacional de una institucion educativa debe tomar en cuenta estas
necesidades en sus colaboradores para generar un clima placentero y reducir el porcentaje en
la rotacion de personal, elevar la motivacion de sus directores, docentes y demas participes

dentro de la comunidad educativa.
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Segun Barcaglioni (1995), citado en Manes (2011, pag. 100):
«El sentido de pertenencia es ese elemento intangible y cualitativo que desde las
actitudes y el sentir permitird elevar e integrar las partes de la organizacion escolar a un
plano nuevo y superior que estard expresado cotidianamente en el aprendizaje en

bienestar».

El sentido de pertenencia se adquiere cuando todos los colaboradores encuentren su
autorealizacion en el desenvolvimiento de sus labores cotidianas, y esto desarrollard mayor

compromiso con la institucion educativa.

4. La importancia de la actualizacion continua y el trabajo en equipo para tener un
favorecedor clima organizacional. Carter y Ramirez (2016, pag. 1) indican que “no es posible
mejorar la calidad de la educacién sin mejorar la calidad profesional de quienes ensefian
[...]”. También explican la necesidad que los docentes integren sus habilidades,
conocimientos y actitudes, orientando al logro de las capacidades del estudiante para lograr

desarrollar su desempefio y capacidades.

Se debe contar con colaboradores eficaces ya que en las instituciones educativas se
gestiona el conocimiento, y no se puede obviar el cambio constante en el mundo del
conocimiento y la tecnologia. Para la formacion de los docentes y de los administrativos es
necesario invertir, lo cual tendra resultados en el presente y en el futuro de la institucion
educativa (IIPE-UNESCO, 2000).

El trabajo en equipo se realiza también en una identidad educativa; en el que todos
influyen sus intereses personales en su labor. Cuando se trabaja en equipo en una institucion
educativa, se veran caracteristicas como, por mencionar algunos: equipos abiertos y honestos
unos con otros, hay un alto grado de confianza, cooperacion, toma de decisiones en la que
participan todos, los canales de comunicacién son eficientes y se mantiene un alto grado de

compromiso (Manes, 2011).
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Es importante tomar en cuenta que en una institucion educativa el trabajo en equipo no
es garantia de mayor productividad, es necesario que todo el equipo esté orientado a la vision
y mision de la organizacion (IIPE-UNESCO, 2000).

Segn Manes (2011) pueden existir varios modelos de equipos de trabajo, y cambiar
segun sus funciones, de ser tradicionales hasta los que se autogestionan y comprometen.
También expone ciertas caracteristicas que deben tener los equipos de trabajo para su

funcionamiento son:

Tabla 6 Caracteristicas de los equipos de trabajo

Caracteristicas Ejemplos

El sentido de pertenencia. Para los colaboradores es importante sentirse aceptados,
identificados con sus compafieros y que sus necesidades

estan siendo satisfechas.

La claridad en las funciones | Es esencial que cada uno tenga definida su tarea y este

de cada miembro. satisfecho que su tarea sera valiosa en conjunto.

Que exista sinergia en los | Que cada uno pueda comprender el alcance en equipo que

resultados. realizaron.

Fuente: Elaboracién propia basada en Manes (2011).

5. Los conflictos en una institucion educativa. Ramos, Bravo & Rivera Rojas (2013)
indican que el conflicto se da cuando dos personas o grupos de personas tienen una oposicion
por poseer algun bien o desean realizar algun interés diferente entre ellos.

Algo a tomar en cuenta en una institucion educativa es que una misma situacion es
percibida de diferente manera por cada una de los colaboradores. Cada persona es Unica en
emociones, percepciones y sentimientos, por lo que se debe tomar en cuenta en el proceso de
la resolucion de conflictos. “[...] especialmente por tratarse de espacios donde toda la

comunidad educativa interactia permanentemente” Ramos, Bravo & Rivera Rojas (2013,

pag. 18).
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Los conflictos no siempre son negativos, dependiendo de como se enfrente la situacién

pueden ser constructivos o destructivos. El origen que generan los conflictos puede tener

importancia o no.

Segun Perez & Perez (2011) los conflictos son constructivos cuando estos ayudan a tener

claridad y resuelven problemas, liberan emociones, estrés y ansiedad entre los implicados.

También cuando se desarrollan nuevos saberes y destrezas entre los individuos. Dejan de ser

constructivos cuando se ven afectados los valores, objetivos y politicas de las instituciones.

Los conflictos pueden derivarse de diferentes maneras:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Los valores y las creencias de las personas. Por ejemplo: cuando un docente profesa
una religion que no le permite participar en actividades de recreacion, su director se
ve en la situacion de conflicto.

La percepcion de las situaciones entre los miembros del conflicto, o que la
informacidn no sea clara desde su propia perspectiva. Por ejemplo: en la institucion
se realiza una colecta econdémica para una actividad de la institucion y el docente no
esta de acuerdo porque no conoce hacia donde iré ese dinero.

Las necesidades e intereses de las personas o el grupo que estd involucrado en el
conflicto. Por ejemplo: que el director exija a los docentes vestir un uniforme de
acuerdo a su interés de hacer negocio con ello.

Las relaciones interpersonales cuando existen relaciones conflictivas dentro de la
institucion. Por ejemplo: cuando un docente de materia especifica como idioma inglés
tiene una mala relacién con el docente de grado, y éste hace comentarios
desagradables con los estudiantes acerca del docente de inglés.

La jerarquia organizacional. Puede hacer un ambiente de desigualdad, inequidad,
exclusion u organizacion. Por ejemplo: excluir a los colaboradores de mantenimiento
en actividades recreativas que se realizan para convivencia en la institucion.

Cuando los recursos son escasos. Por ejemplo: en la institucion haya un equipo
multimedia que se deba compartir con todos los docentes y no exista organizacion

para hacerlo (Ramos, Bravo, & Rivera, 2013).
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Segun Manes (2011), el conflicto siempre estara presente en las instituciones educativas;
por lo que se deben identificar sus tipos y niveles. Cada vez que ocurra un conflicto en la
institucion hay que saber de qué tipo es; pueden ser conflictos en las metas institucionales,

conflictos cognitivos, afectivos o de comportamientos.

1) Tipos de conflictos. Segin Manes (2011), los conflictos pueden ser:
-Institucionales, cuando se ponen de primero los intereses de la institucion educativa que los
personales. Por ejemplo: cuando los docentes deben trabajar un dia de descanso, o fuera de

su horario laboral.

a) Cognitivos: Cuando existen opiniones opuestas entre los colaboradores. Por ejemplo:
cuando un docente no esta de acuerdo en la disciplina con un estudiante, o cuando un director
no esté de acuerdo con la técnica de ensefianza de un tema en particular con un docente.

b) Afectivos: Cuando los sentimientos y emociones de los colaboradores no son
conformes. Por ejemplo: cuando algin docente estd sufriendo un dolor sentimental y el
director le llama la atencién. Cuando un docente se comporta inadecuadamente con un
estudiante cuando este no le hace caso.

¢) Comportamentales: Se da cuando un colaborador reacciona de manera inadecuada

ante una situacién inesperada.

También nos expone que los conflictos son normales en una institucion educativa, porque
cuando hay relaciones personales en una institucién educativa vemos diferentes
personalidades y reacciones ante situaciones esperadas e inesperadas que suceden a diario
(Manes, 2011).

Las instituciones educativas pueden crear espacios y grupos para tratar los conflictos y
utilizar principios sustentados por el desarrollo organizacional para el cambio y son las
siguientes:  Tolerancia, reconocimiento, informacion, aprendizaje, compromiso,
participacion y retroalimentacion (IIPE-UNESCO, 2000).
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2) Resolucion de conflictos. Los conflictos deben ser aprovechados como una
oportunidad de aprendizaje. Algunas veces se puede persuadir a las partes y poner los
intereses de la institucion como prioridad. Otras veces se puede reconocer las aspiraciones
de la otra parte y cooperar para llegar a una solucién. Algunos conflictos pueden resultar
interminables las discusiones, y la busqueda de una solucién constructiva, muy lejana, en
estos casos, es recomendable aplazar la solucion y realizar varias reuniones con el fin de
recopilar la mayor informacién posible, adoptando alternativas y mostrando los recursos y

limites abiertos a ambas partes (Jabif, 2004).

3) La negociacion de la resolucion de conflictos. La negociacion, “proceso dinamico de
dos o mas actores estan en un conflicto posible, entablan comunicacién y generan una

solucién aceptable de sus diferencias que se explicita en un compromiso” (IIPE-UNESCO,

2000, pag. 16).

La negociacion en una institucion educativa es esencial para tener un buen clima
organizacional. Esta estrategia es clave, pero se debe crear una cultura de negociacion entre
los miembros de la institucion y los directivos deben tener conocimiento de esta técnica. Su
objetivo se encuentra en los resultados de los acuerdos que se tengan. La negociacién es un

arte en el que se pone en practica las habilidades para persuadir y convencer.

Segun Pantoja (2005) existen dos tipos basicos de negociacidén en una institucion

educativa; como se aplica en la Tabla 6.

Tabla 7 Tipos basicos de negociacion

Colaborativa Competitiva
« Ambas partes buscan una solucion | « Se busca el mayor reconocimiento del
adecuada a su conflicto. conflicto.
« Este es el sistema de negociacion ideal | « Debe usarse con cuidado en un centro
para un centro educativo. educativo ya que puede provocar

e Para que se dé, se debe tener una | problemas mayores de los iniciales.
comunicacion eficaz entre ambas |  La persona que lidera la negociacion

partes. estd en wuna posicibn mayor de
» Separar en lo posible los intereses | jerarquia, por lo que utiliza su
personales. autoridad para negociar.

Fuente: Elaboracidn propia basado en la explicacion de Pantoja (2005).
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4) Resolucion de conflictos en los centros educativos. Los centros educativos son
escenarios vulnerables para los conflictos, ya que interactian varias personas y se deben
buscar mantener la estabilidad para que no se vea afectado los procesos de ensefianza y
aprendizaje. Los directores se enfrentan a diario con la tarea de detectar fuentes de conflicto,
causas, personas que puedan estar involucradas, por lo que deben promover estrategias que
eviten y contrarresten los efectos de estas situaciones (Jabif, 2004).

Para minimizar los conflictos, segn Jabif (2004) se debe tener presentes las siguientes
estrategias:
a) Definir normas de convivencia, ciertas reglas o principios que fortalezcan la
organizacion y el respeto de los diferentes puntos de vista.
b) Tener canales de comunicacion eficaces tomando en cuenta que no todas las personas
comprenden de la misma forma, pero estdn conviviendo en el mismo centro

educativo, que sea accesible y que sea aceptada por todos.

5) Influencia del clima organizacional en la eficacia escolar. En la mayor parte de los
estudios realizados en Latinoamérica se ha demostrado que la escuela tiene mas de 30% de
peso sobre los aprendizajes de los estudiantes (Blanco, 2009).

Por otra parte, se ha encontrado factores que influyen en el aprendizaje de los estudiantes
entre estos estan: sentido de comunidad, liderazgo educativo, clima escolar y de aula, altas
expectativas, calidad de curriculo, estrategias de ensefianza, organizacion del aula,
seguimiento y evaluacion, desarrollo profesional, aprendizaje organizativo y compromiso e

implicacion de la comunidad educativa (Blanco, 2009).

Los factores que se consideran influyentes del clima organizacional son: la estabilidad,
iniciativa, compromiso, convivencia entre los docentes y directivos, resolucion de conflictos,
toma de decisiones, seguimiento de instrucciones. Los que inciden en el clima del aula:

actitudes de trabajo y responsabilidad, satisfaccion de los estudiantes (Blanco, 2009).
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La influencia que tiene la escuela en el aprendizaje de los estudiantes es significativa y

se deben tomar en cuenta los factores que les influyen para tener un clima de aula eficiente.

6) Modelos para medir el clima organizacional. Un estudio realizado en México, en
veinte escuelas del nivel primario, midio el clima organizacional a traves del instrumento
ECL (Encuesta del Clima Laboral) de Valenzuela (2011). Por medio de un andlisis
correlacional establecieron un modelo explicativo de como estas escuelas, interrelacionan,

entienden y viven las dimensiones establecidas por el ECL.

Las dimensiones del ECL establecidas estan divididas en tres grupos: (1) la dimension
grupal: trabajo personal, trabajo en equipo, supervision, comunicacién, (2) la dimension
personal: capacitacién, desarrollo, promocion y ambiente fisico y cultura, y (3) la dimension
de orgullo. La medicion se baso en una escala de bajo, mediano y alto y en los resultados que
se analizaron la capacitacion, ambiente fisico y cultural y promocion obtuvieron
puntuaciones medianas, el “desarrollo” fue el de la puntuacion mas baja. Las que puntuaron
mas altas fueron: trabajo personal, orgullo, administracion, trabajo en equipo, supervision y

comunicacion.

A partir de los resultados que se analizaron Ojeda (2014) establecié un modelo con las

dimensiones del clima organizacional que se presenta a continuacion:

Ilustracién 5 Modelo correlacional de las dimensiones del clima organizacional

Trabajo . . .z itacié
) Administracion S2pasitasion
personal
Promocion
Trabajo en
equipo
qup Desarrollo
L Orgullo
Supervision
Ambiente
fisicoy cultura
Comunicacion

Fuente: Elaboracion propia basada en Ojeda (2014).
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En la llustracion 5, se muestra que la administracion es la que tiene mayor importancia
especifica, porque de ella dependen méas dimensiones dentro de la percepcion del clima
organizacional en las escuelas del estudio en México citado anteriormente y se explica a
continuacion:

La dimensién de la administracion tiene dos grandes grupos: el trabajo personal,
trabajo en equipo, supervision y comunicacion y el otro grupo esta conformado por la
capacitacion, promocion, desarrollo y ambiente fisico y cultura que es llamado la dimension
personal. La dimensién de orgullo quedd desarticulada porque se determind que esta
relacionado con todas las dimensiones. Estos resultados pueden servir para entender coémo se
conforma el clima organizacional de las instituciones educativas de primaria (Ojeda Hidalgo,
2014).

Bris (2000) plantea el siguiente modelo de clima de trabajo en los centros educativos
espafoles:

Ilustracion 6 Modelo de clima de trabajo

PARTICIPACION | -<— 3 |COMUNICACION
CLIMA DE
TRABAJO \
CONFIANZA MOTIVACION
OTROS ASPECTOS

Fuente: Bris (2000, pag. 111).

Este modelo dio como resultado la preparacion de un cuestionario, en el que se
utilizan las siguientes variables:
a) Comunicacion: Traslado de informacion, rapidez, respeto, aceptacion, normas,
espacios y horarios y ocultar informacion.
b) Motivacion: Satisfaccion, reconocimiento, prestigio, autonomia.
¢) Confianza: Confianza y sinceridad.

d) Participacion: En las actividades, equipos y reuniones de trabajo y coordinacion.
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e) Otros aspectos: Método de direccion, gestion, control, conoce el contexto de trabajo,
se implica en el contexto de trabajo, distribucion, organizacion, aprovechamiento de
recursos, necesidades y demandas de su entorno, convivencia, disciplina y normas,
se cumplen los objetivos de la educacion en el centro, planificacion y funcionamiento
del centro (Bris, 2000).

A partir de estas variables se pueden analizar el clima organizacional de una institucion

educativa.

7) El liderazgo educativo en el clima organizacional. Los lideres son capaces de influir
en otras personas y esta influencia no est4 basada en una autoridad o poder, y movilizan a un
grupo a metas comunes en donde se busca el beneficio mutuo. El liderazgo educativo es un
factor critico primordial para la mejora de la educacion, ya que esta en contacto directo con

los estudiantes. (Bolivar, 2011).

El liderazgo “es ir mas all4 de la administracion, ir mas all& del manejo diario de
detalles, de dibujar una vision emocionante del futuro para la institucién, de construir
un equipo de trabajo sélido, de inspirar confianza y mucho mas” (Avendafio & Wise,
2013, pag. 40).

En las instituciones educativas es necesario que el liderazgo genere confianza en su
equipo para el buen desarrollo del clima organizacional. Entre las caracteristicas de lider
podemos mencionar segun Avendafio & Wise (2013) el lider tiene un pensamiento en forma
original, desarrolla ideas y actividades, es investigador, confia en su gente y equipo de
trabajo, es independiente y crea sistemas nuevos.
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A continuacién, se realizo una ilustracién con las caracteristicas anteriores:
Ilustracion 7 Caracteristicas de un lider

A @

Pensamiento original

[ Desarrollador de ideas y actividades ] -

Investigador y tiene una visidn clara

Genera confianza en su equipo de
trabajo

Hace preguntas abiertas

Independiente y crea sistemas
nuevos

Valores definidos

Fuente: Elaboracion propia basada Wise y Avendafio (2013).

“La capacidad para mejorar de un centro escolar depende, de manera relevante, de

equipos con liderazgo que contribuyan a dinamizar, apoyar y animar que aprendan a

desarrollarse, contribuyendo a construir la capacidad interna de mejora” (Bolivar,

2011, pag. 11).

El liderazgo educativo es un factor de relevancia en el logro del aprendizaje. Los
docentes son clave en la mejora de los resultados y progreso de los estudiantes por lo que los

directivos deben crear el clima adecuado supervisando el progreso (Bolivar, 2011).

El liderazgo es la capacidad de tener influencia en otras personas, y que éstas puedan
dirigir sus esfuerzos para alcanzar una meta en comun. En una institucion educativa los
directivos se espera que tengan influencia en los docentes y no debe estar basada en el poder
0 autoridad de jerarquia, sino debe estar direccionada en el beneficio de los aprendizajes de
los estudiantes, lo que da como resultado el liderazgo educativo. En los ultimos afios en los
centros educativos el liderazgo educativo ha cambiado, ahora tienen mayores
responsabilidades en los resultados académicos de los estudiantes. Es importante tomar en
cuenta que se debe enfocar en potencializar su liderazgo para obtener un aprendizaje efectivo
(Bolivar, 2011).
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El liderazgo educativo tiene un efecto relevante en el aprendizaje de los estudiantes y
dependeré de las practicas que se desarrollen. En la Tabla 7, los tipos de practicas de liderazgo
que tienen un impacto en el aprendizaje de los estudiantes, los cuales se pueden poner en

marcha y replicar en una institucion educativa para obtener mejores resultados.

Tabla 8 Tipos de practica de liderazgo

Categorias Definicion Préacticas

Establecer Los directores efectivos proveen de una | Para esto desarrollan précticas tales
una vision clara y un sentido a la escuela, | como: identifica nuevas
direccion desarrollando una comprensién compartida | oportunidades para la organizacion,
(vision, y misién de la organizacion, focalizadaenel | para motivar e incentivar al

expectativas,

progreso de los alumnos.

personal para conseguir las metas

metas  del comunes.
grupo)
Esto implica establecer valores y
alinear al staff y a los alumnos de
acuerdo con ellos.
Desarrollar | Habilidad del lider para potenciar aquellas | Practicas coherentes son: desarrollo
al personal capacidades de los miembros de la | profesional, atencién, incentivos o
organizacion necesarias para movilizarse de | apoyo, procesos deliberativos que
manera productiva en funcién de dichas | amplien la capacidad de los
metas. miembros para responder mejor a
las situaciones.
Redisefiar la | Establecer condiciones de trabajo que | Para eso se han de posibilitar la

organizacion

posibiliten al personal un desarrollo de sus
motivaciones y capacidades, con practicas
que construyen una cultura colaborativa,
faciliten el trabajo en equipo, asi como

gestionar el entorno.

creacion de tiempos comunes de

planificacion  para  profesores,

establecimiento de  estructuras
grupales para la resolucién de
del

liderazgo y mayor implicacion del

problemas, distribucion

profesorado en la toma de

decisiones.




