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La investigacion tiene el propdsito de analizar la relacion entre el cli-
ma organizacional educativo y el éxito pedagdgico. En consecuencia,
realiza un estudio de caso en una institucién donde se evidencian rela-
ciones laborales conflictivas, escenario determinado por contextos so-
ciales pauperizados. Se diagnostica la situacion inicial usando pretest.
Seguidamente, se aplica una amplia serie de instrumentos que buscan
disminuir las dificultades; los resultados y alcances de las herramientas
se evidencian en el postest. Se comprueban las limitantes formativas
suscitadas en dificultosos ambientes de trabajo; a su vez, se demuestra
la efectividad de las herramientas de gestion implementadas; pues, me-
joran todos los niveles y dimensiones de instruccién. Quiere decir que
el escenario formativo mediado por la participacion dialégica optimiza
considerablemente las relaciones humanas, habilidad que impacta favo-
rablemente sobre los aprendizajes.

Palabras claves: Clima Organizacional; Desempefio Docente; Gestion Di-
rectiva Participativa, Exito Educativo.

& ABSTRACT

The research has the purpose of analyzing the relationship between
the educational organizational climate and pedagogical success. Con-
sequently, a case study is carried out in an institution where conflicting
labor relations are evident, a scenario determined by impoverished so-
cial contexts. The initial situation is diagnosed using pretest. Next, a
wide series of instruments are applied that seek to reduce the difficul-
ties; the results and scope of the tools are evidenced in the post-test.
The training limitations raised in difficult work environments are verified;
in turn, the effectiveness of the implemented management tools is de-
monstrated; thus, they improve all levels and dimensions of instruction.
It means that the training scenario mediated by dialogic participation
considerably optimizes human relations, a skill that has a favorable im-
pact on learning.

Keywords:Organizational Climate; Teaching Performance; Participatory
Directive Management, Educational Success.

4
RECIBIDO: 30/03/2022 _ ACEPTADO: 01/06/2022

ISSN: 2343-6131/ISSN-e: 2610-8046
Universidad Nacional Experimental Rafael Maria Baralt
Maracaibo, Venezuela N°17 Enero - Junio (2023)



ENCUENTROS

INTRODUCCION

La institucidon educativa bajo es-
tudio es creada el 19 de abril de 1974
ante la necesidad de la poblacién del
centro urbano TuUpac Amaru, ubicado
al lado Oeste de la ciudad de Chicla-
yo, al norte del Peru. Al encontrarse
en una zona urbano-marginal, a los
alrededores se evidencia delincuen-
cia, consumo de estupefacientes y
pobreza; situacién que afecta consi-
derablemente el clima escolar y labo-
ral. Junto a esto, los investigadores
aprecian la poca internalizaciéon do-
cente de la visién y mision institu-
cional, dificultando los procesos de
ensefianza. Se llega al extremo de
suscitar enfrentamientos entre do-
centes, empleados y obreros; lo cual
es percibido negativamente por la
comunidad estudiantil y representan-
tes. Precisamente, se considera:

Desde el punto de vista gerencial,
la ética es de vital importancia al per-
mitir el desarrollo moral en medio de los
aspectos productivos de la organizacion, de
las relaciones interpersonales; contribuye a
fomentar la cultura del respeto, la to-
lerancia y de diversas estrategias que re-
quieran la cooperacion de los individuos. Sin
embargo, no puede perderse de vista que
aplicar categorias ético- filosdficas a una
organizacion, no es una labor de corto pla-
zo, requiere de un proceso de trabajo arduo
que impulse el desarrollo, las competencias
organizativas, la relacion interpersonal y

un amplio horizonte de acciones pensadas
con proyeccion a futuro (Escobero Mendieta;

Cabos Villa, 2022:332)

Es decir, la falta de identificacion
con la instituciéon educativa se evi-
dencia en la poca colaboracién en
el trabajo docente, la realizacién a
medias de las labores encomenda-
das y la renuencia de los docentes al
proceso de instruccién; situacién en
detrimento de la calidad de ensefian-
za. En consecuencia, se plantea la
siguiente interrogante: ¢En qué me-
dida la gestion directiva participativa
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mejora el clima organizacional y el
desempefio docente en la Institucion
Educativa Publica bajo estudio? Jun-
to a esto se considera:

La ética aplicada vincula situacio-
nes concretas con controversias morales.
Situa la importancia en el contexto, en las
consecuencias y en el ejercicio racional,
lo que conduce a la toma de decisiones,
permitiendo la prescripcion de normativas
que se ejercen en los sectores profesiona-
les, sociales y empresariales. Tanto la ética
ecoldgica, la bioética, la ética empresarial,
constituyen lo que se denomina como ética
aplicada, cuya finalidad radica en dilucidar
sobre la complejidad moral de acciones
especificas en determinadas areas e inten-
tar aplicar razonamientos éticos sobre di-
versos campos profesionales. Permite que
interactien los campos de la teoria y la
practica, presentando un analisis novedo-
so de los temas tradicionales de la filosofia,
como son la justicia, la equidad, el bien, el
mal, el libre arbitrio, ampliando su campo
de accién hacia la interdisciplinariedad,
dando mejoras en materias puntuales, como
la salud, el medioambiente y los negocios
(Escobero Mendieta; Cabos Villa, 2022:333).