Continuacién Tabla 8

38

Categorias

Definicién

Précticas

4. Gestionar
los
programas
de
ensefianza y

aprendizaje

Conjunto de tareas destinadas a supervisar y

evaluar la ensefianza,

coordinar

el

curriculum, proveer los recursos necesarios

y seguir el proceso de los alumnos.

Préacticas adecuadas son: supervisar
el aula, motivar, emocionalmente,
al profesorado, con actitud de

confianza hacia ellos y sus

capacidades, promoviendo su
iniciativa y apertura a nuevas ideas

y précticas.

Fuente: Elaboracion propia basada en (Leithwood, Day, Sammons, Harris, & Hopkins,

2006)

A continuacion, se presenta un cuadro que engloba las practicas clave para identificar

la existencia de un liderazgo efectivo en las instituciones educativas (CEPPE, 2009), basado

en un analisis de Leithwood, Day, Sammons, Harris, & Hopkins (2006):



Tabla 9 Practicas clave para un liderazgo directivo

Categorias

Précticas

Definicion

Proporcionar un propdsito
de caracter moral, que
sirva de motivacion para
el trabajo del staff y los
incentive a perseguir sus
propias metas.

Visién (construccion de una
visién compartida)

Identificar nuevas oportunidades para la organizacion, desarrollando, articulando e inspirando a los demas con
dicha vision de futuro. Esto implica establecer valores centrales y alinear al staff y a los alumnos con ellos, de
manera que la vision propuesta pueda ser alcanzada.

Objetivos (fomentar la
aceptacion de objetivos
grupales)

Construir acuerdos sobre las metas inmediatas, de manera de poder ir acercandose hacia la realizacion de la vision.

Altas expectativas

Demostrar altas expectativas sobre la excelencia, calidad y desempefio del cumplimiento de las metas propuestas.

Redisefar la
organizacion.

Establecer condiciones de
trabajo que le permitan al
personal el mayor
desarrollo de sus
motivaciones y
capacidades.

Construir una cultura
colaborativa

Convocar a la actividad colaborativa productiva cultivando el respeto y confianza mutuos entre aquellos
involucrados en la colaboracidn, siendo confiables los lideres mismos; determinar de manera compartida los
procesos y resultados de los grupos; promover la voluntad de compromiso entre colaboradores, fomentando una
comunicacion abierta y fluida entre ellos y proveer los recursos adecuados para apoyar el trabajo colaborativo.

Estructurar una organizacion
que facilite el trabajo.

Ordenar estructuras que son complementarias. Entre las précticas asociadas a ello, se incluyen la creacion de
tiempos comunes de planificacion para profesores, el establecimiento de estructuras grupales para la resolucion de
problemas, la distribucion del Liderazgo en tareas especificas y un mayor involucramiento de los profesores en la
toma de decisiones.

Crear una relacion productiva
con la familia y comunidad.

Cambiar una mirada que mire exclusivamente al interior del establecimiento por una que asigne un rol significativo
a los apoderados y que se vincule con la comunidad.

Conectar a la escuela con su
entorno (y sus oportunidades)

Desarrollar contactos que sean una fuente de informacion y apoyo para el establecimiento, y mantenerlos mediante
la interaccion periddica (visitas, llamadas telefdnicas, correspondencia y asistencia a eventos sociales).

Gestionar la instruccién
(ensefianza y aprendizaje)
en la escuela.

Gestion  de  practicas
asociadas a la sala de
clases y supervision de lo
que ocurre en la sala de
clases

Dotacion de personal

Encontrar profesores con el interés y la capacidad para profundizar ("llevar mas alla") los esfuerzos del colegio.

Proveer apoyo técnico a los
docentes (supervision,
evaluacion, coordinacion)

Considera el supervisar y evaluar la ensefianza, coordinar el curriculo, asi como también, proveer los recursos para
este Ultimo, para la ensefianza y para la actividad contable.

Monitoreo (de las practicas
docentes y de los aprendizajes)

Monitoreo y evaluacion, principalmente del progreso de los alumnos.

Evitar distraccién del staff de lo
que no es el centro de su trabajo

Se busca contrarrestar la tendencia que se genera por la naturaleza de los colegios y por las expectativas de padres,
medios, grupos de interés y el gobierno, de llevar al staff a realizar actividades que son incompatibles con las metas
propuestas.

Fuente: (CEPPE, 2009, pag. 25).




En la Tabla 9, se muestran practicas direccionales que la institucion educativa puede
aplicar para hacer eficiente su liderazgo educativo. Segun CEPPE (2009, pag. 27) “el
desarrollo de las personas en la organizacion se vincularia fuertemente con su
autoconfianza”, cuando un colaborador esta consciente que tiene la experiencia en el trabajo
que esta realizando y ha tenido buenas practicas anteriores, se siente motivado y busca hacer
sus tareas de una mejor manera cada vez. Por lo tanto, los directivos deben inspirar confianza
en sus colaboradores y motivarlos, para que tengan iniciativas, mejores ideas y practicas.

Otro modelo a tomar en cuenta es el utilizado en las escuelas efectivas en Chile. Una
escuela efectiva, es la que causa el desarrollo integral de toda su comunidad educativa,
tomando en cuenta el rendimiento inicial, situacion social, cultural y econémica (UNICEF,
2003). Los factores relacionados en la gestion institucional relevantes en las escuelas eficaces
se exponen en la Tabla 9.

Tabla 10 Factores de efectividad a nivel institucional

Factores Efectividad escolar

Liderazgo con propdsito | Firme y propositivo, activamente implicado, enterado de las
necesidades de la unidad educativa, con capacidad de
compartir poder con los docentes y con competencia

profesional, en particular en cuanto a ensefianza aprendizaje.

Vision, objetivos y metas | Unidad de propdsitos, enfoque de ensefianza compartida y
compartidas consistente entre profesores y practicas alineadas con
propositos y metas del establecimiento.

Concentracion en la | Los alumnos (cada cual mas que como grupo) son el centro del
ensefianza y el | proceso de ensefianza-aprendizaje, predominio de sanciones
aprendizaje  de  los | positivas sobre los castigos y el control, maximizacién del
alumnos tiempo de aprendizaje, ensefianza intencional, planificada con

objetivos explicitos y practicas coherentes con éstos.
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Continuacién Tabla 10

Factores Efectividad escolar
Implicacion de  los | Involucrados en las orientaciones y planificacion curricular del
docentes establecimiento y activos en trabajo colectivo de planificacion,

preparacion y evaluacion de précticas en aula y resultados,
oportunidades de desarrollo profesional docente en la escuela.

Claridad de derechos y
responsabilidades de los

agentes educacionales

Responsabilidad y control del trabajo, criterios acordes de

seleccion y reemplazo de personal.

Clima positivo

Ambiente agradable (profesores estan a gusto y lo comunican)
y favorable al aprendizaje (entorno ordenado y tranquilo,

disciplina), normas sobre uso del tiempo.

Expectativas elevadas y

exigencia a los docentes

Altas expectativas, reto profesional, reforzamiento positivo.

Supervision—
seguimiento al progreso

de la unidad educativa

Evaluacién institucional 'y de docentes regular,

retroalimentacion.

Fuente: Elaboracidn propia basada en UNICEF (2003).

En estas escuelas efectivas en Chile las gestiones institucionales estan enfocadas en el

servicio del proceso de ensefianza y aprendizaje. El aprendizaje de los estudiantes es lo que

orienta el trabajo de todo el equipo institucional. El proyecto educativo es el que guia las

acciones de directivos, docentes, estudiantes y padres de familia, y que se desarrollan

conjuntamente entre la gestion institucional pedagdgica y las practicas docentes en el aula.

Los docentes en las escuelas efectivas muestran actitudes diligentes con sus directivos, y asi

mismo los estudiantes con ellos por lo que se aprende del ejemplo. El equipo directivo conoce

las debilidades y fortalezas de sus docentes, los capacita, los respalda y se evalla dentro del

trabajo en el aula, asi mismo les deja espacios abiertos para que ellos puedan tener libertad y

trabajar con su creatividad y autonomia (UNICEF, 2003).
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1. El aula como factor de importancia en el clima organizacional de una institucion
educativa. UNICEF (2003) realizd una investigacion con el Ministerio de Educacion de
Chile, titulado “;Quién dijo que no se puede?” en el cual concluye que “los docentes en las
escuelas estudiadas muestran practicas pedagdgicas que destacan un ambiente didactico y
manejo grupal, apoyo cognitivo y del lenguaje, apoyo afectivo y social” (2003, pag. 7), a
diferencia de las otras escuelas que se estudiaron con el mismo instrumento. “La diferencia
mayor entre los docentes de las escuelas de éste y de los otros estudios se observa en area
afectiva y social” (2003, pag. 7). Por lo que se puede concretar que el area afectiva y social
es de interes y se debe poner atencion al factor cognitivo del equipo de trabajo para que los
resultados sean positivos en el proceso de ensefianza y aprendizaje.

A continuacion, en la llustracion 8, se presentan algunos factores que favorecen la
ensefianza efectiva que se pueden poner en practica y contextualizarse en una institucion
educativa de acuerdo a las necesidades que se puedan presentar en beneficio de la

organizacion.

Ilustracion 8 Factores que favorecen la enseiianza efectiva

Factores: ¢Como favorecen la ensenanza?

eEnsefian a todo el grado, presentan informacién de destrezas de

modo claro y entretenido, priorizan la ensefianza en la resolucién de
tareas, tienen altas expectativas para los estudiantes, exigen, dan
tareas para la casa, fomentan la creatividad y desafian
intelectualmente a los alumnos, ensefian de modo relajado y se
sienten confortables con los estudiantes.

Profesores efectivos

*Preparada y planificada, con objetivos claros que se comunican a los
o alumnos, organizaciéon de los contenidos en unidades secuenciadas,
Enseiianza estructurada y uso de material de ejercicio que requiere respuestas creativas de los
centrada en los alumnos. estudiantes, inclusion de actividades de estudio independiente,
control regular del progreso de los alumnos con retroalimentaciéon

inmediata. Atencidn reducida a pocos temas en cada sesion.

Cobertura del curriculum. * Cobertura total dando prioridad a los elementos centrales y basicos.

¢ Clima distendido, ordenado, alegre, afectuoso y respetuoso, sin
Clima en el aula interrupciones, altas expectativas, refuerzos positivos y estimulos para
que los estudiantes se comprometan con la tarea.

Fuente: Elaboracion propia a partir de UNICEF (2003, pag. 25)
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Segun Sanchez (2009) el clima del aula es una interaccién socio-afectiva que se desarrolla
en las aulas, y conforma varios elementos que se interrelacionan entre si. Segun Marchena
(2005) es una edificacion en donde se originan relaciones sociales entre los protagonistas del
aula y se interrelacionan segun las diferentes formas de pensar de cada uno, por las culturas
que prevalecen en el aula. Segun Vaello (2011) se da importancia a la educacién
socioemocional para lograr un eficiente clima de aula, aunque no especificamente se centra
en lo emocional y relaciones sociales, también en la metodologia y en la gestion que ejerce

el docente.

Por lo tanto, se puede decir que el clima en el aula se forma principalmente por las
relaciones entre los estudiantes y entre el estudiante y el docente. El encargado de la gestion
de las normas y métodos de ensefianza que se dan en el aula es el docente en todo momento.
Otro factor relevante que forma parte del clima también son las caracteristicas fisicas y
ambientales del aula, las cuales fortalecen los procesos.

5. FACTORES QUE INTERVIENEN EN EL CLIMA DEL AULA

a. Aspectos fisicos. Los espacios en el aula son un factor importante a tomar en cuenta
en el clima del aula. Se debe tener suficiente iluminacion, preferentemente natural. Los
estudiantes permanecen aproximadamente seis horas dentro del aula, por lo que se debe de
tomar en cuenta a la hora de realizar el disefio y organizacion de los elementos que la forman.
Se debe tomar en cuenta la calidad olfativa, la estética-funcionalidad, ventilacion, y la
circulacién del aire (MINEDUC, 2012). La organizacion de los escritorios de los estudiantes
es un aspecto fisico que se puede utilizar como estrategia para mantener su atencion y
conseguir un clima en el aula positivo. A continuacion, se muestra en la Tabla 11 varios tipos

de estructuras para el aula segin Barreda (2012):
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Tabla 11 Estructura del aula

Tipo de estructura

¢ Coémo favorece el aula?

Disposicion en U

El docente puede controlar a todos los estudiantes por igual,
eliminando las zonas “oscuras” de la disposicion
tradicional. ElI  profesor distribuye la atencidn
equitativamente y se facilita la comunicacion entre todos los
estudiantes. Esta disposiciébn es muy adecuada para

actividades grupales.

Disposicién en O

El profesor se coloca como uno mas del grupo. Es adecuado
para actividades donde el profesor no tenga una

participacion necesaria.

Disposicién  en  pareja

controlada

Es interesante para actividades individuales ya que se

establece un sistema de ayuda entre comparieros que salva

heterogeneidad de niveles.

Fuente: Elaboracion propia basada en Barreda (2012).

Dependiendo el tamafio de las aulas se pueden hacer modificaciones necesarias, si el aula

es pequefia se puede estar innovando y si el aula es con mayor espacio favorece para realizar

mas espacios de tareas. Es importante que en el aula se tenga todo el material necesario para

el docente y los estudiantes, fomentando la organizacién en la gestion del tiempo.

b. Aspectos pedagdgicos. Este es un factor controlado por el docente y tiene la libertad

de utilizar diferentes tipos dependiendo las materias.

Barreda (2012) expone que en el aula se dan diferentes tipos de clima dependiendo la

materia que se imparta, no sera el mismo en una clase de ciencias naturales que en una clase

de educacion fisica. Cuando se realizan trabajos en grupos dentro del aula se promueve la

colaboracion, apoyo, empatia, entre otros valores. En algunas tareas artisticas se promueve

la creatividad, trabajo individual, y siempre se crearan relaciones entre los estudiantes.



45

c. El estudiante y el docente. Los estudiantes tienen un papel muy determinante en el
clima del aula y esté se ve afectado por diferentes variables relacionadas con ellos, como, por
ejemplo: la edad, las personalidades, tradiciones, cultura, niveles de autoestima, habilidades,
conocimientos, entre otros. Debido a estos factores predominantes, el docente tiene un papel
importante, el cual es el de tomar el tiempo de conocer la realidad de cada estudiante y
algunos de las variables antes mencionadas (Barrera, 2012).

El docente es el lider del aula y sus caracteristicas personales afectan su clima. Algunas
de las variables que lo determinan pueden ser, por ejemplo: experiencia, actitud,
compromiso, edad, conocimientos, habilidades, entre otros. Su tipo de liderazgo seré

determinante en el desarrollo de los procesos que ocurren dentro del aula.

Barreda (2012) menciona que Kurt Lewin estudid y realizé un experimento con tres
grupos de nifios con los siguientes tipos de liderazgo: el autoritario, el “laissez-faire” (dejar

hacer), y el democratico. Y los resultados se exponen en la Tabla 12:

Tabla 12 Tipos de liderazgo

Tipo de Resultados
liderazgo
Autoritario Los miembros del grupo trabajan duro, pero sélo cuando el lider los

vigila. Se mostraban agresivos y hostiles, pero con sumisién al lider.
Otro grupo no se mostré agresivo, sin embargo, parecian tensos y

torpes.

Liberal Realizaron el minimo trabajo posible y sin calidad. La libertad absoluta

sin guia les llevé al caos.

Democratico Los miembros de todos los grupos, cuando tuvieron este tipo de
liderazgo, mostraron los mas altos indices de motivacién y originalidad,

y el mayor intercambio de elogios.

Fuente: Elaboracién propia basada en Barreda (2012).
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En este estudi6 los nifios cambiaban de lider cada seis semanas, pasando cada uno por
los tres tipos de liderazgo. El tipo de liderazgo democratico funciono mejor segin los
investigadores de este experimento. Se pudo determinar también que el estilo de liderazgo y
las situaciones sociales que el lider construia era lo que influia en el comportamiento, y no la

personalidad de los nifios, por lo tanto, afecta el entorno y clima del aula.

Todo lo que el docente realice en el aula, es observado y tiene efectos determinantes
en los estudiantes y por supuesto en el clima que se dé en el aula. El papel del docente es
importante y su relacidn con los estudiantes también. El docente tiene el poder de mejorar
las relaciones en el aula. El tipo de liderazgo que ejerza el docente determinara la gestion en
el aula y dependiendo del tipo de lider que sea podra crear un clima agradable para los

estudiantes (Barrera, 2012).



IV. Marco metodologico

Se realizd una investigacion cualitativa para elaborar el diagnostico del clima
organizacional del centro educativo seleccionado, se analizaron los factores que influyen,
favorecen o desfavorecen el ambiente laboral. Se enfocd en el nivel primario, utilizando
técnicas como cuestionarios, observaciones, entrevistas y grupos focales, para obtener los
datos, analizarlos y con los resultados obtenidos, elaborar la propuesta de una guia dirigida a

los docentes y administrativos, que los oriente a acciones de mejora del clima organizacional.
A. OBJETIVOS

1. GENERAL

Elaborar una guia practica dirigida a los docentes y administrativos del Nivel de
Educacién Primaria de un centro educativo privado, que oriente acciones que

favorezcan el clima organizacional.
2. ESPECIiFICOS
a. Elaborar un diagnéstico del clima organizacional dentro del centro educativo, en los

grados del Nivel de Educacion Primaria.

b. Analizar los factores y elementos que inciden en el clima organizacional de un centro

educativo de la ciudad capital juntamente con sus causas, para favorecerlo.

B. Preguntas de la investigaciéon
La pregunta general de la investigacion es:

¢ Qué factores del clima organizacional se encuentran en el centro educativo e influencian a
los docentes de primaria y administrativos a cambios positivos o negativos?

47
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Las preguntas especificas de la investigacion son:

1. ;Como se desarrollan en el centro educativo la comunicacién, motivacion,
capacitacion, respeto y relaciones personales que influyen en el clima organizacional?

2. ¢Qué percepcion tienen los docentes y administrativos hacia las actividades que se
realizan en el centro educativo?

3. ¢Como demuestran los docentes y administrativos su liderazgo y creatividad en el
trabajo que realizan?

4. ;Cémo se desarrolla la confianza, compromiso y respeto de los docentes y
administrativos en el centro educativo e influencian en el clima organizacional?

C. Tipo de investigacion

Para este estudio se hizo uso de una metodologia cualitativa (Kawulich, 2005), que
permitio recoger experiencias, hechos y acontecimientos de docentes y administrativos para
ser analizados y disefiar la guia practica en una modalidad de investigacién de campo.

Se recogid informacion y se analizé para cumplir los objetivos propuestos y se disefid
una guia para proponer cambios que favorezcan al clima organizacional de los docentes en

el &rea de primaria dentro del establecimiento educativo.

D. METODOLOGIA

1. Sujetos de investigacion. En la investigacion participaron seis maestros de grado de
primaria, docentes de materias especificas, como: tecnologia, idioma inglés, idioma frances,
formacion musical, y siete colaboradores de administracién que se relacionan en el area de
primaria.

Tipo de muestreo

Para realizar esta investigacion se recurrio al muestreo de tipo de casos no probabilistico
por conveniencia (Creswell, 2009), en la cual se incluyé a docentes y administrativos del
centro educativo que son parte del equipo de primaria.

A continuacion, se describe en qué instrumento particip6 cada participante:

a. Cuestionarios: Participaron 10 docentes y cinco administrativos.
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b. Observaciones: Se realizaron observaciones en donde participaron 6 docentes de
primaria, 6 docentes de materias especificas y 3 administrativos.

c. Entrevistas: Participaron 2 docentes de primaria, y 4 colaboradores
administrativos, los cuales tienen mas de tres afios trabajando en el centro
educativo.

d. Grupos focales: Participaron 10 docentes de primaria y materias especificas. Se

realizaron dos grupos de 5 participantes cada uno.

A continuacidn, se muestran los resultados que se obtuvieron en la investigacion. Se
muestran conforme a los diferentes instrumentos que se utilizaron. Se inicia con las

observaciones, los cuestionarios, las entrevistas y los grupos focales.

2. Observaciones. Se realizaron observaciones indirectas en las aulas de primaria. Esta
técnica se utilizé para conocer cdmo interacttan los docentes en el aula, comportamiento,

actitudes que podrian incidir en el rendimiento académico y clima organizacional.

Se utilizé la técnica de la observacion participante, en las reuniones de docentes y recreos.
Esta técnica tiene la ventaja de que ellos no saben que estan siendo observados, por tal raz6n
no se indica variables que identifiquen a los autores. La observacion participante es utilizada
en varias investigaciones como instrumento para recoger informacion acerca de las personas,
procesos y culturas (Kawulich, 2005). Durante estas observaciones, se utiliz6 una guia de

directrices para llevar a cabo la técnica (Ver anexo 1).

Se contempld utilizar la técnica de observacion de aula Stallings, que es un proceso
sistematico de recoleccion de datos de observacidon de aula estandarizados en el que se
destacan ventajas y desventajas en las practicas dentro de las aulas (Rodrich & Garcia, 2014),
al final la informacion no se considerd necesaria para el analisis de la investigacion porque

no proporcionaba datos relevantes segun los objetivos que se propusieron.

El andlisis de las observaciones participativas en las reuniones y recreos se transcribié en

un formato para luego sintetizarla segun correspondia. Se realiz6 un analisis descriptivo. Se
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codificé a través del uso del software NVIVO, en donde se obtuvieron Gréficas de palabras
que se repiten e identificar variables de frecuencias, las cuales pueden influir en el clima

organizacional.

3. Cuestionarios. Se utilizo esta técnica basica en esta investigacion ya que permitio
recoger informacion importante con preguntas cerradas y algunas con opcién de comentario
personal. Se tomd en cuenta la propuesta propia basada en los modelos de Coffman,
Gonzalez-Molina, Miler & Tucker (2002) y Bris (2000). Este instrumento se construy6 para

contrastar diferentes puntos de vista y percepciones de los docentes y administrativos.

Luego de recoger los datos en los cuestionarios, se realizd una revision detenida y se
depuraron los datos, obteniendo palabras claves en cada pregunta, recolectando material

significante en relacion con los objetivos de la investigacion.

La informacion obtenida en los cuestionarios, se analizé mediante un analisis descriptivo,
realizando frecuencias y obteniendo conclusiones Utiles y pertinentes que se consideraron

para los objetivos de la investigacion.

Con las respuestas de cada item, se realizo el analisis de los resultados obtenidos. Se
consider6 de mayor interés algunas Gréaficas por su contenido, las cuales se escribieron
conclusiones y fueron Utiles para los factores que afectan el clima organizacional en la

institucién educativa.

4. Entrevistas. Las entrevistas fueron semi estructuradas con preguntas abiertas, porque
son mas flexibles que las estructuradas, debido a que se establecen las preguntas planeadas y
pueden ajustarse a las respuestas de los entrevistados. Una de las ventajas fue que pudieron
adaptarse a los docentes y administrativos motivandolos, aclarando dudas, y fueron menos
formales (Wengraf, 2012). La entrevista cualitativa, es una herramienta que recoge
informacion y trata de entender el fendmeno desde el punto de vista del sujeto (Kvale, 2011).
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Los criterios para seleccionar a los participantes fueron docentes y administrativos que
llevaban més de 3 afios trabajando en la institucion educativa. Las entrevistas fueron grabadas
en audio con un consentimiento informado que firmaron los participantes conformes cada
uno de los participantes (Diaz-Bravo, Torruco-Garcia, Martinez-Hernandez, & Varela-Ruiz,
2013).

Para la tematica de la guia de preguntas de las entrevistas se planteé un modelo de
elaboracion propia basado en Coffman y Gonzalez (2002) y Bris (2000), que se expone en la
llustracion 3, en donde se exponen los siguientes factores: comunicacion, motivacion,

participacion, confianza, planificacion, liderazgo y creatividad.

El proceso para el analisis de las entrevistas fue el siguiente (Alvarez-Gayou, 2005): (1)
Obtenida de la informacion, luego (2) Captura, transcripcion y ordenamiento de informacion,
(3) Codificacion de informacion y por ultimo (4) Integracion de informacion.

Las entrevistas se transcribieron con el registro de audio que se tenia. Se realizdé un mapa
mental, utilizando cédigos tomando como base cada uno de los factores del modelo de la
llustracion 3 en la pagina 17. Esta técnica se mostrara en el analisis de los resultados Alvarez-
Gayou (2005).

También se utilizo la revision biblioGréfica en la que se investigé anteriormente para
analizar la influencia que tienen algunas variables de la codificacion en el clima
organizacional y asi realizar las conclusiones necesarias para el analisis de resultados. Una
vez que la informacidn ha sido recolectada, transcrita y ordenada, el siguiente paso es intentar
darle sentido (Alvarez-Gayou, 2005).

Para completar el analisis se utilizo el software NVIVO en el cual se ingreso la
transcripcion de las entrevistas, el programa realiz6 la codificacion y clasific6 nodos los
cuales se analizaron para discutir los resultados. Se utilizaron algunas Gréficas de frecuencias
de palabras que permitio observar algunas variables importantes en la influencia en el clima

organizacional e identificaron temas de interés.
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5. Grupos focales. Los grupos focales que son una técnica de recoleccion de datos en
una entrevista grupal semiestructurada, la cual torna en un tema propuesto por el
investigador. El proposito principal fue hacer que fluyeran actitudes, sentimientos, creencias,
experiencias y reacciones de los docentes y administrativos, ademas permiten generar
procesos emocionales. Se centr6 principalmente en la interaccion de todos los miembros del
grupo (Santos, 2012).

Respecto al numero ideal de personas que deben conformar un grupo focal, varian segun
los autores. Segun Diaz (2005) se recomienda que los grupos focales sean de 5 a 10
participantes para un mejor resultado. En esta investigacion se realizaron dos grupos de 5

docentes cada uno.

La guia que se utiliz6 para plantear las preguntas en los grupos focales fue el modelo de
elaboracion propia (llustracién 3) basada en Coffman y Gonzalez (2002) y Bris (2000),

utilizada también en las entrevistas.

Los docentes del nivel de primaria se dividieron en dos grupos. Se realizd un
consentimiento informado para cada participante. Los grupos focales duraron
aproximadamente una hora. Para recoger la informacion se procedio6 a grabar el audio de la
reunion. Toda esta informacion se transcribid para poder ser analizada y se le asign6 una letra

a cada participante para diferenciarlo. También se realiz6 notas de campo por el investigador.

Para el analisis de la informacion se utilizd la técnica del analisis de comparacion
constante (Leech & Onwuegbuzie, 2007), y se hizo en tres pasos: (1) los datos fueron
fragmentados en pequefias unidades, y a cada una se les asigné un codigo o descripcion, (2)
estas descripciones fueron agrupadas en categorias, segun el modelo que se esta utilizando
del clima organizacional y finalmente (3) se desarrollé un analisis y conclusién de cada uno
de los grupos. Luego se ingreso la transcripcion de los grupos focales al software NVIVO

para codificarla y completar el analisis.
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E. LIMITACIONES

Esta investigacion se realizara en una institucion educativa pequefia, por lo que no se

puede hacer una generalizacién para otros centros educativos.

La institucion educativa que se estudiard es privada, por lo que cuenta con recursos,
tecnologia diferente a las instituciones publicas, més adelante se podria hacer una

investigacion a una escuela publica para hacer una comparacion.

La investigadora es colaboradora de la institucion educativa. Esto pudo haber incidido en
que las personas no expresen informacion veraz por temor a evitar problemas, lo cual fue un

reto para la investigadora, generar confianza con ellos y procurar el anonimato.



V. Andlisis y discusion de resultados

Se da a conocer los resultados que se han obtenido en el trabajo de campo. Asi como, el
analisis de cada instrumento que se utilizo de acuerdo a los objetivos que se propusieron en
la investigacion. Esto permitio el desarrollo de la propuesta “Guia practica dirigida a los
docentes y administrativos del centro educativo”, que los orienta con acciones que favorecen

el clima organizacional.

A. Analisis de resultados

Los resultados son presentados por los instrumentos que se utilizaron, y dentro de cada
instrumento se explican los factores que mas influyen en el clima organizacional, que son:
(1) comunicacién, (2) motivacién, (3) participacion, (4) confianza, (5) liderazgo, (6)
creatividad, (7) satisfaccion laboral, (8) capacitacion, (9) relaciones laborales y (10)
compromiso. Este andlisis refleja los pensamientos, experiencias y conocimientos

manifestados por las personas sujetas de estudio en la investigacion.

1. Observaciones participantes. Se realizaron cuatro observaciones dos en reuniones de
docentes y dos en el horario de recreos. A continuacion, se presenta una descripcion de lo
que se observo en las reuniones divididas en los nodos, que son los factores de influencia en

el clima organizacional.

a. Comunicacion: Se encontré que uno de los factores que mas influencia tiene es la

comunicacion, porque hubo varias observaciones enfocadas en ese factor.

Se necesita un lugar adecuado para realizar las reuniones con los docentes y en donde se
realizan es incomodo auditivamente, fisicamente, entre otros. Debe tenerse un horario
definido para realizar las reuniones. Es necesario tener un formato o agenda de los temas que
se hablaran en cada reunion. Cuando se dan las instrucciones o ideas no se toman en cuenta

las opiniones de los demas, que podrian aportar o dar soluciones.

Los docentes ven la necesidad de mejorar el medio de comunicacion actual que existe,

segun las conversaciones registradas entre los docentes y los administrativos, y lo demuestran
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en las conversaciones que se observaron en las reuniones, en donde se observa su

inconformidad con algunas instrucciones que se dan, pero a ultima hora.

También se observd que es esencial tener un pizarron informativo para colocar la
informacidn e irla actualizando. Por ejemplo, se observé durante la reunion: fue en medio de

clases por lo que algunos maestros estaban nerviosos porque habian dejado a sus nifios solos.

b. Motivacién. Las frases o palabras de motivacion son importantes durante las
reuniones. Se observd que hay respeto entre los docentes y hacia sus autoridades, también

entre los administrativos.

En varias ocasiones los docentes se mostraban cansados en su aspecto fisico y emocional,
los docentes estaban atentos a las instrucciones, pero los administrativos encargados de la
reunion, no les hacian preguntas y no se les incluia a los temas que se estaban hablando con

ideas o aportes.

c. Confianza. Cuando iniciaron las reuniones no hubo ningin saludo por parte de la
directora, inicio directamente con la informacion que tenia que dar. No hay preguntas por
parte de los docentes, cuando no entienden algo, esperan hasta que termine la reunion y le
preguntar a un compafiero.

d. Liderazgo. Se observo que no se practican frases como “gracias”, “buenos dias”, “por
favor”, que ayudan a las relaciones personales. Se observo en una reunion que no se inicio

con un saludo.

No se observo actuaciones de empoderamiento de los directivos a los docentes, para la
realizacion de tareas de mayor responsabilidad o reconocimientos por logros obtenidos. Se

respetan entre los colaboradores, con gestos de confianza entre ellos.

e. Compromiso. Cuando la directora habla con los docentes no mostro interés en el

trabajo que los docentes estaban realizando.
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f. Participacion. Se observd que todos los colaboradores participan en las reuniones.
Hay limitaciones en estar dispuestos a ser escuchados, porque se dan las instrucciones y no

se comentan.

g. Relaciones personales. Los docentes se quedaron platicando de temas personales al

finalizar las reuniones.

A continuacion, se muestra en la Gréafica 3, una clasificacion de los factores que méas

dominio tuvieron, y se encontraron en las observaciones participantes:

Grafica 3 Factores (nodos) que mas se encontraron en las observaciones participantes

Motivacion
Confianza
Liderazgo

Compromiso
Participacion

=
e
&)
1}
=
=
=
=
=]
O

Relaciones personales

Fuente: Propia realizada en el software NVivo, basada en observaciones realizadas a los

docentes y administrativos de la institucion educativa.
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2. Cuestionarios. Se aplicaron los cuestionarios a todos los administrativos, docentes de
grado de primaria y de materias especificas del area de primaria. Se seleccionaron de las 26
preguntas, las de mayor relevancia para priorizar en el andlisis de los factores del clima

organizacional del centro educativo que mayor influencia tienen.

a. Comunicacion. A continuacion, se muestra una grafica de los medios de
comunicacion que los docentes y administrativos consideran que son los mas efectivos.
Dentro de estos esta que los anuncios en la pizarra y el menos efectivo es el memorando. De
esto se puede observar que los resultados dan cuenta que los mecanismos de comunicacion
visuales en espacios abiertos son mas oportunos para dar a conocer la informacion

importante, mientras que los memorandos son considerados por los autores menos efectivos.

Grafica 4 Resultados de la pregunta comunicaciéon

éCuales considera los medios mas efectivos en la comunicacion?

Memorando
® Circulares
Anuncios en la pizarra

Reuniones con la direccion

Fuente: Propia basada en los cuestionarios realizados a los docentes y administrativos de la institucién
educativa (2016).
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b. Motivacion. Se pudo observar que la mayor motivacion para los docentes y
administrativos es la satisfaccion personal. También la convivencia, y las amistades que
existen en el centro educativo. Cabe mencionar que ninguna persona expresd ausencia de

motivacion, todos indicaron que algo les Ilama la atencidn, esto es positivo para la institucion.

Grafica 5 Resultados de la pregunta motivacion

¢Qué le motiva para trabajar en el centro educativo?

M a. Salario

M b. Satisfaccion personal

mc. Convivencia

d. Cerca de mi casa

M e. Amistades

mf. No me siento motivado

Fuente: Propia basada en los cuestionarios realizados a los docentes y administrativos de la institucion
educativa (2016).

c. Confianza. Mas de la mitad de los colaboradores consideran que sus sugerencias son
valoradas, como se muestra en la Grafica 6. Se puede observar también que ninguno de los
colaboradores ha considerado que sus opiniones nunca han sido valoradas. Se deduce que de
alguna manera la institucion podria considerar espacios para generar mayor confianza en los

colaboradores para su participacion.
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Grafica 6 Resultados de la pregunta del cuestionario (confianza)

éConsidera que sus opiniones son valoradas en el centro
educativo?

Siempre
B Aveces
= Raravez

Nunca

Fuente: Elaboracion propia basada en preguntas del cuestionario realizado a los docentes y
administrativo (2016).

d. Liderazgo. Se puede observar que la tercera parte de los colaboradores se consideran
lideres en la institucion, lo cual es positivo para el trabajo en equipo y se deben tomar en
cuenta para la cuarta parte pueda verse influida y lograr el 100%. Aunque se manifiestan
lideres, esto no determina que se desempefien como tales, por lo que debe trabajarse en esta

area.

Grafica 7 Pregunta del cuestionario a docentes y administrativos (liderazgo)

¢éSe considera una persona lider?

Fuente: Elaboracion propia basada en las preguntas del cuestionario realizado a los docentes y
administrativos de la institucion educativa (2016).
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e. Compromiso. Se muestra que la mayoria de los colaboradores no se sienten
identificados con la mision del centro educativo, lo cual es importante porque si no se
identifican entonces se puede deducir que no la practican. Los colaboradores deben estar
involucrados en la mision para adquirir compromiso con la institucion y solo el 13% estan
identificados con ella. También se infiere que al no sentirse identificados podria ser porque
la mision no esté ligada a una estrategia, no se ha comunicado de una forma correcta o solo

estd expuesta e implicita pero no se practica en la institucion.

Grafica 8 Pregunta dirigida a docentes y administrativos de la institucién educativa (compromiso)

éSe siente identificado con la mision del centro
educativo?

>

:

Fuente: Propia basada en la pregunta del cuestionario realizado a los docentes y administrativos de la

institucion educativa (2016).

f. Participacion. Se determiné que la mayoria de los docentes y administrativos les gusta
participar en las actividades que realizan. En las actividades que mas participan los
colaboradores es en las reuniones con padres de familia y en las capacitaciones, la mayoria
son en horarios de trabajo. En las reuniones con padres es donde los docentes tienen, muchas
veces, Unicas oportunidades para hablarles de sus hijos. En las actividades de convivencia y
crecimiento personal también les gusta participar, este es un aspecto positivo ya que esto crea
un buen clima organizacional en la institucion.
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Grafica 9 Pregunta a administrativos y docentes (participacion)

¢Qué tanto le gusta participar en las siguientes
actividades?

ma) Crecimiento Personal

19% @ 18%

mb) Académicas

11%
19% c) Culturales

d) Convivencias recreativas

Fuente: Propia basada en la pregunta del cuestionario realizado a los docentes y administrativos de la
institucién educativa (2016).

g. Relaciones personales. Los docentes y administrativos estan de acuerdo en que existe
respeto entre sus compafieros y hacia las autoridades. Consideran accesibles a las
autoridades, porque todos respondieron que si hay respeto a la institucion. Se infiere que hay
buenas relaciones entre colaboradores y entre ellos y las autoridades; esto ayuda al bienestar
de la institucion y beneficia el clima organizacional ya que se manifestd un ambiente de

respeto.

Grafica 10 Pregunta a docentes y administrativos (relaciones personales)

éSe practica el respeto entre los colaboradores en el
centro educativo?

m No

Fuente: Propia basada en la pregunta del cuestionario realizado a los docentes y administrativos de la

institucion educativa (2016).
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También se considera que para la mayoria de los colaboradores las relaciones con las
autoridades son aceptables ya que nadie contestd que necesita mejorar. La institucion debe

aprovechar esta aceptacion para influir en la mejora del clima organizacional.

Grafica 11 Pregunta a docentes y administrativos

¢Como considera que es su relacion con las autoridades
del centro educativo?

Muy buena
B Buena
Regular

Necesita mejorar

Fuente: Propia basada en la pregunta del cuestionario realizado a los docentes y administrativos de la

institucién educativa (2016).

h. Creatividad. Se manifiesta que todos los colaboradores se les ha motivado para
utilizar su creatividad dentro de su trabajo diario. Se infiere que ponen en préctica la frase de
la institucion “innovando para la mejora continua” porque el 100% de los colaboradores se

siente motivado en el area de creatividad e innovacion.

Grafica 12 Pregunta a docentes y administrativos (creatividad)

¢En este centro educativo se le motiva a utilizar la creatividad e
innovacion dentro de su trabajo diario?
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Fuente: Propia basada en la pregunta del cuestionario realizado a los docentes y administrativos de

la institucion educativa (2016).

i. Capacitacion. La mayoria de los administrativos y docentes participan de todas las
capacitaciones que se realizan en el centro educativo. Se percibe que la institucion esta
realizando un buen trabajo en la organizaciéon de las capacitaciones. También se puede
observar gque ningun colaborador ha dejado de participar al menos en tres capacitaciones, lo

cual muestra el interés que tienen por actualizarse y buscar la mejora en sus trabajos.

Grafica 13 Pregunta del cuestionario a docentes y administrativos (capacitacion)

De las capacitaciones organizadas por el centro educativo este afio
(2016), éen cuantas capacitaciones participd?

m 3

4

5 0 mas

o
ninguna

Fuente: Propia basada en el cuestionario realizado en la institucién educativa (2016).

J. Satisfaccion Laboral. Los administrativos y docentes, la mayoria, evaluaron con la
puntuacién mas alta al lugar donde trabajan, se infiere que se sienten satisfechos con el

trabajo que estan realizando.