Seguidamente, se tiene el pro-
posito de determinar las mejoras del
clima organizacional y el desempefio
docente de la institucidn bajo estudio
mediante una gestion directiva par-
ticipativa. Para lograr el fin se suma:
caracterizar el clima organizacional
y el desempefio profesional docente
de la institucidon educativa publica,
a través de un pre y postest; con la
intencion de cuantificar la mejora en
la gestidn directiva de estilo partici-
pativo.

Se analizan las variables nivel de
clima organizacional y el desempe-
fio docente determinadas estadisti-
camente con el pretest. Accién que
permite diagnosticar la problematica,
precisando los inconvenientes detec-
tados. Se busca indagar porqué se
producen las imitantes; suscitando
intervenir estratégicamente en su so-
lucién. Luego, el investigador princi-
pal interviene como gestor directivo,
disefiando junto a los coinvestigado-
res las estrategias de gestion ejecu-
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tiva mediante investigacion-accién
participante. Se realiza un estudio de
caso donde se asume el disefio no
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experimental, con muestreo no alea-
torio, intencional por grupo intacto;
tal como se observa en la Tabla 1:

Personal Inicial Primaria Secundaria Total
Directivos -— 01 02 03
Jerarquico - - 01 01
Administrativos - - 03 03
Docentes 03 26 33 62
Auxiliares 02 - 03 05
Pers. Servicio - 02 0 03
43 77

TOTAL

Tabla 1: Poblacién de la Institucion Educativa bajo estudio. Fuente: Némi-

na, 2014

Como instrumentos de recolec-
cion y procesamientos de datos se
usan: ElI Cuestionario de Clima Or-
ganizacional de Mario Martin (2000)
que explora cuatro dimensiones: co-
municacién, motivacion, confianza
y participacion. La herramienta es
aplicada por primera vez en Espafia
a cargo de la Universidad de Alca-
Id de Henares con una confiabilidad
de 0.9 comprobada mediante el co-
eficiente de Cronbach. También, se
aplica el Cuestionario de Desempefio
Profesional Docente de Héctor Val-
dés Veloz (2009), que aborda cuatro
dimensiones: capacidad pedagdgica,
emocionalidad, responsabilidad en el
cumplimiento de funciones y relacio-
nes interpersonales. Esta herramien-
ta es validada con valor de 0.91 en el
coeficiente de Cronbach. El método
usado para el andlisis de datos es el
estadistico descriptivo, haciendo uso
del programa SPSS22, mediante el
uso de tablas de frecuencia; anali-
zando cada dimensién tanto de ma-
nera separada como cruzada.

Se examinan principalmente la
conceptualizaciéon de Gestion Direc-
tiva en educacion, clima organizacio-
nal y desempefio profesional docen-
te. Desde la perspectiva de gestién
pedagdgica, la bibliografia define la

importancia de indagar las caracte-
risticas de la evaluacién interna en
instituciones educativas como estra-
tegia que permite mejoras continuas
(Hernandez & Gutiérrez, 2012).

Toda estrategia de gestidon edu-
cativa debe partir desde el aporte de
estudios sistematicos y con el rigor
cientifico necesario de los docentes y
gestores; destacando su desempefio
en las instituciones educativas don-
de ejercen su labor (Venegas, 2011).
Se tiene el propdsito de contribuir a
la concientizacion docente para me-
jorar el desempefo profesional y el
clima organizacional donde se labora
(Urriola, 2013); promoviendo la inte-
raccion docente para implementar
planes de mejora y establecer alter-
nativas que permitan solucionar los
desencuentros, en virtud de construir
redes de gestidon de conocimientos
eficientes (Sanchez, Pérez & Picco,
2014).

DESARROLLO
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Gestion directiva en educacion

Para Marin-Salazar (2013) la es-
cuela es una organizacién compleja,
cambiante y multidimensional. Esta
se aborda mas desde el proceso de
ensefianza-aprendizaje; pocas veces
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en clave socio-politica, como eco-
sistema social donde hay sucesos
internos de relaciones armoniosas y
conflictivas, donde acontecen ten-
siones de poder que caracterizan las
relaciones humanas.

La nocién de gestién directiva
estd asociada al de calidad de servi-
cio, de alli que toda gestidn se oriente
a responder a estandares que permi-
tan mejoras continuas en los actuales
contextos de alta competitividad. En
estos contextos, todas las organi-
zaciones se esfuerzan por extender
entre sus colaboradores una cultura
de la calidad; plantedndose estrate-
gias de control y optimizacién de la
calidad desde la gestion directiva.
Por ello, en el ambito educativo se
espera que la gestidn directiva de-
sarrolle procesos en funcién de au-
mentar la calidad; buscando la ex-
celencia en el servicio que se presta
(Porras-Aguirre, 2013). La eficiencia
en la gestién directiva, nocién inicia-
da en el &mbito empresarial, traspasa
su disciplina primera, extendiéndose
a toda actividad humana; acentuan-
dose la valoracién de la calidad con
modelos y normas de gestion, pro-
cesos de acreditacion y certificacion
de programas institucionales, respal-
dados por las politicas publicas (Po-
rras-Aguirre, 2013).

La gestidon educativa, seguin el
Ministerio de Educacion colombiano,
tiene como componentes: la gestidn
académica que refiere e proceso de
enseflanza-aprendizaje; el compo-
nente gestion administrativa-finan-
ciera, que considera procesos de
manejo econémico y de recursos; el
componente gestion de la comuni-
dad, que indica la interaccion entre la
comunidad educativa y la sociedad.
Finalmente, el componente gestién
directiva que abarca el area central
de direccionamiento estratégico, la
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cultura institucional, el clima y el go-
bierno escolar (Guevara, 2006).

Precisando la administracion es-
colar, Filgueira (2001) manifiesta que
existen distintos estilos de gestion
directiva en las escuelas: el estilo
autocratico, que actua bajo el lema
“Soy el directivo, soy quien manda”;
el estilo burocratico, donde el direc-
tivo aparenta cumplir las normas con
decisiones controladas por él. Se
suma el estilo liberal, donde el direc-
tivo hace lo que desea y deja hacer
sin cumplimiento normativo alguno.

Se adicionan, el estilo concerta-
dor, donde el directivo convoca vy li-
dera los acuerdos institucionales de
manera concertada; el estilo demo-
cratico, en este el directivo convoca
a la comunidad educativa, donde se
decide lo que la mayoria determina
asi sea negativo para la institucion.
A su vez, el estilo legislacionista, en
este el directivo abusa e interpreta
a beneficio los manuales de organi-
zacion y funciones. Se subraya que
esta investigacion considera la ges-
tién participativa como confluencia
de los estilos concertador y demo-
cratico.

La gestidn directiva participativa
promueve que los miembros de la or-
ganizacion se integren en los proce-
sos importantes de gestién como la
elaboracién de planes, consecucion
de metas y tomas de decisiones. Por
lo cual, beneficia el crecimiento de la
autoestima del colaborador y suscita
mayor identificacion y compromiso
con la gestidon educativa (Azzerbo-
ni & Harf, 2008); siendo este uno de
los criterios que asume el concepto
de organizacién inteligente (Chavez
Hernandez & Torres Sanabria, 2012).

Mejoras de clima organizacional
en beneficio de la gestion educativa

ARTICULO



ENCUENTROS

Miranda y Tabares (2015) con-
ceptualizan el clima organizacional
como la calidad del ambiente de la
organizacién que es percibido o ex-
perimentado por sus miembros; el
cual influye ostensiblemente en su
comportamiento y desempefio labo-
ral, esperandose que sea armonio-
so, agradable y productivo. En este
sentido, el clima organizacional es un
elemento facilitador u obstaculiza-
dor de los resultados y metas que se
plantea una organizacion, facilitan-
do la excelencia u obstaculizandola
(Chiavenato, 2009).

Dentro del clima organizacional,
existen dos subprocesos: el trata-
miento de los conflictos y los en-
tornos de aprendizaje. Respecto al
tratamiento de conflictos, se conoce
que la complejidad en la interaccion
humana se suscita en distintas areas;
mas aun las laborales. En estas pue-
den acontecer situaciones problema-
ticas, debido a las habituales diferen-
cias de pareceres ya sean latentes
o explicitas (Gorrochotegui, 2011).
Cuando aparecen los desencuentros,
es necesario e manejo de estos me-
diante la negociacion; este es un pro-
ceso donde se solucionan conflictos,
ya sea cediendo aspectos, canjeando
posiciones, o normalizando procesos
y cumplimiento de compromisos pac-
tados (Chiavenato, 2009).

En funcién del subproceso En-
tornos de Aprendizaje se afirma que
forma parte de la cultura organizacio-
nal; pues, toda situacién dentro de la
organizacion, incluso los conflictos,
se convierte en oportunidades de
aprendizaje para quienes conforman
la comunidad educativa. Asimismo,
para Ramos Moreno (2012) existe un
CoNnsenso en asumir que el clima or-
ganizacional es un indicador de ca-
lidad de vida laboral; que influye en
la conducta de los colaboradores y la
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productividad de una organizacion.