Las puntuaciones mas bajas estan por encima de la mitad en la escala, lo cual se puede
decir que se considera aceptable el clima de trabajo, de acuerdo a lo que los colaboradores

sienten hacia lo que estan realizando.
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Grafica 14 Pregunta a docentes y administrativos (satisfaccion laboral)

En una escala de 1 a 10, en donde diez es la puntuacién mas
alta, ¢Como evalua el clima de trabajo de este centro educativo?

12
10

o N B O

---.
6 7 8 9 10

Fuente: Propia basada en la pregunta del cuestionario realizado a los docentes y
administrativos de la institucion educativa (2016).
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3. Entrevistas. En la siguiente ilustracion, se pueden ver de color verde los factores de

influencia en el clima organizacional y en los cuadros anaranjados lo que dijeron los docentes y

administrativos acerca de cada uno y se realiz6 un resumen de las entrevistas.

Ilustracion 9 Influencia del clima organizacional (entrevistas)

Clima
organizacional

Relaciones
personales

Lo que dijeron los
entrevistados

Satisfaccion
personal

Respeto entre compafieros

Valorar el trabajo

Fortalezas y debilidades

Actitudes positivas

Normas y reglas de convivencia
Resolucién de conflictos

Reuniones continuas y participativas
Aceptacion de sugerencias

Practicar valores

Realizaciéon personal

Facil acceso a herramientas y materiales
para el trabajo

Empatia y solidaridad

Comunicacion

Lo que dijeron los

Mejorar organizacion
Modernizar medios que se utilizan

entrevistados /

Liderazgo
motivacion y
capacitaciéon

Lo que dijeron los
entrevistados

Trabajo en equipo

Buscar un bien comun

Mejorar actitudes

Aprender a delegar y empoderar

Mejorar capacitaciones introductorias

Mejorar el tiempo y lugar de las capacitaciones
Capacitaciones dindmicas y constructivas
Capacitar en Método Montessori

Involucrar a los padres de familia

Creatividad
participacion

Lo que dijeron los
entrevistados

Incentivar el aprendizaje de valores
Realizar mas actividades con los padres

Compromiso
confianza

Lo que dijeron los

entrevistados

Mejorar la resolucién de conflictos
Mostrar mas empatia.

Fuente: Propia basado en informacion proporcionada en el software NVivo de las entrevistas a

docentes y administrativos (2016).
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Se realizo la llustracion anterior, utilizando el software NVivo, creando nodos con
los factores de influencia en el clima organizacional. Se resaltaron los nodos de relaciones
personales y satisfaccion personal: el respeto entre compafieros, el valor del trabajo de cada
uno y en equipo, asi como se resaltan las debilidades y se deben congratular las fortalezas.
La actitud positiva de todos los miembros al trabajar en equipo. La importancia de un método
en la resolucion de conflictos. Reuniones de parte de los administrativos y docentes sean
continuas y promuevan la participacion de sus miembros para aceptar sugerencias. La
practica de los valores de responsabilidad y puntualidad principalmente, aunque también la
empatia y solidaridad. La realizacion personal es muy importante para los administrativos y
docentes. Es necesario que todos puedan tener acceso a herramientas y materiales para

realizar su trabajo.

También se encontraron los siguientes fragmentos de lo que dijeron los docentes y

administrativos, que se consideraron relevantes:

Tabla 13 Fragmentos de entrevistas a docentes y administrativos

Nodo / Factor Fragmentos de entrevistas

Comunicacién “La comunicacion que tenemos con la direccion es algo ineficiente
porque no todos entendemos lo que nos quieren decir, creo que hay
mucha desorganizacion”, docente entrevistado A01

“Deberiamos de tener un mejor sistema de comunicacion, porque la
informacion se pierde y no todos estamos enterados de las cosas”,

docente entrevistado AO1.

Confianza “Todos los maestros son respetados y nuestras autoridades nos

muestran respeto” docente entrevistado DO1.

Compromiso “Me gusta lo que hago, a esta institucién la he considerado mi
segunda familia” administrativo del centro educativo AO3.

“Se deben involucrar mas a los padres de familia para
comprometerlos y que puedan conocer mas nuestro trabajo y

apreciarlo” docente entrevistado DO2.
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Continuacién Tabla 13

Nodo / Factor Fragmentos de entrevistas
Satisfaccion “Los nifios y sus corazones me levantan para trabajar y apoyarlos en
Laboral su crecimiento” ... “la institucion provee un ambiente de carifio y

respeto” administrativo del centro educativo A04.

Participacion “He participado en todas las actividades que se realizan y también
en las que no han sido en mi horario de trabajo” administrativo del

centro educativo AO3.

Liderazgo “No me considero una lider, lo que si puedo asegurar es que trabajo
a la par de las personas que tengo a mi cargo” administrativo del
centro educativo A03.

“El dar instrucciones claras y precisas ayuda a que las demandas
puestas sean cumplidas. Ejercer las medidas de protocolo tanto de
disciplina como de procesos, promueve un cumplimiento de palabra

en lo que se realiza” administrativo del centro educativo A04.

Motivacion “Me gustaria que organizaramos mas actividades con dindmicas para
crear un mejor ambiente con nuestros nifios, y también para evitar el

acoso escolar” administrativo del centro educativo A01.

Capacitacion “Es importante realizar actividades en donde se demuestre nuestra
creatividad y asi aprovecharla para las diferentes comisiones que

tenemos” docente del centro educativo D02.

Relaciones “... no tenemos ningun método de resolucion de conflictos entre
personales nosotros, ni entre docentes, creo que es necesario ”, administrativo
entrevistado AOL.

Fuente: Propia basado en informacién proporcionada de las entrevistas a docentes y administrativos
(2016).

Todas las frases anteriores son importantes y se consideraron prioritarias porque aportaran a

la realizacion de la guia practica para mejorar el clima organizacional del centro educativo.
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a. Comunicacion. Se puede apreciar que la comunicacion es la palabra que mas se
menciona y también se observan las siguientes palabras: desorganizacion, ineficiente,
mejorando, entendemos, mejorando, que pueden ser utilizadas para la discusion de

resultados.

A continuacion, se exponen dos ilustraciones que se realizaron en el software NVivo,
haciendo una frecuencia de palabras de la transcripcion de las entrevistas a los docentes y
administrativos, son relevantes debido a que aparecen palabras importantes para ser tomadas

en cuenta en la elaboracion de la propuesta de la guia.

Ilustracion 10 La comunicacion en el centro educativo segiin una frecuencia de palabras en las entrevistas

formacion

destios

nstrucciones

direccionsS=s, ...,
comunicacion
st 1eNnemos

entendemos <='c oy
ineficiente

mejorado

Fuente: Elaboracion propia realizada con el software NVivo con la transcripcion de las

entrevistas.

b. Relaciones personales. Se observan las palabras: trabajo, compafieros, resolucion de

conflictos, padres, respeto, compafieros, que se podran analizar y discutir mas adelante.
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Ilustracion 11 Las relaciones personales segiin una frecuencia de palabras en las entrevistas

_resolucion

actit
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”EHiHEIIISr
i ll g"

bastante ]
Nalres:
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Fuente: Elaboracién propia realizada con el software NVivo con la transcripcion de las

entrevistas.

4. Grupos focales. Se muestra una tabla en donde se realizé la técnica de comparacion

constante (Leech & Onwuegbuzie, 2007) y se buscaron coincidencias entre los participantes

y se realizé una conclusion.

Tabla 11 Comparacion del discurso de los docentes participantes en los grupos focales

Categorias

Sintesis

Frases extraidas del discurso en los grupos focales

Comunicacion

El memo que se realiza actualmente en
un cuaderno es ineficiente porque se
pierde el sentido de la informacién que
se quiere transmitir.
Se debe mejorar los medios de

comunicacion que se  tienen
actualmente.

Explicar de una mejor manera las
instrucciones que se dan y el trabajo

que se pide hacer.

“[...]el memo lo pasan a la hora de salida... la
informacion no fluye y luego nos exigen lo que
no sabemos”. Docente Al

“[...]que la informacién quede en un pizarrén
de informacion”. Docente C1

“[...]los maestros de clases especificas como no
todos los dias se

vienen pierden de

informacion”. Docente B1

Mejorar la organizacion de la
delegacion de tareas que se le dan a los

docentes.

“[...]lo que pasa a veces es que cuando hay

conflictos nos regafian enfrente de los

alumnos”. Docente Al
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Continuacién Tabla 14

Categorias Sintesis Frases extraidas del discurso en los grupos focales
Relaciones Mejorar la resolucién de conflictos ya | “[...]casi no tenemos conflictos entre nosotros
personales que genera problemas entre docentes y | los docentes, a veces es por cumplir con el

alumnos.
Se valora el acercamiento a los asuntos

personales de los docentes.

uniforme”. Docente E1

“[...]lo que mas he valorado es el acercamiento
que han tenido a mis asuntos personales”.
Docente C1

Capacitacion

"Mejorar la primera capacitacion y la
introduccidn a los docentes que entran
por primera vez al centro educativo.

Segun los docentes se deberian
promover mas los valores en las

platicas que se les da.

“[...Jyo no sabia que actividades tenia que
hacer en la comision de cultura y me toco
aprender y preguntarle a mis compafieros que
ya estaba antes”. Docente B1

“[...Jcuando hice mi primer momento civico, no
sabia como hacerlo”. Docente C1

“[...Ja mi me gustaria que hablaramos mas de
Dios, talvez tener una guia o un manual donde

promoviéramos mas los valores”. Docente B1

Si ha existido interés en los docentes en
el &rea personal y ha sido muy valorado.

Es importante el apoyo mutuo entre

“[...]Jhan
personales y lo valoro muchisimo”. Docente D1

tenido gestos en mis asuntos

“[...Jmuchas veces me he sentido muy cargada

Satisfaccion compafieros para tener mejores | de trabajo y no he sentido apoyo de mis
laboral relaciones. comparieros... falta de trabajo en equipo”.
El aprendizaje constante y los retos de | Docente B1
cada dia han sido de gran satisfaccion. | “[...]Jyo me siento realizado en mi profesién,
porque me gusta lo que hago y considero que se
preocupan mucho por mi constante
aprendizaje”. Docente Al
“[...Jme gustaria que tuviéramos un espacio,
una sala de maestros, porque necesitamos un
espacio para calificar y en donde podamos
sentarnos a descansar unos minutos, a veces
pasamos muy ocupados todo el dia”. Docente
Al
Las platicas de la mafiana son muy | “[...]me gusta la platica que tenemos en la
motivantes para los docentes. mafiana, porque me edifica ya que tomamos
La desorganizacién en la informacién | temas personales”. Docente C1
Motivacién que se da vy la falta de interés en tomar




71

Continuacién Tabla 14

Categorias Sintesis Frases extraidas del discurso en los grupos focales
en cuenta algunas ideas es | “[...]lo que mas me motiva son mis alumnos,
desmotivante para los docentes. porque puedo influirlos”. Docente C2
El interés del centro educativo en las | “[...]Jme motiva las actividades de competencia
necesidades de cada uno de los | que hacemos, yo el afio pasado gané el primer
docentes es importante. lugar en el mural civico en septiembre”.

Docente E2
“[...Jme gustaria que en la clase cada uno
tuviéramos un espacio privado con llave para
guardar nuestras pertenecias”. Docente C2
Mejorar el liderazgo con los docentes. | “[...]yo considero que somos compafieros que
Practicar estrategias de liderazgo para | nos respetamos y que nhos gusta apoyarnos,
mejorar el clima organizacional. pero debemos aprender a trabajar en equipo y
Liderazgo no querer siempre sobresalir en lo individual”.

Docente D2.”
“[...]me dejan trabajar con libertad en mis
materias y puedo aplicar varios métodos de

ensefianza y medios”. A2

Participacion

A los docentes les gusta participar en
las pléticas de la mafana, solo sugieren

que tengan una mejor organizacion.

“[...]Jpero que se realizaran con mas
organizacion porque no se sabe qué dia si se
hacen y que dia no”. Docente B1

“[...Jme gusta mucho la platica que tenemos en

la mafiana”. Docente C1

Fuente: Elaboracién propia de la transcripcion de los grupos focales realizados a los docentes
del centro educativo (2016).
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B. Discusion de resultados

Esta investigacion ha conducido a la bdsqueda de factores que influyen en el clima
organizacional y de realizar un diagndstico en una institucion educativa. Se realiz6 una
revision documental para conocer méas acerca de los temas que se analizaron y luego se
presentaron los resultados encontrados en el proceso de las observaciones, cuestionarios,
entrevistas y grupos focales a los docentes y administrativos seleccionados de la institucion

educativa. Con estos resultados se pudo diagnosticar la situacion del clima organizacional.

Los resultados aportaron informacion de los docentes y administrativos, y permitieron
alcanzar los objetivos propuestos, ademas contrastar la teoria con el trabajo de campo que se

realizo.

Como se sabe, el clima organizacional no se puede tocar, o ver a simple vista, debe haber
una convivencia en la institucion para hacer un diagnéstico y evaluar los resultados, como se
realizd en esta investigacion. Se identificaron diez factores que influyen en el clima
organizacional de la institucidn educativa, que son: (1) comunicacion, (2) motivacion, (3)
participacién, (4) confianza, (5) liderazgo, (6) creatividad, (7) satisfaccion laboral, (8)

capacitacion, (9) relaciones personales y (10) compromiso.

1. La comunicacién. En una instituciéon educativa es crucial y se deben tener varios
sistemas de informacion para todos sus miembros, ya que la recepcion sera diferente para
cada uno de los miembros (IIPE-UNESCO, 2000), y en la institucion educativa que se
investigd fue uno de los factores con mayor deficiencia y que mas se menciono en todos los
instrumentos, que necesita mejorar y organizar. En la llustracion 9, se pudo determinar

también la necesidad de modernizar los sistemas de comunicacion.

La comunicacion, que se desarrolla en la institucion educativa no solo es un mensaje,
sino la mayoria de veces son instrucciones y compromisos que necesitan una accién por parte
de los docentes o administrativos, y debe haber comprension por parte de los receptores; ahi
la importancia de este factor, y como se mencioné anteriormente, la comunicacion es mucho
mas que un lenguaje verbal, se puede comunicar con todos los sentidos y eso lo deben tomar

en cuenta los colaboradores del centro educativo.
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2. La motivacion. La mayoria de los colaboradores del centro educativo estaban
satisfechos en el trabajo que estaban realizando. Es importante que todos los miembros de la
institucion educativa se conecten con la vision y mision, ya que la desconocen, y es parte
fundamental del compromiso y sentido de pertenencia con la institucién, que cada uno

adquiere.

También es importante resaltar la importancia que tiene para los docentes vy
administrativos del centro educativo, el interés de los directivos en sus asuntos personales.
Amozorrutia (2015) dice que es importante establecer estos vinculos de comunicacion. Entre
lideres y colaboradores, y mostrar el apoyo necesario, esto hace que los colaboradores estén
motivados y comprometidos. Al conocerlos mejor podran organizar mejor la asignacion de
tareas y responsabilidades y tener menos estrés, ya que no se sobrecargara porque se asignara

de acuerdo a sus necesidades, habilidades y niveles.

3. La participacion. A los colaboradores les gusta participar de las actividades que se
realizan en el centro educativo como se determiné en los cuestionarios, entrevistas y grupos
focales, por lo tanto, se considera como una muestra del compromiso que estos tienen con la
institucion. En las observaciones se determind que no hay mayor participacion de los
docentes en las reuniones que se tienen, en la toma de decisiones, aun cuando ellos podrian

aportar buenas ideas.

Otro punto que es importante también es la participacion de los padres de familia en las
actividades que se realizan en la institucion, para que conozcan el trabajo que se realiza y es
necesario involucrarlos mas en actividades de convivencia, esto fue algo que los

colaboradores en los grupos focales que se realizaron.

4. La confianza. Es una de las caracteristicas principales para tener un clima
organizacional saludable. En las observaciones que se realizaron se observé en las reuniones,
un ambiente tajante, dirigido solamente al trabajo, a la informacion, a las instrucciones que
se dijeron. Y los colaboradores ya estan acostumbrados a este tipo de ambiente, lo cual debe

mejorarse para que puedan tener confianza en expresar sus comentarios y opiniones.
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5. El liderazgo. Los lideres o directivos de la institucion educativa influyen en generar
un eficiente clima organizacional, en la manera que conozcan los factores inciden en

desarrollar estrategias en beneficio y mejorar sus resultados para alcanzar sus objetivos.

Los cuestionarios revelaron que el 73% de los colaboradores se consideran lideres. Es
necesario mejorar el trabajo en equipo, ya que algunos colaboradores demuestran que se
cargan haciendo el trabajo individual por falta de organizacion y delegacion de parte de los
directivos, por lo que se debe incentivar el trabajo en equipo.

Como se mostro en la ilustracion 8, acerca de las caracteristicas de un lider, todos los docentes
y administrativos de la institucion educativa pueden llegar a tener ese perfil y mejorar el
liderazgo, ya que se tiene un compromiso mayor, trabajando en una institucion educativa, al
ser de influencia y agentes de cambio en beneficio de los estudiantes. A través de la propuesta
de guia que se dara a la institucion educativa se propone estrategias de mejora para desarrollar
el liderazgo en cada uno de los colaboradores.

6. La creatividad. La expresion de creatividad de los docentes y administrativos esta
influida por el clima organizacional, si el colaborador se siente mal, por asuntos personales,
en su trabajo se demostrara en los resultados laborales y también esta relacionado con su
satisfaccion laboral y motivacion, porque se pudo ver en las observaciones participantes que
los docentes que estaban satisfechos y motivados demostraban mayor atencién a las
instrucciones. En los cuestionarios que se realizaron se determin6 que en el centro educativo
se promueve la creatividad y esto como decia en la teoria favorece e influye en la auto

realizacién de los colaboradores.

Como decia Giménez (2006) es necesario tomar en cuenta que los entornos adversos
perjudican el trabajo creativo, quiere decir que para motivar la creatividad se necesitan

entornos innovadores y retadores.

7. Satisfaccion laboral. Se pudo comprobar que el factor emocional es primordial en la
satisfaccion laboral, porque varios de los colaboradores expresaron sentirse satisfechos de
que los directivos se preocupan por sus asuntos personales y les demuestran su apoyo por lo

que eso los motiva a hacer mejor su trabajo. El centro educativo provee un ambiente de carifio
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y respeto y eso es valorado por los colaboradores. También la mayoria de los docentes
expresan su satisfaccion en el trabajo porque ven la retribucién en la ensefianza y aprendizaje

que dan a los estudiantes.

Como dice Manes (2011), a los colaboradores les importa sentirse aceptados,
identificarse con sus compafieros, también que sus funciones sean claras y que cada uno de
los docentes y administrativos puedan comprender la importancia de su trabajo en los
resultados que se logren, ahi encontrara su satisfaccion laboral, sabiendo el alcance que tuvo.

8. Capacitacion. Los docentes y administrativos han aceptado positivamente la
capacitacion, y la han puesto en practica en su trabajo, porque han sido temas adecuados y
se les ha involucrado en actividades dindmicas. Se debe tomar en cuenta mejorar la
capacitacion e induccion a docentes porgue se dejan temas importantes para los que estan por
primera vez en el ciclo escolar, esto algo que se repitid en los instrumentos que se utilizaron.
También mejorar la organizacion de las reuniones de capacitacion que se realizan tomando
en cuenta el tiempo y el lugar para la realizacion de las capacitaciones, ya que muchas veces

se alargan y pueden perjudicar en el horario de los colaboradores.

En los grupos focales se expresaron repetidas veces la necesidad e interés de los
colaboradores de hacer capacitaciones en relacion a valores morales y promover mas la

préactica de los mismos.