La motivacion del colaborador in-
fluye en el desenvolvimiento del clima
organizacional, puesto que el trabajo
de las personas esta profundamente
influido por tres grupos de condi-
ciones: condiciones ambientales de
trabajo, que considera a lluminacién,
temperatura, ruido, etc.; las condicio-
nes de tiempo, que se relaciona con
la duracién de la jornada de trabajo,
horas extras, periodos de descanso;
y condiciones sociales, que conside-
ra la infraestructura, equipos, mobi-
liario y recursos para el ejercicio de
sus funciones, entre otros.

Sin embargo, hay factores de in-
teraccion humana que se conviertan
en objetivos institucionales forma-
tivos, muy inherentes a la gestién
educativa, tales como: Brindar opor-
tunidades para laborar con dignidad
y no como medios de produccién;
ofrecer oportunidades para que cada
miembro de la organizacion desarro-
lle toda su potencialidad; aumentar la
eficiencia, eficacia y efectividad de la
organizacién cumpliendo todas sus
metas. Se adiciona, crear un clima
que posibilite acciones motivaciona-
les para el trabajo; por supuesto, el
buen trato a cada persona, atendien-
do sus necesidades materiales y es-
pirituales.

Desempeio docente como be-
neficio de los aprendizajes

Se entiende por desempefio pro-
fesional a la actividad que ejerce la
persona en su vida adulta; para esta
se prepara; esta le proporciona in-
gresos econdémicos que le permiten
el sustento y satisfaccion de sus ne-
cesidades. Para el debido desempe-
Ao laboral se suman las experiencias
y actitudes durante las interrelacio-
nes. El trabajo docente es una nocién
construida a partir del concepto de
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desempeio profesional; a este se
suma el ejercicio de la ensefanza,
por lo tanto, su quehacer consiste en
servir los procesos de aprendizaje,
donde se efectian acciones que be-
nefician la planificacién, ejecucién y
la evaluacion de la instruccion.

Por otro lado, el desempefio pro-
fesional docente es un factor aso-
ciado a la calidad educativa y al de-
sarrollo del pais (Roman y Murillo,
2008). Los educadores se conside-
ran actores claves y relevantes para
mejorar la calidad de los procesos de
ensefianza y aprendizaje; por ello, el
debido desempefio docente benefi-
cia la excelencia educativa. En efec-
to, para el Ministerio de Educacion
del Peru (2011) un educador de cali-
dad es quien tiene buen desempefio
profesional, favoreciendo el aprendi-
zaje de sus alumnos con compromiso
y dedicacién.

Para Medrano y Molina (2010) el
buen desempefio docente implica
aplicar las habilidades que todo pro-
fesional debe tener: competencias
de comportamientos profesionales
(acciones cognitivas, técnicas y de
gestién); competencias actitudinales
(accién de empatia laboral); com-
petencias de capacidades creativas
(generacion de soluciones y de inno-
vacion); y competencias de actitudes
éticas (compromiso e integridad). En
su ejercicio el docente se relaciona en
un entorno de macroestructuras; por
ello, la formacién del educador segun
Carrillo y Climent (2011) es un proce-
so interactivo inmerso en un contexto
social, organizativo y cultural.

El ejercicio docente es decisivo
para elevar la calidad del servicio
educativo. En consecuencia, el edu-
cador necesita tanto conocimientos
tedricos oportunos como habilidades
y destrezas que le permitan educar
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atendiendo las caracteristicas del
contexto social donde se desempe-
fia (Feixas, 2004). Pues, la educacion
debe contribuir para la comprension
de los problemas sociales, con el pro-
posito de solucionarlos. Posibilidad
que amerita dotar a los docentes de
herramientas materiales y discursi-
vas para poder conformar junto a los
estudiantes relaciones basadas en
la confianza y cordialidad; situacién
que permite desarrollarse fisica e in-
telectualmente (Day, 2005).

Ahora bien, una de las Vvirtudes
que caracterizan los modos pedagogi-
cos plurales es disponer una amplia se-
rie de recursos, estrategiasy formas de
instruccion que buscan el desarrollo de
las habilidades cognitivas superiores, en
cuanto capacidades que admiten la com-
prension discursiva de los limitantes que
las diversas sociedades enfrentan (Pin-

cay Chiquito; Esteves Fajardo; Huerta Cruz,
2022:432).

Para obtener este desarrollo se
necesita que la institucién educativa
promueva todos los agentes pedago-
gicos; incluyendo que las autoridades
locales, regionales y gobierno central
se ocupen de mejorar los hechos
educativos. Situacién que amerita
una vision mas amplia de las necesi-
dades contextuales y atender la rea-
lidad sociocultural donde se realiza
a instruccion. Se debe ofrecer am-
bientes laborales donde el desarro-
llo docente se encuentre en dptimas
condiciones; con un clima organiza-
cional acorde a las demandas socia-
les (Tourifian, 2010).

Diagndstico educativo

Al observarse los inconvenientes
entre los colaboradores de la ins-
titucion educativa bajo estudio, se
decide aplicar el pretest, instrumen-
to que consciente diagnosticar la
situacion pedagdgica inicial. Los re-
sultados revelan que la variable clima
organizacional, que comprenden las
dimensiones comunicacion, motiva-
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cion, confianza y participacion la ten-
dencia, es mayoritariamente de baja
a regular en los indicadores de las
dimensiones estudiadas. Evento que
evidencia un inadecuado clima orga-
nizacional, confirmando lo observado
preliminarmente.

En la dimensidon comunicacion
acontece problemas en el indicador
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fluidez de la comunicacién con un
56%; asimismo, respecto a la consi-
deracion de la funcionalidad de las
normas con un 42%, dandose por
consiguiente situaciones conflicti-
vas en la rapidez de traslado de la
informacion con un 39%. Respecto al
indicador nivel de aceptacion de las
propuestas se comprueba un 35%,
como se evidencia en la tabla 2:

Bajo Regular Alto Total
Indicadores de Comunicacién f % f % f % f %
Fluidez de la informacién 43 56% 23 30% 11 14% 77 100%
Rapidez en el traslado de la informacién 30 39% 20 26% 27 3/% 77 100%
Mivel de aceptacién de las propuestas 27 3/% 25 32% 25 32% 77 100%
Funcionalidad de las normas 35 M% 16 21% 26 34% 77 100%

Tabla 2. Variable Clima organizacional. Dimensiéon Comunicacion. Pretest

Ante estas limitantes se aplican
estrategias de gestion directiva par-
ticipativa, estableciendo pautas de
comunicacién efectiva; herramienta
que beneficia la responsabilidad co-
municativa en todos los niveles edu-
cativos. De tal manera, se impulsan
agentes de cambios positivos en la
gestién pedagdgica; siempre enfa-
tizando de manera no impositiva la
identificacién con la institucién edu-
cativa. Permite interiorizar las metas

¥

y propdsitos que conllevan eficientes
ambientes instruccionales. Insiste en
discutir y valorar en comun las estra-
tegias y metas de la ensefianza; en
tanto, recomienda instaurar reunio-
nes periddicas de trabajo entre los
directivos y educadores. Después de
tres meses de aplicar las estrategias,
el postest evidencia los cambios ob-
tenidos, resultados expuestos en la
Tabla 3:

Bajo Regular Alto Total
Indicadores de Comunicacion f % f % f % f %
Fluidez de la informacion 1M 14% 13 17% 53 69% 77 100%
Rapidez en el traslado de la informacién 17 22% 20 26% 40 52% 77 100%
Nivel de aceptacion de las propuestas 17 22% 25 32% 35 45% 77 100%
Funcionalidad de las nermas 19 25% 21 27% 37 48% 77 100%

Tabla 3. Variable Clima Organizacional. Dimensién comunicacion. Postest

Se subraya que inicialmente se
evidencia por parte de los miembros
de la comunidad educativa poca mo-
tivacion. Por ejemplo, un 68% de ellos
afirma tener un bajo grado de satis-
faccion con su trabajo; no se sienten

reconocidos entre un 32% y 42%, con
parecida tendencia en la autonomia y
grado de motivacion que alcanzan
nivel regular; situacién visible en la
Tabla 4:
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Bajo Regular Alto Total
Indicadores de Motivacion f % f % f % f %
Grado de satisfaccion 52 68% 15 19% 10 13% 77 100%
Grado de reconocimiento 25 32% 32 42% 20 26% 77 100%
Grado de autonomia 19 25% 34 M% 24 N% 77T 100%
Grado de motivacién de los docentes 26 34% 35 45% 16 21% 77 100%
Tabla 4. Variable Clima organizacional. Dimensidn Motivacién. Pretest

Considerando esta situacién, se
aplican estrategias ejecutivas de
gestion directiva participativa, esta-
bleciendo mecanismos de motivacion
laboral como la flexibilizacion laboral
(disminucién de rigidez directiva) e
incentivos documentales de reco-
nocimiento laboral (entrega de me-
morandums y resoluciones de agra-

decimiento y felicitacién). Asi como,
organizar un ambiente agradable que
beneficia la cercania en el trato de
los miembro de la organizacién; de
tal manera, se impulsa el reconocien-
do de los aportes y logros. El pos-
test evidencia los cambios logrados
mediante esta estrategia; situacion
mostrada en la Tabla 5.