9. Relaciones personales. Los conflictos que se presentan en una institucion educativa
son parte del dia a dia (Manes, 2011). Los docentes y administrativos del centro educativo
ven la necesidad de tener una guia 0 manual, para saber cémo resolver un conflicto, ya que
actualmente se tienen practicas deficientes de llamadas de atencion. Se pudo observar a traves
de los instrumentos, que existe un ambiente de respeto entre docentes y entre docentes y

administrativos.

El respeto entre comparieros es positivo en el ambiente del centro educativo. Se discutid
en los grupos focales y entrevistas que muchas veces la informacion que se da por parte de

los directivos no es clara y a veces ocurren conflictos leves. No existe un reglamento de
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convivencia claro para los colaboradores y a algunos, si se le dio a inicio de afio, pero no hay

recordatorios que los ayuden para evitar los conflictos.

10. Compromiso. Cuando un administrativo llama a su trabajo su “segunda casa” y un
docente dice que se “preocupan por sus asuntos personales y eso le impacta”, son frases que
dicen que el aspecto emocional es valioso para los colaboradores y estdn comprometidos con

el centro educativo, porque forma parte de su vida personal.

La falta de compromiso de los colaboradores puede provocar un clima organizacional
indeseado, por lo que es necesario que encuentren apoyo con sus lideres y el propdsito y
razén de su trabajo (Amozorrutia, 2015), los colaboradores del centro educativo han

encontrado ese apoyo en sus directivos.



VI. CONCLUSIONES

Los factores de influencia que inciden en el clima organizacional del centro educativo
en los grados del Nivel de Educacion Primaria son: comunicacion, motivacion,
participacion, confianza, liderazgo, creatividad, satisfaccion laboral, capacitacion,

relaciones personales y compromiso.

El factor del clima organizacional de mayor influencia es la comunicacién y segun
los colaboradores necesita mejorar, ya que se presentan casos de desorganizacion,

estructura y utilizacion de medios no adecuados.

La motivacion es satisfactoria segun la mayoria de los colaboradores de la institucion.
Cada miembro tiene algo que lo motiva en su trabajo, se concluye también que las

relaciones personales son fundamentales para cada uno.

La capacitacion actual ha sido positivamente aceptada por los colaboradores ya que
se han dado temas Utiles y pueden ponerlos en practica. Han mostrado interés en

capacitaciones con temas de valores morales.

La percepcidon que tienen los docentes y administrativos hacia las actividades que se
realizan en el centro educativo es positiva, eso demuestra compromiso de parte de
ellos hacia la institucion. En las reuniones que se tenia con los directivos, en donde
se informaba instrucciones, los colaboradores se sentian retraidos y no se les daba un

espacio de puertas abiertas en donde ellos pudieran sugerir y opinar con confianza.

Los docentes y administrativos demuestran su liderazgo y creatividad en el centro
educativo desarrollando diferentes actividades en sus labores diarias y en actividades
extra curriculares. La mayoria de los colaboradores se consideran lideres, los mismos
perciben recarga de trabajo, falta de tiempo, falta de un espacio para la realizacion de
sus responsabilidades docentes y esto provoca la entrega tarde de los solicitado a la

direccion, contrayendo disgustos.
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7. Eldesarrollo de la confianza, compromiso y respeto en el centro educativo se percibe
que necesita mejorar porque no se cuenta con una guia o manual para la resolucion
de conflictos para los docentes y administrativos, se practican técnicas empiricas que
la mayoria de veces no han dado buenos resultados. Los directivos tienen malas
practicas de llamadas de atencion hacia los colaboradores han demostrado su
compromiso con el centro educativo, realizando sus tareas y responsabilidades,

encontrando apoyo en sus directivos en sus asuntos personales.

8. La satisfaccion laboral personal de los colaboradores hacia el desempefio de sus
labores es positiva en la mayoria, porque estan trabajando en lo que les gusta. El
apoyo que reciben a sus asuntos personales por parte de sus directivos es muy

satisfactorio para ellos y los motiva a hacer mejor su trabajo.



VII. RECOMENDACIONES

Realizar guia practica para docentes y administrativos del centro educativo en donde
se exponga de manera dinamica la mision y vision, los valores que se practican y

estrategias para mejorar el clima organizacional.

Mejorar la comunicacion en la institucion educativa se pueden utilizar diferentes
estrategias para comunicar, como, por ejemplo: diversidad de lenguajes para

transmitir un mismo mensaje. Es necesario modernizar los medios de comunicacion.

Practicar y dar a conocer a todos los colaboradores los valores del centro educativo.

Incentivar los logros personales de los colaboradores y crear vinculos emocionales de

los colaboradores con la institucion, generard mayor lealtad.

Impulsar a los docentes y administrativos para que participen en las actividades que
se realizan en la institucién. Por ejemplo: reuniones, tomando en cuenta sus opiniones

y sugerencias e involucrandolos en las decisiones que se toman.

Desarrollar programas con actividades mensuales que incentiven el trabajo en equipo
entre todos los colaboradores del centro educativo. Los directivos deben conocer los
tipos de liderazgos que existen dentro de su equipo de trabajo, y realizar técnicas o

examenes que los ayuden en este conocimiento.

Mejorar los ambientes comunes en donde los colaboradores puedan desarrollar su

pensamiento original e ideas.

Motivar la solidaridad entre los colaboradores y apoyo por los asuntos personales de

los directivos hacia sus colaboradores.
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Mostrar interés en las necesidades personales de los colaboradores desarrollando
politicas de bienestar para todos. Desarrollar estrategias de reconocimiento de trabajo

incentivando las practicas de palabras de afirmacion entre ellos.

Desarrollar programas de actualizacion continua en beneficio de la mejora continua,

que respondan a las necesidades de los colaboradores.

Mejorar el método de introduccién a los colaboradores, realizar un manual en donde
se tenga la informacion més esencial del centro educativo y un plan de entrenamiento

para colaboradores nuevos.

Mejorar la delegacion de tareas y actividades de los directivos hacia los
colaboradores, para que sea clara, concreta y concisa, de esa manera ellos puedan

realizar un mejor trabajo y no ocurran confusiones o conflictos entre ellos.

Poner en préactica la empatia y tolerancia entre los colaboradores. Crear actividades

que fortalezcan las relaciones personales de los docentes y administrativos.

Incentivar la confianza y compromiso entre los colaboradores y hacia la institucion.
Realizar actividades en donde los docentes y administrativos puedan ser responsables

de sus decisiones, esto los hace parte de la institucion.
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INTRODUCCION

Esta guia practica esté dirigida a los docentes y administrativos del centro educativo para
contribuir a mejoras en el clima organizacional.

Para su realizacion y desarrollo se llevo a cabo una investigacion previa y trabajo de campo,
en el que se realiz6 un diagndstico y analizaron factores y elementos que inciden en el clima
organizacional.

Uno de los resultados que se espera alcanzar es mejorar el clima organizacional con
actividades dinamicas y reflexiones para fortalecer los factores de: comunicacion,
motivacién, participacion, confianza, liderazgo, creatividad, satisfaccion laboral,
capacitacion, relaciones personales y compromiso en los docentes y administrativos.

Al inicio se expone un concepto general del clima organizacional y luego propone conocer
la mision, vision y valores de la institucién del centro educativo para lograr que los
colaboradores se identifiquen con la institucién en la que laboran, luego se exponen cada uno
de los factores de influencia en el clima organizacional con una estructura de cinco partes:
(1) definicion, (2) importancia, (3) como se desarrolla, (4) herramientas y consejos para el
centro educativo y (5) algunas reflexiones.

Esta guia se validé por medio de un taller con directivos y docentes del centro educativo en
una revision de pares y discusion. Asimismo, se realiz6 un juicio de expertos con

profesionales de liderazgo educativo que contribuyeron en la revision de esta guia y

realizaron sugerencias de cambios y ajustes segln su criterio profesional.

Objetivo

El objetivo principal es orientar las acciones que favorezcan y fortalezcan el clima
organizacional de la institucion educativa para apoyar a los docentes y administrativos en las
necesidades que se encontraron en el diagnostico.

Asimismo, les permitira a los participantes desenvolverse eficientemente en sus actividades

diarias.




EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL CENTRO EDUCATIVO

Definicion

¢, Qué es el clima organizacional?

El clima organizacional se define como todo lo que identifica y diferencia a una
organizacion, desarrollando en sus miembros los valores, creencias, normas y

caracteristicas, participando en las actividades diarias de la institucion,

Importancia

El clima organizacional estad compuesto por diferentes elementos que son fundamentales para
el buen desempefio e influyen de manera positiva 0 negativa en los docentes y
administrativos, por lo cual se deben conocer y desarrollar practicas en pro de la mejora
continua. Uno de los factores de mayor influencia es la comunicacion, por lo que se debe

tomar en cuenta las propuestas de acciones especificas que se presentan en esta guia.

Desarrollo

¢, Cuales son los factores que influyen en el clima organizacional?

Los factores que influyen en el clima organizacional del centro educativo son los siguientes:
comunicacion, motivacion, participacion, confianza, liderazgo, creatividad, satisfaccion
laboral, capacitacion, relaciones personales y compromiso.

Se debe de tomar en cuenta, como se expone en la siguiente Ilustracion, que todos estos
factores se relacionan entre si; por ejemplo: si existe una buena comunicacion entre docentes
y administrativos, habra una buena participacion; si hay confianza y compromiso en la
institucion los colaboradores tendran satisfaccion laboral; si se estd dando una buena

capacitacion continua y actualizada los colaboradores tendran un mayor nivel de creatividad.




Ilustracion 12 Factores que influyen en el clima organizacional

Comunicacion

Compromiso

Relaciones
Personales

Capacitacion

Satisfaccion

A

Motivacion

Participacion

Confianza

Liderazgo

Laboral

Creatividad

Fuente: Elaboracion propia basada en los modelos de Coffman, Gonzalez-Molina, Miller & Tucker (2002) y
Bris (2000).

Consejos para el centro educativo

1. Disefiar un plan de incentivos. Previamente para esto es necesario conocer los
intereses y necesidades de cada uno de los colaboradores. Establecer mecanismos
para reconocer en las actividades diarias el trabajo de las personas a través de acciones
significativas: Por ejemplo: mejorar el café que se ofrece en la cafetera de ellos, tener
un dia que se les ofrezca otra bebida que les agrade a todos.

2. Ofrecer un espacio en donde los docentes tengan la oportunidad de guardar sus
pertenencias personales y aprovechar los espacios libres.

3. Ambientar los espacios fisicos con colores de paz y serenidad que motive a los
colaboradores administrativos.

4. Acompafar pedagogicamente a los docentes del centro educativo a través de la
realimentacion constante sobre su quehacer.

5. Tener un proceso de control y evaluacion para saber si las estrategias estan realizando

su objetivo.



6. Se hace necesario la evaluacién constante del clima organizacional con entrevistas y
encuestas para evaluar las estrategias de cambio que se estan proponiendo vy

desarrollar la mejora continua.

Preguntas de reflexion para los directivos

1. ¢Cudl cree usted que es el factor que mas influye en el clima organizacional de su
institucion?

2. ¢Cuales son las estrategias que ha implementado para crear un clima organizacional
favorable en su trabajo?

3. ¢De qué formas puede usted verificar que el clima organizacional es positivo para los
colaboradores?

4. ¢Cudl es mi papel para promover un clima organizacional positivo?

5. ¢Qué opinion tienen los colaboradores respecto al clima organizacional de la

institucién?



VISION Y MISION DEL CENTRO EDUCATIVO

Definicion

La misién y vision del centro educativo representan por qué y para qué de la institucion
educativa. Son elementos de guia fundamentales, que su desarrollo hace que se alcancen los
objetivos y ayuda a desarrollar planes estratégicos. La vision le proporciona un futuro a la

institucion y la mision una identidad y propdsito.

Importancia

La vision del centro educativo es una guia a futuro, y los colaboradores deben conocerla para
visualizarse profesionalmente y personalmente mas adelante como quieren verse y si encaja

con lo que desean o pretenden alcanzar en su vida.

En la mision la institucion propone actividades y estrategias para alcanzar la vision, por lo
que los colaboradores deben practicarla dia con dia y ser parte de ella para alcanzar los

objetivos y propdsitos.

Desarrollo

A continuacion, se expone la vision y mision del centro educativo en el cual se demuestra
que se tomaron aspectos fundamentales como: el proposito, el objetivo fundamental y la
comunidad educativa (docentes, administrativos, estudiantes y padres de familia).

Tener una misién y visiéon aporta credibilidad, estabilidad y fidelidad de la comunidad

educativa al centro educativo.




Vision del centro educativo

Ilustracion 213 Fuente: Pixabay, libre de
derechos de autor.

Tenemos la responsabilidad de convertirnos en la mejor
institucidn educativa, en dirigir y orientar al educando
para desafiar académicamente el futuro; estimular y

desarrollar el liderazgo creativo en los educandos.

Mision del centro educativo

Foto 1 Propia tomada en la institucién
educativa durante la investigaciéon

Que el educando lleve consigo los principios y

valores, identificandolos congruentemente con su
grado académico Y, ser proactiva para que dé la
condicion futura deseada, con responsabilidad

realista y pragmatica.

Consejos para el centro educativo
1. Mantener la visién y mision del centro educativo a la vista de todos los colaboradores.
2. Proponer a los docentes y administrativos hacerse las siguientes preguntas: ¢Encaja
la vision y mision de la institucion con lo que yo quiero? ;Cémo me veo en cinco
afios en la institucion?
3. Es importante proponerles a los colaboradores que hagan su propia vision y mision

de vida personal.



Preguntas de reflexion para los directivos

1.

¢Como se involucra la visién y mision en los cambios internos o externos que se dan
en la institucion?

¢ Qué cambios creen que pueden ir ocurriendo a lo largo del tiempo en la institucién
educativa, que puedan afectar la vision y mision de la institucion?

¢ Qué métodos puede implementar para la divulgacion de la vision y mision?

¢Como se ha evaluado la claridad, comprension, propositos y estrategias de la vision

y mision actualmente?




VALORES QUE SE PRACTICAN EN EL CENTRO EDUCATIVO

Definicion

Foto 2 Propia tomada en actividad de convivencia

Son las creencias
fundamentales del centro
educativo en los cuales se
actlia y se juzga a los [EEEEE ot 0 @ NE
colaboradores, los pilares y la base para la convivencia. También permiten orientar los
comportamientos de los colaboradores.

Estos valores estan activos y en continuo desarrollo.

Foto 3 Propia tomada en actividad de Foto 4 Propia tomada en actividad de
convivencia. convivencia.

- 3

El centro educativo esta sustentado en los valores de respeto, responsabilidad, honestidad,
creatividad y generosidad, y aunque se practican actualmente y estan establecidos en el
proyecto educativo institucional, se deben respirar en el ambiente, y notarse en las pequefias
actividades, en cada decision y en cada accion que cualquier colaborador realice.

Que sea facil para los estudiantes y padres de familia identificarlos, como parte de una

cultura.



Valores que se practican en el centro educativo

Respeto

Un centro educativo laico,
mixto en el que se respeta todo
credo o religion, raza y sexo, en
beneficio de la tolerancia vy
convivencia.

Responsabilidad

Una obligacién moral y escrito
en el reglamento que se debe
cumplir de acuerdo a lo que se
ha establecido.

Honestidad

Es la capacidad de decir y hacer
la verdad. La mentira y el
engafio con dificultades que se
practican con la honestidad.

Creatividad

La capacidad de desarrollar
nuevas ideas, acciones y
pensamientos, utilizando las
inteligencias multiples.

Generosidad

La actitud de las personas de
servir y dar a los demas. Saber
que con nuestra vida de alguna
manera podemos hacer mejor

a otros.

Fuente: Propia basada en Los Sauces (2015)
Importancia

Es importante que los docentes y administrativos conozcan los valores y los practiquen
porque representan las actitudes y comportamientos que deben tener en la institucion y los
deben influenciar para que los practiquen en su vida diaria personal. La practica de los
mismos ayudard en el rendimiento y productividad de la institucion. También son

significativos para la toma de decisiones, planeacién, organizacién y resolucién de conflictos.

Desarrollo

Al ser un centro educativo laico, se respeta la practica de todas las religiones. Los docentes
0 administrativos que por alguna razén religiosa no pueden participar en actividades, se les
da permiso de no participar. Se valora y se respeta las cualidades de cada uno de los
colaboradores.

e EI cumplimiento de las prestaciones de ley en la remuneracion monetaria es
responsabilidad del centro educativo. Los colaboradores deben ser puntuales en sus
labores y entrega de documentos a tiempo a direccidn o coordinacion.

e Siempre se actla en base a la honestidad, transparencia y verdad, que sean reales y

genuinos en sus actitudes.



e Cada docente pertenece a una comision de acuerdo a sus intereses y habilidades para
practicar el valor de la creatividad en la capacidad de generar nuevas ideas, acciones
0 pensamientos novedosos.

e Los docentes y administrativos se relinen una vez al afio para ayudar a una
comunidad, se p|anea una actividad Ilustracion 2 Fuente: Pixabay, libre de derechos de autor.
para llevar  actividades de
aprendizaje y entretenimiento con
los nifios y jovenes. También
cuando existe alguna necesidad
entre los colaboradores se recolecta
ayuda economica y se muestra

aprecio de esa forma.

Herramientas para el centro educativo

Se exponen actividades propuestas para practicar los valores.

Valor que se Propuesta #1 Propuesta #2
practicara
Respeto El centro educativo nos pone en una | Salude ‘“buenos dias” o

convivencia social y nos reta a convivir | “buenas tardes” y siempre
con personas distintas, por lo que | diga “por favor”y “gracias”.
debemos demostrar nuestra capacidad
para relacionarnos con personas que
piensan diferente a nosotros. Al reconocer
y aceptarlos lo hace mas sencillo para
convivir, no confrontarlos y ser tolerantes
resolviendo los conflictos con inteligencia

y asertividad.

Responsabilidad Cuando no entrego el trabajo que se me ha | Aproveche cada oportunidad
delegado, presentd una excusa, y no lo | para ser un ejemplo e

pasé desapercibido.




Valor que se Propuesta #1 Propuesta #2
practicara
influencia  positiva para
aquellos que lo rodean.
Honestidad Cuando existe un problema, asuma un rol | Reconozca cuando comete
activo e intente buscar una solucion. un error. Y luego ofrezca
una disculpa lo mas pronto
posible.
Creatividad Lea y escuche material que le inspira. | Motive a otra persona que lo

Libros, mdsica, blogs, conferencias que
estimulen su creatividad e inspiren para
continuar cuando se

dificulta.

presente una

necesite. Agréguele valor,
puede ensefiarle una destreza

0 habilidad en algo.

Generosidad

La generosidad es contagiosa, por lo que,
si los directivos empiezan a serlo, a
generar acciones de ayuda, se esparcird
por todos los colaboradores.

Sea sensible ante las
necesidades de otro

compairiero.

Fuente: Propia basada en Los Sauces (2015).

Preguntas de reflexion

e Cuales son las estrategias de la institucion para dar

colaboradores?

a conocer los valores a sus

e Qué actividades se han realizado en el establecimiento educativo para incentivar la

practica de los valores promovidos por la institucion?

e ;Como se practican los valores en cada actividad que se realiza en el centro

educativo?

e ;Como se ven reflejados los valores en las decisiones que se toman en el centro

educativo?

e ;De qué forma se beneficia la comunidad educativa (padres de familia, docentes,

estudiantes, administrativos) de la practica de estos valores?

e ;Como integran los valores dentro del proceso de ensefianza aprendizaje?



COMUNICACION

Definicion

Es la transmisién de un mensaje entre un emisor y un receptor que interpreta la informacion.
La comunicacion es uno de los factores que mas influencia tiene en el clima organizacional,
por lo que tiene que estar organizado y debe ser eficiente para el buen desempefio de todos
los colaboradores. La comunicacion se da por varios medios para una mejor recepcion, ya

que es la herramienta méas importante y poderosa de la institucion.