Bajo Regular Alto Total
Indicadores de Motivacion f % f % f % f %
Grado de satisfaccidn 10 13% 15 19% 52 68% 77 100%
Grado de reconocimiento 20 26% 32 42% (25 32% 77 100%
Grado de autonomia 17 22% 10 13% 50 65% 77 100%
Grado de motivacién de los docentes 15 19% 30 39% (32 42% | 77 100%

Tabla 5. Variable Clima organizacional. Dimension Motivacién. Postest

Respecto a los indicadores de la
dimensién confianza, los resultados
del pretest arrojan nivel bajo en todos
los indicadores. Situacion que denota
la existencia de un amplio porcenta-

je de colaboradores que carecen de
confianza, sinceridad y respeto por
los espacios personales en la organi-
zacion; escenario que se muestra en
la Tabla 6.

Bajo Regular Alto Total
Indicadores de Confianza f % f % f % f %
Grado de confianza 35 45% 26 34% 16 21% 77 100%
Grado de sinceridad 34 44% 18 23% 25 32% 77 100%
Respeto por los espacios personales 30 39% 20 26% 27 35% 77 100%

Tabla 6. Variable Clima organizacional. Dimensién Confianza. Pretest

Teniéndose en cuenta esta situa-
cion se aplican estrategias ejecutivas
de gestion directiva participativa,
aplicando criterios para aumentar
en los colaboradores la dimension
confianza; tales como liderar con el
ejemplo (grado de confianza), ser
trasparentes en la informacion. Even-
tos que consciente comprometer

a cada miembro de la organizacion
con su dimension laboral; de tal ma-
nera que se reconozca Su espacio
de intervencién y la importancia de
su aporte (respeto por los espacios
personales). El postest evidencia los
cambios logrados mediante esta es-
trategia. Modificaciones que se ex-
ponen en la Tabla 7.
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Bajo Regular Alto Total
Indicadores de Confianza f % f % f % f %
Grado de confianza 16 21% 16 21% 45 58% 77 100%
Grado de sinceridad 16 23% 25 32% 34 4% 77 100%
Respeto por los espacios personales 12 16% 15 19% 60 65% 77 100%
Tabla 7. Variable Clima organizacional. Dimensién Confianza. Postest

Finalmente, concluyendo el anali-
sis de resultados comparativos entre
el pretest y el postest respecto a la
variable clima organizacional; en la
dimension participacion también hay
un bajo nivel por parte de los colabo-
radores docentes de la organizacion.

Suceso que evidencia lo observado
experiencialmente; a saber, la poca
participacion en el logro de objetivos
y metas comunes en la organizacion.
Esta correlacion se expone en la Ta-
bla 8.

Bajo Regular Alto Total
Indicadores de Participacion f % f % f % f%
Grado de participacion de los docentes 34 44% 19 25% 24 % 77 100%
Tendencia a formar diversos grupos 35 45% 26 34% 16 21% 77 100%
Mivel y formacion del trabajo en equipe 44 57% 15 19% 18 23% 77 100%
Nivel de valoracién de las reuniones académicas 25 45% 26 3% 16 21% 77 100%
Tabla 8. Variable Clima organizacional. Dimension Participacion. Pretest

Teniéndose en cuenta esta situa-
cion, se aplican las estrategias ejecu-
tivas: concientizaciéon de ser parte
de la historia de la organizacion, que
permite mayor grado de participa-
cion; la propia identificacién como
gestor comprometido conjuntamente
con sus colegas en conformacion de
grupos de trabajo, situacion que se
favorece en las reuniones de trabajo.
Al considerar:

Por lo cual, la educacion como eviden-
cia de libertad debe instruir en las operacio-
nes cognitivas que permitan sociedades
justas al suceder articulacion dialdgica

con otros. En esto radica la importancia
del didlogo como encuentro, conjugacion,
confrontaciéon de las palabras. Es decir, es
educacion que se sirve de reconfigurar or-
ganizaciones sociobioldgicas para habilitar
convivencia (Pincay Chiquito; Esteves Fajar-
do; Huerta Cruz, 2022:437).

Se promueve la expresion de sus
ideas de forma voluntaria en un am-
biente dialdgico de respecto, situa-
cion que opera en el nivel y formacion
del trabajo en equipo. El postest evi-
dencia los cambios logrados median-
te esta estrategia; se muestra en la
Tabla 9.