Importancia

¢Por qué comunicar? Es importante que todos los miembros del centro educativo conozcan
las actividades diarias, mensuales y anuales que se realizan, porque los efectos positivos de
la comunicacion se hacen evidentes en el clima organizacional y mejora el entorno para

lograr los objetivos que se proponen.

Desarrollo

El centro educativo valora las sugerencias de todos los miembros. La comunicacion interna
es una de las principales herramientas que se utiliza para favorecer la comunicacion de los
colaboradores. Un ejemplo es el buzdn de sugerencias que se tiene para los colaboradores.

-En el Anexo 9, se propone un formato de minuta para las reuniones que se tienen en el centro

educativo.



Foto 5 Propia tomada en la institucién educativa.

Buzon de

Sugerencias

. SUGERENCIAS
Cofaboradanes dej Coentro EQUCATIVG

Carteleras informativas

El desarrollo de una cultura comunicativa es en beneficio de todos los docentes y
administrativos, y a manera de involucrar a los miembros del centro educativo se propuso
este espacio de informacion en donde se tiene, una parte en la cartelera en la que se pueden
poner anuncios e intereses por parte de ellos y otra parte informativa de las actividades del

centro educativo.

Foto 7 Propia tomada en la institucién Foto 6 Propia tomada en la institucion educativa.
educativa.




Consejos para los directivos

1. Se deben tomar en cuenta las barreras que existen en la comunicacion en la
institucion:
La falta de comprension del objetivo que se quiere comunicar.

a.
b. EIl mensaje no satisface las necesidades del colaborador.

13

Las palabras que se utilizan para comunicar el mensaje no son las adecuadas.
d. Lasituacion fisica del que comunica o el que recibe no son los adecuados.
e. No se tiene una preparacion anticipada de la agenda de los que se quiere

comunicar.

2. Para facilitar la comunicacion es importante que el emisor y receptor no tengan
prejuicios, seleccionar el medio apropiado para transmitir el mensaje con un lenguaje
positivo, por ejemplo: iniciar con elogiar a algun colaborador antes de iniciar una

sesion, utilizar “nosotros” en lugar de “yo”.

3. Uno de los objetivos en la comunicacidn en el centro educativo son las instrucciones
que se dan a los docentes y administrativos. Son informados continuamente acerca de
tareas que se deben accionar en el centro educativo. Se pueden utilizar varios medios
de comunicacion, como, por ejemplo: oral, por medio de reuniones, escrita, por medio
de memorandos, por correos electrénicos, por videos, se debe buscar la interaccion y

utilizar dinamicas para mejorar la recepcion de la comunicacion.

Preguntas de reflexion para los directivos

1. ¢(Como garantizamos que se estan utilizando los métodos adecuados en la
comunicacion del centro educativo?

2. ¢Como se esta evaluando la eficiencia de la comunicacién en el centro educativo?

3. ¢De que forma se han preguntado a los colaboradores si les esta llegando la
informacidn que estamos transmitiendo?

4. ¢Qué lineas de accidn se estan desarrollando para mejorar la comunicacion?



MOTIVACION

Definicidn

La motivacion surge de buscar motivos que generen actitudes positivas y levanten el animo
de los colaboradores del centro educativo y logren resultados afirmativos en los objetivos
que se proponen. El clima organizacional depende del grado de motivacion de los empleados.
La imposibilidad de los colaboradores de satisfacer sus necesidades como la de pertenencia,
autoestima y autorrealizacion hace que se desmotive y, por lo tanto, afecta el clima

organizacional (Chiavenato, Fuente y Montaiio, 2006).

Importancia

La motivacién de los colaboradores en el centro educativo es importante para que se sientan
bien consigo mismos, con respecto a los demas y sean capaces de enfrentar por ellos mismas
las exigencias laborales que se les presentan cada dia. Se debe de tomar en cuenta que cuando
el clima organizacional esta con baja motivacion, se dan sentimientos de frustracion, apatia,
desinterés, incluso algunos colaboradores presentaran actitudes agresivas. Cuando la
motivacion es alta, mejoran las relaciones interpersonales, ponen mas interés, se da un

espiritu de colaboracion y compromiso con la institucion y las tareas diarias.

Desarrollo

¢ COmo se practica en el centro educativo?
Préactica del “bien hecho”
Se selecciona un docente cada dos meses y se coloca en la cartelera de informacion.
Perfil de candidato:
e Mostrar actitudes positivas en sus labores diarias.
e Realizar actividades innovadoras en la realizacion de su trabajo.
e Serresponsable en la entrega de planificaciones semanales a la coordinacién.
¢ Influenciar, al menos un compariero de trabajo a realizar mejor sus actividades.

e Asistir puntualmente en su horario de trabajo durante el mes.



Proceso de induccién Foto 8 Propia tomada en la instituciéon
educativa.

(Esta estrategia es adicional a los procesos de

induccion)

Se realiza una reunion a inicio de ciclo escolar
especificamente con los de nuevo ingreso y | e [l N
asignarles un mentor, dentro de los f “Bmajotlt:l
colaboradores que mas tiempo tengan ;
laborando el centro educativo.

Es importante que todos los colaboradores se
sientan parte del centro educativo. Tener un ambiente de integracion al personal,
generar optimismo y ganas de trabajar, esto hara que se integren de una mejor manera
al equipo de trabajo.

Contar con un proceso de integracion al centro educativo (Ver en el Anexo 1
sugerencias para el primer dia laboral).

Consejos para los directivos

1. Mantener a un colaborador motivado, no solo es cuestidon econémica, la satisfaccion

personal es una de las razones mas importantes para que un docentes o administrativo
este con motivacion en su trabajo.

Permitir que los colaboradores tengan logros personales los motiva, porque vemos
que las areas emocionales influencian en gran manera su motivacion. Hacer un
balance entre la vida laboral y la vida familiar, ayuda a crear lazos de lealtad hacia el
centro educativo.

Tener un buen trato laboral es primordial en el ce /0, desarrollar un clima
agradable, que incentive las relaciones humanas, un trato cordial y mutuo de los
docentes y administrativos, es esencial ejercitar el carisma y una comunicacion

positiva, que predomine y no lo negativo.



Preguntas de reflexion para los directivos

e ;De que formas se ha motivado a los colaboradores en esta semana?
e ;De qué forma se estan realizando actividades y teniendo detalles con los

colaboradores en el centro educativo?

e ;De qué maneras se ha introducido a los nuevos colaboradores Gltimamente?

Foto 9 Propia tomada en la institucién educativa.




PARTICIPACION Y RELACIONES PERSONALES

Definicion

En el centro educativo se promueve la participacion de los administrativos y docentes en las
diferentes actividades que se promueven en la institucion, como, por ejemplo: capacitaciones,
reuniones con padres de familia, actividades de convivencia, entre otras. Las relaciones
humanas son el conjunto de comportamientos que se tienen entre los colaboradores, la

simpatia, aceptacion, personalidades, que se refleja entre ellos.

Importancia

El colaborador participando de la planificacién y organizacion de sus tareas da como
resultado que se sienta con mas confianza y compromiso con el centro educativo. Cuando los
colaboradores perciben ese sentimiento de valor a sus ideas y sugerencias, los incentiva a
seguir participando e involucrando. Las relaciones personales en el centro educativo
comienzan con el respeto sincero, poner en practica la tolerancia y ver lo mejor de cada uno,
enfocarse en las habilidades y fortalezas de cada uno, éstas con esenciales para tener un clima

organizacional favorable.

Estrategias

Actividades que se llevan a cabo en el centro educativo
e Al finalizar el ciclo escolar, se premian a los docentes y administrativos que han
participado en todas las capacitaciones. Esto incentiva en la asistencia a las
actividades que el centro educativo realiza.
e Secoloca un espacio en la cartelera informativa para exponer las actividades que los

docentes y administrativos realizan de lo aprendido en las capacitaciones.
Foto 12 Fuente: propia Foto 11 Fuente: propia tomada Foto 10 Fuente: propia tomada
tomada en la institucion. en la institucién. en la institucién.




Consejos para los directivos

Se aconseja fortalecer las relaciones personales en el centro educativo, por lo que se muestran
ejemplos de actividades que se pueden llevar a cabo.

e Circulo de soluciones
Se seleccionan a dos o tres docentes, también se pueden incluir a administrativos, para darle

solucion a un problema.

Ilustracion 3 Participacion en la soluciéon de problemas

Docente 1:
presenta su
solucidn.

Administrativo: Docente 2:
mediador para P b |
m presenta su
tomar la rO e a solucion.
decision.
Docente 3:

presenta su
solucién.

Fuente: Elaboracion propia basada en la actividad del circulo de soluciones.

Preguntas de reflexion

e ;De qué maneras se han tomado en cuenta las opiniones de los colaboradores en las
reuniones que se han realizado?

e ;De qué maneras se han involucrado a los padres de familia en las actividades que
se han realizado?

e ;Como se ha apoyado personalmente a algin colaborador?



CONFIANZA Y COMPROMISO

Definicion

La confianza es la seguridad que los colaboradores tienen acerca del centro educativo.

El compromiso es la capacidad que tienen los colaboradores de valorar su trabajo y
desarrollar sus actividades con conciencia y responsabilidad.

Los colaboradores se identifican con la institucion educativa creando vinculos personales y
profesionales, al generar esta confianza adquieren el compromiso con su trabajo. Algunos
consideran el trabajo su segunda casa o0 su segunda familia, ya que la convivencia es de todos

los dias por varias horas al dia.

Importancia

La confianza y compromiso son elementos importantes, porque sin ellos no hay liderazgo en
el equipo de trabajo, ya que deben generarse esa seguridad, valor y responsabilidad en ellos.
Los colaboradores comprometidos haran los objetivos de la organizacion propios, apoyando
las decisiones que se toman. Ademas, que desarrollaran su caracter de estabilidad y mejorara

el porcentaje de rotacion de personal.

Desarrollo

La confianza y el compromiso se van desarrollando a medida que los colaboradores se
enfrentan a situaciones en los cuales deben poner en préctica estos dos elementos.
A continuacion, se muestra algunas formas en como el centro educativo incentiva la
confianza y compromiso entre los colaboradores y hacia la institucion.

1. Exitos del centro educativo
Cada mes en el dia que se retinen los docentes y administrativos en la actualizacion mensual,
se muestran las mejoras y oportunidades que se dan dado en la organizacion.

2. Hoy es “mi dia”
Celebramos el dia de cada uno de los miembros de mantenimiento, choferes de bus escolar

y administrativos.



¢Cuéndo? Este dia es establecido por direccion de acuerdo a la planificacion anual de
actividades. ; CoOmo? Cada uno de los colaboradores dara un presentacion de 20 a 25 minutos

de lo que realiza en su trabajo y quedara a su discrecion y creatividad la actividad que realice.

Consejos para el centro educativo

e La confianza toma poder cuando al momento de tomar una decision se realiza con
convicciones y argumentos, no importando si la decision es decir no, al contrario de
promesas que no se cumplen en la institucion.

e Los directivos deben ganar la confianza de sus colaboradores desarrollando buenas
relaciones entre ellos. Estas relaciones son esenciales para generar el compromiso
entre el equipo de trabajo y para mejorar la productividad en el centro educativo.

e Una de las herramientas que se pueden utilizar es la realizacion de un Manual de la
Historia del centro educativo y dedicar un tiempo para dar a conocer la historia de la

institucion y las personas que la fundaron.

Preguntas de reflexion

e ;De gqué manera se ha hablado del buen trabajo y desempefio de algin colaborador
en las reuniones de capacitacion del centro educativo?
e (;Como han sido las actividades diarias que se estan teniendo para dar a conocer la

vision y mision del centro educativo?

Foto 13 Fuente propia tomada en
la institucién educativa.

“El compromiso individual con un esfuerzo
colectivo es lo que hace que un equipo, una
. . »
empresa o una sociedad funcionen.

Vince Lombardi




LIDERAZGO

Definicion

Un lider es la persona que influye y guia a sus colaboradores, haciendo que su equipo trabaje
con motivacion en el logro de metas y objetivos del centro educativo.

El liderazgo tiene que ver con influir en los demas, saber dirigir y trabajar en equipo. Hacer
que otras personas confien y puedan seguir los pasos del lider. El liderazgo empieza de
adentro en trabajar en la persona misma primero, una transformacion individual para luego
poderla hacer a los que le rodean. Un lider debe invertir en su autoconocimiento, autogestion

y autocontrol, como se dice comUnmente se predica con el ejemplo.

Caracteristicas de un lider
Un lider tiene un pensamiento en forma original, desarrolla ideas y actividades, es

investigador, confia en su gente y equipo de trabajo, es independiente y crea sistemas nuevos.

Pensamiento original ‘

Desarrollador de ideas y actividades -

Investigador y Tiene una visién clara

Genera confianza en su equipo de
trabajo

Hace preguntas abiertas

Independiente y crea sistemas
nuevos

' Valores definidos .

Fuente: Elaboracion propia basada en Avendafio & Wise (2013).

Importancia

Es importante que el liderazgo del centro educativo se concentre en tener buenas practicas y
estrategias en la planificacion, organizacion, ejecucion y control, que son los procesos
basicos de la administracion. Los lideres son de influencia para sus colaboradores por lo que

es importante que ejecuten eficientemente sus tareas y responsabilidades.



Desarrollo

En este ciclo escolar se inicia la capacitacion de liderazgo “La transformacion esta en mi” de
John C. Maxwell, un programa de 30 semanas en el que se dividieron en cuatro grupos que
se relinen una vez por semana a discutir temas acerca de liderazgo. Se realizan reflexiones al

finalizar cada sesion. El material se puede encontrar en “www.guatemalaprospera.org”.

A continuacion, se muestran fotografias de las sesiones que se han tenido en el centro

educativo.

Fotos 14: Fuente propia tomadas en la institucion educativa.

Consejos para el centro educativo
1. Realizar talleres que fomenten el Liderazgo
a. (Enel Anexo 2 se da un ejemplo de como se puede realizar).
2. Realizar un test de liderazgo, para ubicar que tipo de lider es cada uno de los docentes
y administrativos.
3. Larealizacion de un FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas) en
donde cada colaborador exponga cada elemento. (Ver méas acerca de esta técnica en

Anexo 3)




Preguntas de reflexion

=

¢Como se estan inspirando los colaboradores a ser lideres?

N

. ¢Qué actividades se estan realizando para promover el liderazgo en la institucion?

3. ¢De qué forma se brindan espacios a los colaboradores que estan influenciando e
inspirando en la institucion?

4. Describa los roles que desempefian en funcion del liderazgo. Luego de hacer este

ejercicio, ¢Hay claridad por parte de la institucion en los roles que cada uno

desempefia?




CREATIVIDAD

Definicion

La creatividad es la capacidad que tienen los colaboradores de modificar o transformar y
generar ideas acerca de lo que ya se conoce 0 nuevos conocimientos.

Giménez (2006) expone que la creatividad se debe trabajar en cuatro dimensiones: la persona,

el proceso, el ambiente y el producto.

Importancia

Fomentar la creatividad consigue que los colaboradores ejerciten su mente. Les permite
realizar sus tareas y actividades utilizando nuevas técnicas, nuevos materiales o recursos en
beneficio de la institucién educativa. Un colaborador creativo, modifica su entorno, lo adapta
en su beneficio, fines y objetivos y los del centro educativo, también tiene la capacitad de
enfrentarse a cambios e imprevistos, buscar soluciones, ser critico y buscar nuevas

soluciones.

El reto para el centro educativo es fortalecer los entornos para incentivar

la creatividad en todos los colaboradores.

EStrateg 1aS Foto 14 Fuente: propia tomada en la
institucion educativa.

Fomento de la creatividad en el clima organizacional
La incentivacion de ambientes con plantas naturales
e inclusion en los ambientes de oficina.
e La implementacion de una librera con libros
de diferentes temas para la utilizacion de los
docentes y administrativos.

Los pueden prestar sin ningln costo.




Consejos para el centro educativo

Se aconseja realizar actividades que ejerciten a los colaboradores para pensar diferente. A

continuacion, se explican brevemente algunos ejemplos para Foto 15 Fuente: propia tomada en
la institucion educativa.

realizar con los colaboradores.

-Ejercitar el uso de mapas mentales, que es una herramienta
Gréfica, que promueve el pensamiento lineal y ayuda a crear
conexiones nuevas entre las ideas.

-Desarrollar la creatividad y pensamiento divergente con
ejercicios (\Ver anexo 7).

- El objetivo es que los colaboradores puedan generar ideas
creativas, mostrandoles nuevas formas de ver las cosas y

ayudandoles a realizar vinculos nuevos.

-Se aconseja hacer reuniones en donde los docentes y
administrativos puedan expresar sus ideas.
La creatividad es una habilidad que se puede desarrollar en todos los docentes y

administrativos del centro educativo.

i.-ﬂk II L L1 L Bl Bl ] |
1samiento Cientifico

L Bl 1 B ]|
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Fotos: Fuente propia tomadas en la institucion educativa.

Preguntas de reflexion

e ;De qué maneras han estado abiertas las puertas de los directivos para ideas nuevas e
innovadoras?
e ;CoOmo se han creado las condiciones necesarias para crear ambientes en donde fluyan

las ideas en beneficio de la educaciéon?



SATISFACCION LABORAL

Definicion

Es un conjunto de sentimientos y emociones positivas 0 negativas que los docentes y
administrativos perciben en sus tareas y responsabilidades diarias, son las actitudes y
emociones que demuestran en su trabajo (Davis & Newstrom, 2003). La satisfaccion laboral
no se enfoca solamente en las remuneraciones monetarias, sino también en lo que para ellos

significa su trabajo en su bienestar personal.

Importancia

La satisfaccion laboral de los colaboradores es esencial en cada una de las tareas diarias, para
que muestren motivacion y esfuerzo, cada dia, en lograr los objetivos propuestos. Este factor
de influencia va ligado con el compromiso, porque un colaborador satisfecho con su trabajo,
es mas productivo, esta motivado, y es de influencia con sus compafieros, mostrando su
liderazgo.

Se tiene que tomar en cuenta que la satisfaccion laboral es individual, lo que a un colaborador
le satisface, puede que a otros no, los intereses y necesidades son distintas.

Desarrollo

A continuacidn, se presentan estrategias para alcanzar mayores niveles de satisfaccion laboral
en el centro educativo.

1. Atender las situaciones personales o de emergencia de los colaboradores. Por
ejemplo: Promover el uso de seguros médicos, la creacién de un botiquin para uso y
bienestar de los docentes y administrativos en donde se tengan medicinas basicas para
Ssu uso.

2. Incentivar el crecimiento profesional. Por ejemplo: Gestionar becas de estudios
haciendo alianzas con alguna universidad. Participar en cursos o diplomados de

universidades que muchas veces las ofrecen sin costo.



3.

Brindar oportunidades de crecimiento laboral dentro o fuera de la institucion. Por
ejemplo: Buscar en otras instituciones educativas oportunidades que requieran otros
perfiles y ofrezcan mejoras a los colaboradores.

Desarrollar actividades en donde se facilite oportunidades para desestresar y evitar el
“burn out” docente. Por ejemplo: Aprovechar momentos en los que se incentive la
risa entre ellos, que los ayuda a liberar el estrés.

Desarrollar desafios para empoderar a los colaboradores y que pongan en practica sus
habilidades y capacidades. Por ejemplo: Conocer los intereses y habilidades de cada
uno de los colaboradores, toméndolas en cuenta en la realizacion de equipos de

trabajo.

Consejos para el centro educativo

Se recomienda aumentar la satisfaccion laboral en la institucion. Se aconseja practicas

estrategias para el bienestar de los colaboradores, a continuacién, se muestran algunas que se

pueden desarrollar.

Politicas de bienestar

Se incluyen las siguientes politicas de bienestar para los colaboradores y administrativos.

1.

Realizar un tiempo de reflexion una vez a la semana, en los primeros minutos del dia,
se puede incluir una oracion. Esto ayudara a introducirse a la rutina.

Sonrie con frecuencia, contagia tus sonrisas.

Reconoce tu trabajo, felicitate y animate a ti mismo a hacer bien las cosas.

Sé agradecido con tus compafieros, y contribuye con ellos con palabras de aliento y

animo.

Realizar entrevistas de salida del centro educativo

(ver en el Anexo 5 un ejemplo)

Para los docentes y administrativos que dejan de laborar en la institucion es necesario conocer

las razones por las que el colaborador ha decidido dejar de laborar en la institucion.




Se presentan algunos consejos para mejorar la Satisfaccion de los colaboradores:

Oportunidades de desarrollo y crecimiento.

Crear programas de reconocimiento de logros y metas.

Mejorar el ambiente de compafierismo y comunicacion.

Permitir una mejor distribucion del tiempo y carga de trabajo.

Tener ambientes agradables de trabajo, como, por ejemplo: sillas comodas para los
docentes y administrativos, colocar plantas, decorar creativamente las paredes,

brindar Utiles y herramientas necesarias para cada colaborador, entre otros.

Preguntas de reflexion

¢Qué maneras los colaboradores sienten que su trabajo es valorado en el centro
educativo?

¢Cdomo se esta incentivando para que cada colaborador tenga los recursos necesarios
para realizar su trabajo?

¢Cémo se estd fomentando la autonomia en los docentes y administrativos en el
centro educativo?

¢De qué formas los colaboradores estan encontrando satisfaccion personal en el

centro educativo?



CAPACITACION — ACTUALIZACION CONTINUA

Definicion
Es el desarrollo de una actualizacion continua que se desarrolla en el centro educativo, que
se da en beneficio de la mejora constante, también se busca responder a necesidades

laborales, mejorar el conocimiento, habilidades y conductas de todos los colaboradores.

Importancia

Se espera que las actualizaciones continuas asistan a los colaboradores y sean de calidad para
que cubran sus necesidades y aumenten las expectativas de trabajo. Estas son importantes
porque buscan las mejores opciones para solucionar problemas que puedan existir en los

equipos de trabajo.

Desarrollo

Las actualizaciones continuas actualmente en el centro educativo se realizan en horario de
trabajo, por la mafiana, antes de iniciar clases. También se realizan una vez al mes, en horario
por la tarde, con dinamicas y actividades que facilitan la comprensién del tema que se expone,
utilizando la tecnologia y medios audio visuales. Estas también se ven como una inversion
en beneficio de la institucién para crecimiento personal y profesional de todos los

colaboradores.

Consejos para el centro educativo

1. Es importante primero hacer un diagndstico de necesidades para conocer mejor que
exigencias existen. Luego se debe hacer un programa de actualizaciones continuas
durante el ciclo escolar. Ejecutarlo con los colaboradores, teniendo un control y
evaluacion del mismo.

2. Es importante utilizar diferentes métodos y técnicas de ensefianza durante las

actualizaciones, ya que no todos los colaboradores aprenden de la misma forma.




3.

La etapa de evaluacion es una de las mas importantes, porque hay que determinar
hasta qué nivel se produjo los objetivos de cambio deseados y también evaluar el
comportamiento de los colaboradores.

En cada nueva contratacion se hace primordial que el colaborador tenga el
conocimiento necesario para desempefiar sus labores diarias, asi mismo, conozca
elementos indispensables del centro educativo, como, por ejemplo: la vision, mision,
valores, objetivos y reglamentos de la institucién. Por lo que se debe tener un plan de
entrenamiento para colaboradores nuevos, en donde se les explique cada uno de los
elementos anteriores. Esta capacitacion sera necesaria para que el colaborar
desempefie eficientemente su trabajo. Se puede incluir también formatos para hacer
sus planificaciones anuales, mensuales y semanales, formatos para evaluaciones,

explicaciones basicas y utiles en su nuevo trabajo.

5. En el Anexo 6, se explica un ejemplo de como podria ser un evento de actualizacion.

Preguntas de reflexion

¢De qué maneras se incentiva a los colaboradores a ser mejores y tener actitudes
positivas?

¢De qué maneras se mejora el conocimiento y el desempefio?

¢Como se desarrolla el compromiso de los colaboradores con la empresa?

¢De qué manera se mejora las relaciones de los directivos con los colaboradores?

¢Cdémo se ayuda en la solucion de problemas y dificultades a los colaboradores?
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ANEXOS 1

Sugerencias para el Centro Educativo en el Primer Dia Laboral

Sugerencias para el primer dia de trabajo

Preparar los documentos que debe firmar, contratos, reglamentos entre otros.

Tener un grupo de colaboradores antiguos encargados de dar la bienvenida a los nuevos.

Ofrecer un recorrido fisico por todas las instalaciones del Centro Educativo.

B N .

Presentar el manual de informacién del Centro Educativo en donde se muestra la vision,

misién, valores, politicas, reglamentos, entre otros.
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Actividades para incluir en un taller de liderazgo

Nombre

Representando diferentes personajes

Materiales

Participantes, papel y l&pices para apuntar los personajes.

Organizacion

Se debe distribuir papeles entre los participantes (el pesimista, el experto,
el proactivo, el positivo, el enojado, el alegre, el genio, entre otros) y dejar

que cada uno elija su personaje.

Desarrollo

El director del juego expone un problema y entre todos deben darle
solucion interpretando su papel en el personaje.

Conclusiones: El director de la actividad realiza las siguientes preguntas
a los participantes, creando una retroalimentacion, ;Como se siente cada
uno al representar su papel?, ¢ Se identifica con su papel?, ; Qué escenarios

se mostraron? y ¢ A quiénes identificaron como lideres y por qué?.

Duracion

Una hora.

Nombre

Presentacion de diferentes lideres que han marcado la historia: Incluyendo

lideres educativos.

Materiales

Participantes

Organizacion

Repartir a cada participante la biografia de un lider.

Desarrollo

Se presentara el resumen de la biografia de cada lider y se expondran las
siguientes preguntas de cada uno: ;Por qué se considera un lider? ;Qué
tipo de lider es? ;Qué podemos aprender de su liderazgo? Y se tendré una
discusion del tema. Al finalizar cada uno de los participantes expondréa su

aprendizaje.

Duracion

Aproximadamente una hora




Continuacion de las actividades para incluir en un taller de liderazgo

Nombre

La exposicion y presentacion oral de un tema

Materiales

Participantes y expositor. Material audiovisual.

Organizacion

Se realiza en un salon en donde se colocaran sillas para los participantes.

Desarrollo El expositor lo realiza de forma oral, utilizando el equipo audiovisual.
Se promueve la participacion y el interés por el tema. Al finalizar la
exposicion, se dejara un espacio para preguntas por los participantes.
Duracion 30 minutos
Nombre Lectura para comentar
Materiales Hojas con la lectura.

Organizacion

A los participantes se les entrega el material de apoyo.
Se puede entregar el material de lectura unos dias antes para mejorar el

proceso y que puedan leerlo con calma y meditarlo.

Desarrollo

La persona facilitadora debe conocer previamente la lectura y el tema.
Se realiza la lectura del material de apoyo.

Se pide a los participantes que marquen las ideas principales o las que les
Ilamaron mas la atencion.

Se promueve una discusién acerca del tema.

El facilitador puede promover una plética de experiencias acerca del tema.
Puede haber tiempo para preguntas.

Se realizan conclusiones acerca del tema para cerrar la actividad.

Duracion

40 minutos.
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Técnica FODA, para fortalecer el liderazgo en el centro educativo.
Esta es una técnica que permite hacer un autoanalisis y diagnostico de los aspectos basicos:
fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas.
Las fortalezas, son capacidades o recursos que nos ayudan a alcanzar nuestros objetivos.
Las debilidades, es la falta de capacidades o condiciones que pueden dificultar el logro de
metas u objetivos.
Las oportunidades, son las opciones que tengo y puedo aprovechar, los estudios que pueda
tener.
Las amenazas, son las circunstancias que puedan afectarme en el futuro préximo, los cambios

que sucederan y me perjudicaran.

Fortalezas Debilidades

Oportunidades Amenazas

Se debe tomar en cuenta que una fortaleza se puede convertir en una debilidad si se abusa de
ella. Una oportunidad que se pierda, se puede convertir en una debilidad o en una amenaza.

Las debilidades o0 amenazas se pueden transformar en oportunidades también.
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Evaluacién trimestral de los valores

¢Quién lo evalta?

La direccion y coordinacion.
¢ Qué se evalua?
Realizar un perfil de cada valor para evaluacion.

Se puede realizar la siguiente pregunta:

¢ Como cada docente y administrativo esta aplicando los valores del centro educativo?

¢ Coémo se evaltia? Utilizando el formato que se expone en la siguiente pagina.



Formato para imprimir

Evaluacion trimestral de valores en el centro educativo

Valor a evaluar

De 1 a 10 ¢como evalta ese valor en vida

personal? (siendo el 10 la calificacion de mas valor)

¢Cémo lo ha practicado?

Respeto

Responsabilidad

Honestidad

Creatividad

Generosidad
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Entrevistas de salida del Centro Educativo
¢ Cual es el objetivo principal de la entrevista?
Recabar informacion para saber como podremos mejorar el factor de la satisfaccion laboral
en el Centro Educativo y las relaciones personales.
¢Quién la realiza?
La direccidn general o coordinacion. Se debe buscar un colaborar de recursos humanos,
preferiblemente que no sea su jefe inmediato para evitar cualquier conflicto y buscar fidelidad
y neutralidad en la informacion que se requiere.
Se debe permitir la reflexion y también retroalimentacion para beneficio del Centro
Educativo.
¢ Qué aspectos se deben de tomar en cuenta?
Factores a tomar en cuenta para realizar la entrevista:
-Considerar el tiempo laborado en el Centro Educativo.
-Motivos para dejar el Centro Educativo.
-Grado de satisfaccion que el Centro Educativo le dejo como experiencia laboral. Respecto
al salario, ambiente de trabajo, satisfaccion laboral, logros, relaciones personales, equipo de
trabajo, carga de trabajo, entre otros.
-Sugerencias y recomendaciones para el Centro Educativo.
¢ Como debe ser el ambiente en la entrevista?
-Se debe lograr tener un clima de confianza entre el colaborador y el entrevistador.
-Escuchar al colaborar y dejarlo hablar.
¢ Qué hacer con la informacién recabada?
La persona encargada de realizar la entrevista, debe presentar un informe al equipo de
recursos humanos. Realizar una comparacion con entrevistas anteriores. Y establecer
conclusiones enriquecedoras en mejora del clima organizacional del Centro Educativo.
Tomar en cuenta que estos datos deben ser confidenciales para no ocasionar ningdn

problema.
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¢ COmo hacer eventos de capacitacion?

¢Por qué se realizan?

La principal caracteristica de los eventos es transmitir conocimientos y técnicas de

actualizacion a los docentes y administrativos. Con el objetivo que los colaboradores puedan

aplicarlo a su vida personal y en sus labores diarias.

Esta capacitacion es una herramienta practica que mejora las labores de cada uno. El

aprendizaje no es solo de una via de direccidn, sino que es un proceso de aprendizaje mutuo

y de retroalimentacién, porque todos sabemos algo y juntos podemos aprender mejor y mas.

¢ Qué aspectos se deben tomar en cuenta al realizarlos?

Se debe atender las necesidades de los colaboradores. Atencion a los problemas que
se han dado. Tomar en cuenta las actividades del plan anual del Centro Educativo.
Es importante que las participaciones en los eventos sean dindmicas, porque esto
aumenta la motivacién individual, y cuando los colaboradores hacen el aprendizaje
es significativo.

El andlisis previo de las necesidades. Las preguntas clave para la planificacion. El
disefio del programa y el disefio del contenido.

Algunos factores que se pueden tomar en cuenta en el desarrollo de los eventos de

actualizacién

Exponer a los participantes el objetivo del evento de actualizacion antes de comenzar.
Al conocerlo, todos los participantes conoceran el propésito y podran evaluar al
terminar.

Permitir a los participantes tener la libertad de aprender de la forma que quieran
hacerlo, este respeto tendra una mejor aceptacion en la nueva informacion que se da.
Los participantes aprenden de las experiencias que se exponen, pero tambien ellos

participan con sus propias experiencias, es un aprendizaje mutuo.



¢ Cuales son algunos tipos de eventos de actualizacién que se pueden desarrollar?

1.

La exposicion: La presentacion de un tema por un experto. Una de sus caracteristicas
es que se puede dar la informacion a varias personas en poco tiempo.

El simposio: La presentacion de un grupo de cuatro a seis personas expertas en un
tema, cada una realiza una exposicion oral enfrente de los participantes.

La mesa redonda: La exposicion de tres a seis especialistas que simultdneamente
exponen acerca de un tema. La caracteristica es que se obtienen diferentes puntos de
vista. Se debe tener un moderador que lidere la mesa redonda y al finalizar concluya
el tema, motivando la diversidad de opiniones.

El panel: Un grupo de tres a seis personas expertas dialogan libremente acerca de un
tema o varios temas. Se tiene un moderar. La conversacion es informal y espontanea.
El congreso: Es una exposicién con muchos participantes que se desarrolla a traves
de una idea, un tema o un problema. Los expertos exponen temas y subtemas
simultaneamente, y los participantes pueden elegir entre los diferentes temas de
acuerdo a su interés o necesidad.

El taller: Combina teoria y préactica alrededor de un tema, aprovechando las
experiencias de los participantes y sus necesidades de capacitacion. La finalidad es
que los participantes logren apropiarse de los aprendizajes y tener reflexiones y
discusiones alrededor de los conceptos compartidos. Una de sus caracteristicas es

que se puede desarrollar en un ambiente grupal y participativo.

(Candelo, Ortiz, & Unger, 2003)

Preguntas que se deben responder al planificar un evento de actualizacion

¢Por qué se realiza el evento? ¢ Cudl es la situacion actual y deseada?

¢Para qué se realiza el taller? ¢A quiénes se dirige el taller?

¢Cual sera el contenido del taller? ¢ Qué conocimientos se desean transmitir?

¢Quiénes seran el equipo de capacitacion? ¢Horario del evento?

¢ Qué recursos requiere el taller? ¢Con qué recursos se cuenta?

¢ QUE recursos es necesario conseguir? ¢ Cuénto tiempo se requiere para el evento?

¢Donde y cuando se realiza el taller? ¢Cudles son la metodologia y las herramientas
adecuadas para el evento?

Fuente: Elaboracion propia basado en Candelo, Ortiz & Unger (2003).



Algunas recomendaciones para la organizacion de un evento de actualizacion

e Mantener la tranquilidad. Siempre tener un plan alterno por prevencién, siempre hay

cambios imprevistos.

e Esrecomendable ser comunicativo, y confirmar dos veces lo que se ha planificado.

e La practica de la creatividad en cada etapa de la organizacion es necesaria. En la

escasez de recursos fluye la creatividad para encontrar recursos sin costo.

e Laorganizacion de cada evento de actualizacion debe tomarse como una oportunidad

de aprendizajes para el equipo.

A continuacion, se muestra un ejemplo

actualizacion:

(Candelo, Ortiz, & Unger, 2003)

para la organizacion de un evento de

Tarea Persona Tiempo Durante qué | Fecha limite
Responsable Necesario plazo antes del V
evento
Definir Coordinador | 10 horas 2 semanas 2 meses
objetivos
Elaborar Coordinador | 3 horas 1 semana 1 mes
invitacion

Se deben colocar las tareas segun el evento de actualizacidn que se realiza, y en el cuadro de
persona responsable, se pueden colocar los nombres de las personas del Centro Educativo

Fuente: Elaboracion propia basado en Candelo, Ortiz, & Unger (2003).

encargadas de esa tarea.
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Ejercicios para desarrollar la creatividad y pensamiento divergente

Algunas de las caracteristicas de las personas creativas son: la habilidad de fluidez para las

ideas, sensibilidad para resolucion de problemas, flexibilidad para transformar y adaptar

estrategias para alcanzar objetivos, originalidad y capacidad para las novedades.

A continuacién, se muestran algunas actividades que se pueden realizar para ejercitar la

creatividad en los colaboradores.

Juego de palabras encadenadas. Se realiza un listado de vocabulario y los
participantes forman frases con sentido.

Hacer listados de palabras con sindnimos. Se reparte a los participantes un listado de
palabras para que lo resuelvan y adquieran fluidez de palabras.

Resolucion de problemas de casos. Se reparte a los participantes un caso y se le da un
tiempo estimado para resolverlo.

Resolucion de acertijos.

Realizar un paseo o visitar a algin jardin o parque. Los participantes deben estar
expuestos a la naturaleza y hacerlos sentir en libertad.

Aprender a sintetizar. Exponerles un video (youtube) o una pelicula. Los participantes
deben sintetizar, pueden utilizar cuadros o tablas. Exponer las sintesis de cada uno.
Relacion de imégenes. Se utiliza material audiovisual (computadora y cafionera) en
donde se exponen dos fotos que no tienen ninguna relacion y los participantes deben
pensar y escribir como pueden estar relacionadas.

Crear historias o cuentos. En una hoja cada participante debe inventar una historia 'y

al finalizar contarla a todos.



Anexo 8

Propuesta para la inclusion de los valores en la Planificacién Curricular del Centro Educativo.

PLANIFICACION TERCERO PRIMARIA

Grado » Tercero primaria

Tema / Contenido eConstruccion de patrones

eConstruye patrones y establece relaciones que le facilitan la
Com pete ncilas interpretacion de signos y sefiales utilizados para el desplazamiento en
su comunidad y otros contextos.

¢ Cual? Responsabilidad
¢:iCOmo? Incluir en la hoja de trabajo patrones de responsabilidades que
tienen los nifos en la clase, e ir explicando este valor y su practica.

eJuego de patrones
*Hoja de trabajo
eRevision

Juegos de patrones
ePizarrén y marcadores
*Hoja de trabajo

¢35 minutos
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Se propone el siguiente formato para las reuniones que se realizan con los docentes y
administrativos. Esta es una estructura para mejorar la organizacién, también sirve como un
archivo para guardar la informacion y que pueda estar disponibles en cualquier momento por
cualquier razon. La informacion debe ser: (1) Especifica: No generalizar, marcar equipos,
tipos de recursos, fechas y nombres de personas responsables. (2) Concisa: La informacion
debe ser breve y puntual. (3) Objetiva: Se debe evitar alteraciones en la interpretacion de la
reunion.

Formato de Minuta de reunion para el centro educativo

Datos de la reunion

. . T Frase o valor a
Fecha: Lugar: Objetivo: platicar hoy:
[ ] [ ] [ ] [ ]
Temas tratados
Tema y detalles: Tema y detalles
Compromisos asumidos
Descripcion Responsable
4 . N\
Temas pendientes:
Préxima reunion:
. J
4 Nombre vy firma de participantes )
\ /
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Anexo #1
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Directrices de observacion inicial DAL

é¢Quiénes

¢Quiénes estdn en el grupo o en la escena? ¢Cuantos son, y cuales son sus
tipos, identidades y caracteristicas relevantes?

éQué?

¢Qué comportamientos son repetitivos, y cuales anémalos?

¢En qué acontecimientos, actividades o rutinas estdn implicados los
individuos?

¢Qué recursos se emplean en dichas actividades y cdmo son asignados?

¢Como se comportan las personas del grupo reciprocamente?

¢Cual es el contenido de sus conversaciones?
¢Qué temas son comunes, y cudles poco frecuentes?

éDonde?

¢Ddnde esta situado el grupo o la escena?
¢Qué escenarios y entornos fisicos forman sus contextos?
¢Con qué recursos naturales cuenta el grupo y qué tecnologias crea o utiliza?