Bajo Regular Alto Total
Indicadores de Participacion f % f % f % f %
Grado de participacidn de los docentes 17 22% 22 29% 38 49% 77 100%
Tendencia a formar diversos grupos 16 21% 25 32% 36 47% 77 100%
Nivel y formacién del trabajo en equipo 18 23% 15 19% 44 &57% 77 100%
Nivel de valoracién de las reuniones académicas 16 21% 25 32% 36 47% 77 100%
Tabla 9. Variable Clima organizacional. Dimension Participacion. Postest

Considerando la variable desem-
pefio profesional docente, se aplica
tanto en pre como postest el Cues-

Docente de Valdés Veloz (2004). Los -

o
~d
tionario de Desempefio Profesional 8
—
cambios que el instrumento suscita az
<
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se evidencian en la Tabla 10:

Indicad o a

es de Capaci pedagogi

Abel Ballena De La Cruz, Francisco Reluz, José Herrera
Clima organizacional educativo como determinante del...

Bajo Regular Alto Total

f % f % f Y f %

Dominio de la tematica
Comunicacién clara
Diversidad de trabajo que favorece aprendizaje

Diferentes formas de evaluacién

33 43% 23
30 39% 20

30% 21 27T% 77

3% 77

100%
26% 27 100%
25 32% 25

26 34% 16

32% 27
21% 35

3/5% 77
45% 77

100%
100%

Tabla 10. Variable Desempefio profesional docente. Dimensidn Capacida-

des pedagodgicas. Pretest

Ante tal situacion, se interviene
como gestor directivo con las estra-
tegias participativas: motivacion al
trabajo en equipo por areas para mu-
tuo aprendizaje docente, evento que
consciente el dominio de tematica y
diversidad de trabajos que favore-
cen el aprendizaje. Junto a esto, se
efectian capacitaciones didacticas
por nivel y especialidad, respecto a la
diversidad de trabajos que fortalecen
el aprendizaje; invitacion a especia-
listas en los procesos de evaluacién
vigentes, considerando las diferentes
formas de evaluar.

Cabe mencionar que las reunio-
nes de mutuo aprendizaje de do-
centes por nivel y especialidad son
constantes, mientras para las capa-
citaciones especializadas se realizan
4 capacitaciones; 2 en desarrollo de
estrategias diddacticas participativas
y 2 en evaluacién por competencias.
Las estrategias de gestion directiva
participativa aplicadas para mejorar
el desempefio profesional docente
en la dimension capacidades peda-
gogicas, tienen los efectos positivos
mostrados en la Tabla 11:

Bajo Regular Alto Total
Indicadores Capacidades pedagogicas k) f % f % f %
Dominio de la tematica 13 17% 23 30% 41 B3% 77 100%
Comunicacién clara 14 18% 15 19% 48 62% 77 100%
leeren_tes_ formas de trabajo que favorecen el 15 199% 20 26% 42 55% 77 100%
aprendizaje
Diferentes formas de evaluacion 16 21% 26 34% '35 45% 77 100%

Tabla 11. Variable Desempefio profesional docente. Dimension Capacida-

des pedagdgicas. Postest

Destaca la dimensién emociona-
lidad que tiene los indicadores: apli-
cacion del aprendizaje, generacion
de interés para los estudiantes, mo-
tivacion que el docente genera en los
estudiantes, desarrollo de valores vy
la atencion de resolucion de dudas

fuera de clase. La mayoria de educa-
dores se concentra en un nivel bajo
demostrando que un inadecuado
clima organizacional entre docentes
repercute negativamente en los ren-
dimientos educativos, debido a la in-
disposicién y poca identificacion con
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el entorno. Los resultados de pretest se muestran en la Tabla 12.

Bajo Regular Alto Total

Indicadores de Emocionalidad = f % f % f %
Aplicacion del aprendizaje S 15 18% 10 13% 7 100%
Generacion de interés en los estudiantes por 31 409, 24 31% 22 29% 77 100%
realizar su propio aprendizaje
Metivacién de los estudiantes 32 4%% 125 2% 20 26% 7 100%
Desarrollo de valores 30 39% 25 32% 22 29% 77 100%

35 45% 16 21% 26 34% 77 100%

Resolucién de dudas fuera de clases

Tabla 12. Variable Desempefio profesional docente. Dimensién Emociona-

lidad. Pretest

Ante el elevado porcentaje de do-
centes que se ubican en el nivel bajo
de emocionalidad, se establecen las
estrategias participativas: autocon-
ciencia y escucha, que tienen que ver
con la promocion del interés y apli-
cacién del aprendizaje; alimentacion
de la autoestima del docente, que

involucra la motivacion y generacion
de interés. Ademas, valoracién de la
propia dignidad y la de los demads,
que consciente el desarrollo de va-
lores y resolucién de dudas. Los re-
sultados del postest se exponen en
la Tabla 13.