é¢Cuando?

¢Coémo perciben los participantes su pasado y su futuro?

éPor qué?

¢Por qué funciona el grupo como lo hace?
¢Qué significados atribuyen los participantes a su conducta?
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Universidad del Valle de Guatemala

Excelencia que trasciende

Consentimiento informado DEDALLE

Yo

Quien actualmente laboro como docente de
tengo conocimiento del estudio que realiza la licenciada Maria Eugenia Cruz Lopez
estudiante de la Maestria en Liderazgo y Gestion Educativa de la Universidad del Valle de
Guatemala. En virtud de lo anterior brindo mi CONSENTIMIENTO para que toda la
informacidn que yo proporcioné pueda ser empleada con fines académicos por la estudiante
anteriormente mencionada, he leido la informacion proporcionada y he podido hacer las
preguntas que he querido sobre ella y se me han contestado satisfactoriamente aclarando mis
dudas, participo en esta investigacion voluntariamente y entiendo que tengo el derecho de
retirarme de ella en cualquier momento sin que me afecte en ninguna forma.

Asi mismo, AUTORIZO: que las entrevistas, conversaciones y observaciones sean
registradas a través de archivos de audio.

Guatemala, de de 2016.

Firma:

Declaracion del investigador

“Yo, en mi calidad de encargado del estudio, declaro que he explicado de manera oral y
escrita a la persona identificada arriba de este segmento, propésito de su participacion en este
estudio para el proyecto de graduacién; he contestado cualquier pregunta relacionada y he
sido testigo de la firma realizada en este documento. Por lo que me comprometo a guardar la
confidencialidad de la informacion y el anonimato de del participante.

Ademas, he ofrecido al participante una copia de este Consentimiento Informado”.

Firma:
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Universidad del Valle de Guatemala
Trabajo de Graduacién o
Maestria en Liderazgo y Gestion Educativa DETVALLE

Formato cuestionario para docentes y administrativos

El presente cuestionario es parte de un proceso de investigacion para el proyecto
de graduacion de la estudiante Maria Eugenia Cruz, quien esta llevando a cabo el
trabajo de graduacion “Clima organizacional docente de nivel primario y su
incidencia en la prestacion de servicios educativos de calidad dentro de un centro
educativo privado”, dentro de la Maestria en Liderazgo y Gestion Educativa de la
Universidad del Valle de Guatemala. Toda la informacién proporcionada se utilizara
con fines investigativos y académicos de forma confidencial. Solo se publicaran los
resultados cuidando el anonimato de los participantes. El propdsito de la
investigacion es contribuir a la mejora del clima organizacional de la institucion
educativa. De antemano, agradecemos su honestidad al responder las siguientes
preguntas.

Instrucciones: Segun el tipo de pregunta, marque con una X, o bien seleccione una
de las respuestas subrayando la que considere de su preferencia.

Sexo: | Mujer Hombre
Cargo dentro del centro educativo: | Docente Administrativo
Nivel educativo en el que desempefia su | Primaria Basicos
trabajo:

1. ¢Considera eficiente el traslado de informacién en el centro educativo entre
docentes y direccion?
a. Si
b. No

2. De las formas de trasladar informacion utilizadas dentro del centro educativo,
qué tan efectivas considera que se han utilizado las siguientes:
Muy bueno Bueno | Regular | No necesario

a. Memorando

b. Circulares

c. Anuncios en la pizarra
de informacion

d. Reuniones con la
Direccién

3. ¢(Considera que en el centro educativo existen problemas con la
comunicacion entre los colaboradores (docentes-administrativos)?
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a. Si
b. No

4. ¢Ha tenido algun conflicto o problemas por falta de informacion en el centro
educativo?
a. Si
b. No

4.1.Si su respuesta anterior fue positiva, indigue como se manifesto el
problema:

5. ¢Qué le motiva para trabajar en el centro educativo? Valore cada uno de los
siguientes aspectos, en donde 1 es el mas bajo y el 5 el mas alto.

1 2 3|4 |5

a. Salario

b. Satisfaccién personal
c. Convivencia

d. Cerca de mi casa

e

f.

. Amistades
No me siento motivado

6. ¢Qué eslo que mas le gusta del centro educativo?

7. ¢Qué es lo menos le gusta del centro educativo?

8. ¢Qué tanto le gusta participar en las siguientes actividades?

Mucho Poco Nada

a) Crecimiento personal

b) Académicas

c) Culturales

d) Convivencias recreativas

e) Capacitaciones

f) Reuniones con padres de familia

9. ¢Qué tan a gusto se siente en las siguientes areas de trabajo?

Muy bien Bien Regular

a) Salén de clase

b) Salon de docentes

c) Cafeteria

d) Oficina de la direccién

e) Oficina de la coordinacion




93

| f) En el patio/areas libres | | |

10. ¢ Le gusta participar en las actividades fuera de horario de trabajo acordado?
a. Si
b. No

11.;Se practica el respeto entre los colaborados en el centro educativo?
a. Si
b. No

12.¢ Considera accesibles a las autoridades del centro educativo?
a. Si
b. No

13.,Como considera que es su relacion con las autoridades del centro
educativo?
a. Muy buena
b. Buena
c. Regular
d. Necesita mejorar
14. ¢ Ha tenido algun conflicto con las autoridades del centro educativo?
a. Si
b. No

15. ¢ Ha tenido algun conflicto con algiin compariero dentro del centro educativo?
a. Si
b. No

16. ¢ Considera que sus opiniones son valoradas en el centro educativo?
a. Siempre
b. A veces
c. Raravez
d. Nunca

17.En general: ¢ Se considera una persona lider?
a. Si
b. No

18. ¢ Ha puesto en practica su liderazgo en el centro educativo?
a. Si
b. No
19. ¢ Alguno de sus compafieros de trabajo es su amigo?
a. Si
b. No
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20.¢ En este centro educativo se le motiva a utilizar la creatividad e innovacion
dentro de su trabajo diario?
a. Si
b. No

21.¢Cree que la remuneracion que le brinda el centro educativo es la apropiada
para usted?
a. Si
b. No

22.De las capacitaciones organizadas por el centro educativo este afio, ¢en
cuantas particip6?
a. 50mas
b. 4
c. 3
d. 2
e. 1
f. Ninguna

23.¢Como considera que han sido las capacitaciones?
a. Muy buenas
b. Buenas
c. Regulares
d. Necesitan mejorar

24. ¢ Ha puesto en préactica algan conocimiento aprendido de las capacitaciones
que brinda el centro educativo?
a. Si
b. No

25. ¢ Se siente identificado con la misién del centro educativo?
a. Si
b. No

26. En una escala de 1 a 10, en donde diez es la puntuacion mas alta, ¢cémo
evalla el clima de trabajo dentro de este centro educativo?

Gracias por su participacion
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Anexo #4

GUATEMALA

AVAISYIAINND

Universidad del Valle de Guatemala

Excelencia que trasciende

DEIVALLE

Entrevista administrativos del area de Primaria

Buenos dias, actualmente soy estudiante de la Maestria en Liderazgo y Gestion Educativa de
la Universidad del Valle de Guatemala y me encuentro realizando una investigacion de
trabajo de graduacion “Clima organizacional docente de nivel primario y su incidencia en la
prestacion de servicios educativos de calidad dentro de un centro educativo privado”.

La informacion obtenida en esta entrevista sera empleada con fines académicos.

El proposito de la investigacion es contribuir a la mejora del clima organizacional de la
institucion educativa.

No. 1
Vamos a hablar acerca de la eficiencia en la comunicacién entre docentes en el Centro
Educativo:

1. ¢Cbémo ha considerado que se maneja la comunicacion en la institucion?

2. ¢Qué los motiva para estar trabajando en esta institucién educativa?

3. ¢Como percibe el respeto en la institucion entre docentes y entre administradores?

4. ¢CoOmo ha demostrado usted su liderazgo en el centro educativo?
a. ¢Mencione algunas experiencias que haya tenido en donde puso en préactica
su liderazgo en la institucion?

5. ¢Qué actividades en las que ha participado en la institucion considera relevantes?
a. ¢En cudles ha participado y en cuéles no?

6. ¢Qué sugerencias pueden aportar para las capacitaciones, temas, dindmicas,
actividades?

7. Hatenido algun conflicto en la institucion, entre docentes o directivos, ¢ Como se ha
manejado?, ¢Ha participado en la resolucion de algun conflicto?, ;Coémo se ha
manejado?, ¢ Qué sugerencias podria exponer acerca de la resolucion de conflictos en
la institucion educativa?
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Anexo #5

GUATEMALA

AVAISYTAINN

o

DEL yALLE O®

Universidad del Valle de Guatemala

Excelencia que trasciende

, . . DEIVALLE
Formato grupos focales a docentes del area de primaria DALLE

Buenos dias, actualmente soy estudiante de la Maestria en Liderazgo y Gestion Educativa de
la Universidad del Valle de Guatemala y me encuentro realizando una investigacion de
trabajo de graduacion “Clima organizacional docente de nivel primario y su incidencia en la
prestacion de servicios educativos de calidad dentro de un centro educativo privado”.

La informacidn obtenida en este grupo focal serd empleada con fines académicos.

El objetivo de esta reunion es conocer sus distintas opiniones acerca de varios temas que
conforman el clima organizacional del Centro Educativo. En este sentido, siéntanse libres de
compartir sus ideas y comentarios en este tiempo, lo que interesa son sus opiniones sinceras.
Toda la informacidn que hablaremos es muy importante y para una mejor recopilacion sera
de mucha utilidad grabar las conversaciones, para evitar perder cuestiones importantes, el
uso de la grabacion es solo para fines de analisis, por lo que sera necesario firmar el
consentimiento informado. Les agradezco su tiempo y colaboracion para mejorar el clima
organizacional del Centro Educativo.

1. Sabemos que en la institucion se maneja informacién importante cada dia y la
comunicacion es una herramienta vital y cotidiana, ;,Qué comentarios tienen acerca
de los métodos que se utilizan actualmente en la comunicacion, y qué sugerencias
podrian aportar?

2. ¢Qué costumbres han identificado en el Centro Educativo que los ha motivado en su
trabajo? ¢Podrian dar sugerencias en la motivacién hacia los docentes?

3. Podrian exponer algunas experiencias que hayan tenido en el ciclo escolar, en la
manera en qué se ha resuelto algin conflicto entre docentes. (Qué sugerencias
podrian aportar para mejorar la resolucion de conflictos?

4. ¢Existe un reglamento para docentes y administrativos?

a. ¢De qué forma el centro educativo les comunica o da a conocer las normas y
reglas?

b. ¢Como consideran que ha funcionado?

c. ¢Que sugerencias podrian aportar en relacion a tener un reglamento?

5. ¢Qué es lo que més valoran del ambiente en el que trabajan?
a. ¢Qué les gustaria cambiar del ambiente de trabajo?
b. ¢Qué creen que les motiva més a pertenecer a este centro educativo?

Muchas gracias por su tiempo y contribucion.



Anexo #6

Método de Observacién de Aula
Foto de la Clase - Ficha de Observacion

Estas observaciones han sido adaptadas de acuerdo a la necesidad de obtener informacion
para la investigacion del clima organizacional del centro educativo y la prestacion de
servicios de calidad dentro del aula.

Duracion de la clase

Incrementos de tiempo de la “instantanea”

en el pizarrén y los explico, pero
como a los nifios les cuesta
escribir les dijo que les iba a dar
una hojita donde estaba escrito el
ejercicio.

Pizarrén y marcador.
Goma para pegar la
hoja en el cuaderno.

40 min. 3 | 7 [112 15 J19 |23 |27 |3 |3 [39

Grado: 1 primaria | Asignatura: Matematicas

Personas Actividades Materiales

D Docente 1.  Exposicién/Demostracion 1. Sin material.

A Alumno 2 Preguntas y respuestas 1. Portadores de texto/Elementos

3 Debate/Discusién de lectura.
4. Monitoreo/Tarea/Trabajo 1l Cuaderno/Elementos de
5. Individual/Ejercicios escritura.
Tamafio del Grupo 6.  Instruccion verbal V. Pizarron.
7. Interaccion social. V. Material didactico.
T Todo el grupo 8. Alumnos no involucrados. VI, TIC.
(incluye el 9.  Disciplina.
docente) 10.  Administracion de la clase.

G Grupo grande 11. Administracion de la clase por el docente.

P Grupo pequefio 12. Interaccién social del docente/Docente no involucrado. Vil Cooperativo

1 Un alumno 13. Docente fuera del aula. ' '

14. Otra (Escribir la actividad)

Min. | Actividades que estan sucediendo en el | Materiales utilizados Actividades de las personas
aula presentes en el momento
¢ Qué hace el docente?

3 El docente inicia hablando a | Cuadernoy libro Caminando alrededor de la
todos los estudiantes y les llamo clase.
la atencion para que se sentaran.

Luego les pide que saquen su
libro y cuaderno.

7 Inicia el docente una platica con | Pizarrén y marcador. | Los nifios estaban atentos a
los estudiantes acerca del tema lo que el docente les estaba
anterior 'y lo que habian diciendo.
aprendido.

11 | Luego les explico que iban a | Pizarrény marcador Los nifios ya sacaron su
continuar con el mismo tema. cuaderno para escribir el

subtema que el docente
escribio en el pizarron.

15 | Continda explicando el mismo | Pizarron y marcador. | Los nifios estaban
tema. poniendo atencién.

19 | El docente escribio dos ejemplos | Hoja de trabajo Los nifios pegaron la hoja

de trabajo en su cuaderno.
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23

El docente estaba atento a que
todos pegaran la hoja en su
cuaderno.

Los  niflos  siguieron
pegando la hoja en su
cuaderno. Eran solo dos
ejercicios.

27

El docente dijo que ya tenian que
comenzar a resolver su ejercicio.
El docente estaba caminando en
la clase, entre los escritorios,
también estaba revisando que
estuvieran escribiendo bien y
utilizando borrador.

Los nifios iniciaron a
resolver su ejercicio.

31

El docente pasaba revisando que
estuvieran trabajando.

Los estudiantes seguian
haciendo su ejercicio.

35

El docente comenz6 a ver que
algunos ya estaban terminando y
les empezd a revisar, se fue a
sentar a su escritorio.

Los nifios que ya estaban
terminando le decian al
maestro y les dio turnos
para pasar a su escritorio.

39

El docente dio instrucciones de
que se apuraran los que no
habian terminado.

Los nifios que ya habian
terminado se pusieron a
platicar y algunos nifios se
quedaron sin terminar el
ejercicio.

Pude observar que varios
se tropezaban con los
bolsones en los pasillos de
las filas de los escritorios.
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Algunas directrices para realizar la observacion participante
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Anexo #7

éQuiénes

¢Quiénes estdn en el grupo o en la escena? ¢Cudntos son, y cuales son sus
tipos, identidades y caracteristicas relevantes? ¢ Cdmo se consigue ser
miembro del grupo o participar en la escena?

¢Qué comportamientos son repetitivos, y cudles andmalos? ¢En qué
acontecimientos, actividades o rutinas estan implicados los individuos? ¢Qué
recursos se emplean en dichas actividades y cdmo son asignados? ¢Qué
contextos diferentes es posible identificar?

¢Cémo se comportan las personas del grupo reciprocamente? ¢ Cudl es la
naturaleza de la participacion y de la interaccién? ¢cdémo se relacionan y
vinculan los individuos? ¢ Qué status y roles aparecen en su interaccion?
¢Quién tomas qué decisiones y por quién? ¢ Qué organizacion subyace todas
estas interaccione?

¢Cudl es el contenido de sus conversaciones? ¢ Qué temas son comunes, y
cuales poco frecuentes? ¢ Qué lenguajes verbales y no verbales utilizan para
comunicarse? ¢ Qué creencias patentiza el contenido de sus conversaciones?

¢Qué estructuras tienen sus conversaciones? ¢ Qué procesos reflejan? ¢ Quién
habla y quién escucha?

¢Ddnde esta situado el grupo o la escena? ¢ Qué escenarios y entornos fisicos
forman sus contextos? ¢Con qué recursos naturales cuenta el grupo y qué
tecnologias crea o utiliza? ¢écdmo asigna y emplea el espacio y los objetos
fisicos? ¢Qué se consume y qué se produce? ¢ Qué sensaciones visuales,
sonoras, olfativas y auditivas y qué sentimientos se detectan en los contextos
del grupo?

¢Cudndo se relne e interactua el grupo? ¢Con qué frecuencia se producen las
reuniones y cuanto se prolongan? ¢En qué modo el grupo conceptualiza,
emplea y distribuye el tiempo? ¢ Como perciben los participantes su pasado y
su futuro?

éPor qué?

éPor qué funciona el grupo como lo hace? ¢ Qué significados atribuyen los
participantes a su conducta? ¢ Cual es la historia del grupo? ¢ Qué simbolos,
tradiciones, valores y concepciones del mundo se puede descubrir en él?
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Anexo #8

Taller de validacion de guia con directivos y docentes
Revision de pares
El proposito de esta revision fue medir la calidad de la guia para docentes y administrativos
del centro educativo, que propone estrategias y acciones para mejorar el clima
organizacional. Este proceso de revision fue consultivo y las sugerencias se sometieron a
discusiéon con la investigadora y expertos en gestion y liderazgo educativo. Luego se

realizaron los cambios que se consideraron.

El siguiente formato se utilizo para que los directivos y docentes escribieran sus comentarios.

Participaron dos directivos y dos docentes que tienen mas de 5 afios trabajando en el centro

educativo.
Definicion | Formas Criterios Procedimientos | Normas de redaccion
Claridad de | Estructuras Ideas y Actividades y
conceptos estrategias consejos

Fuente: Elaboracion propia basada en Caballeros-Uribe, Guevara, Hincapié, Jakman y Herrera (2011).
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Anexo #9
Juicio de expertos para validacion de guia
Dos profesionales de liderazgo educativo contribuyeron con la revision de la guia propuesta.
Se tomaron en cuenta sus criterios y se consideraron junto con la investigadora para hacer

los ajustes correspondientes. A continuacion, se presentan sus comentarios.

“He estado revisando tu informe y me parece muy bueno. Cada punto es importante y veo
que tu vision es bastante ambiciosa y debes trabajar muchos aspectos relacionados con la
calidad académica para lograr cada meta. Te sugiero trabajar un perfil de ingreso y egreso
de los estudiantes para medir objetivamente el progreso de cada nivel y monitorear cada
grupo de egreso. Tus fortalezas como institucion deben ser tu prioridad, que hace diferente
a la institucion de otras instituciones y colocarlas como tu mayor oportunidad. Claro que
debes enfocarte también en los alumnos que llegan con un diagndéstico para medir a los ya
alumnos. Hacer un registro de cémo les va a los exalumnos fuera del establecimiento
(universidad). La mision debe ser entonces enfocada en los resultados de tus ambiciones”.
Entrevistada SGO1

“Las definiciones son claras y concretas, dan un objetivo directo a las actividades a realizar
y una utilizacion coherente a su importancia. El orden y estructuracion de los temas a definir
estan claros y simples a identificar en sus aspectos. Dar la definicién, importancia,
desarrollo, herramientas y reflexion brinda una idea clara del tema. Cada idea plasmada en
el documento es simple de entender al lector, las ideas y originalidad de actividades
demuestra una sencillez para trabajar cada uno de los aspectos brindados. Las creatividades
de los recursos utilizados en los ejemplos demuestran un amplio uso de los materiales a
nuestra mano y evita la mentalidad del “no se puede” debido a la originalidad de hacer con
lo que se tiene. Recomiendo unificar la edicion de “Centro Educativo” con la utilizacion de

mayusculas al inicio de las palabras. Justificar el texto completo”. Entrevistada SP02
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Anexo #10
Tabla de Comparaciones
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