Bajo Regular Total

Indicadores de Emocionalidad f % f % Alto f% f %
Aplicacion del aprendizaje 10 13% 15 19% 52 68% 77 100%
Generacién de interés en los estudiantes por 22 29% 24 31% 31 40% 77 100%
su propio aprendizaje

Motivacién de los estudiantes 20 26% 25 32% 32 42% 77 100%
Desarrollo de valores 22 29% 25 32% 30 39% 77 100%
Resolucidn de dudas fuera de clases 16 21% 25 32% 36 47% 77 100%

Tabla 13. Variable desempefio profesional docente. Dimensién Emociona-

lidad. Postest

En funcion de la dimension res-
ponsabilidad, el pretest muestra que
el 52% de los docentes se ubican en
el bajo nivel de desarrollo de proyec-
tos investigativos, dedicandose prin-
cipalmente al gjercicio de la docencia
en aula. Concomitante, un 43% no
aporta al logro de objetivos institu-
cionales, lo cual es de esperarse de-
bido al inadecuado clima laboral.

También, el 58% de los docentes
aprecian innecesario la participacion
de comités y grupos de trabajo, situa-

cion que contribuye al clima organi-
zacional negativo; pues, el desanimo
determina los fracasos pedagdgicos.
Destaca que la falta de identificacién
con la institucion educativa conlleva
las principales limitantes para la efec-
tiva instruccién. Suceso que se expli-
ca al ser razonable no identificarse
con una institucion o un contexto
donde resulta desagradable estar, tal
como se evidencia en los resultados
del pretest evidenciados en la Tabla
14.
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Bajo Regular Alto Total
Indicadores de Responsabilidad en el desempeiio de sus ; o i o% fo% oY%
funciones
Desarrollo de proyectos de investigacion 40 52% 28 36% 9 12% 77 100%
Aportaciones al logro de los objetivos institucionales 33 43% 25 32% 19 25% 77 100%
Nivel de participacién en comités y grupos de trabajo 45 58% 17 22% 15 19% 77 100%
Nivel de participacion en actividades de formacién y 37 4ge, 15 19% 25 32% 77 100%
actualizacion docente
Planificacién de sesiones de clase 29 38% 29 38% 19 25% 77 100%

Tabla 14. Variable Desempefio profesional docente. Dimensién Responsa-
bilidad de desempefio de sus funciones. Pretest

El elevado porcentaje de docen-
tes en el nivel bajo no significa la
irresponsabilidad de los educadores,
sino que debe leerse desde la pers-
pectiva de identificacién con la orga-
nizacion. Pues, dado el inadecuado
clima organizacional, quieren estar
el menor tiempo posible en el con-
texto conflictivo. Igualmente, para el
caso se aplicaran como estrategias

de gestidn directiva participativa: fe-
licitar los logros personales y profe-
sionales; brindar refrigerio en las re-
uniones; suscitar camaraderia; invitar
a educadores expertos externos a la
institucion para la capacitacién de los
colaboradores docentes. Las estra-
tegias de gestién directiva participa-
tiva, traen los resultados que se leen
en el postest de la Tabla 15.

Bajo Regular Alto Total

Indicadores de Responsabilidad en el desempeiio de sus § o Fow  fF % f %
funciones

Desarrollo de proyectos de investigacién 9 12% 28 36% 40 52% 77 100%
Aportaciones al logro de los objetivos institucionales 19 25% 25 32% 33 43% 77 100%
Nivel de participacién en comités y grupos de trabajo 15 19% 17 22% 45 58% 77 100%
Mivel de participacion en actividades de formacidn vy 35 g% 15 19% 42 55% 77 100%
actualizacién docente

Planificacién de sesiones de clase 19 25% 20 26% 38 49% 77 100%

Tabla 15. Variable Desempefio profesional docente.

Dimensién Responsa-

bilidad de desempefio de sus funciones. Postest

Finalmente, respecto a la dimen-
sién relaciones interpersonales, el
grueso de docentes colaboradores
se ubica en el nivel regular; habien-
do una mediana vivencia de respe-
to, promocién de institucién como
comunidad de aprendizaje, la preo-
cupacion por la mejora del ambien-
te laboral, asi como el desarrollo de
buenas

del pretest, es de suma importancia
para mejorar el clima organizacional
y el propio desempefio docente; ya
que, se constituye en la base desde
donde intervenir, pues en medio de
las circunstancias adversas hay un
adecuado interés entre los colabora-
dores docentes por establecer rela-
ciones respetuosas, como se expone

relaciones interpersonales. en la Tabla 16.
Esta dimensiéon con los resultados

Bajo Regular Alto Total
Indicadores de Relaciones interpersonales f % f % f % f %
Respeto por las ideas de estudiantes y colegas 15 19% 28 36% 34 44% 77 100%
Promocién de comunidad de aprendizaje 25 32% 40 52% 12 16% 77 100%
Creacién de un ambiente adecuado 36 49% 30 39% 9 12% 77 100%
Desarrollo de b relaciones interpersonales 28 36% 22 29% 27 35% 77 100%

Tabla 16. Variable Desempefio profesional docente. Dimension relaciones

interpersonales. Pretest
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En esta dimensién basta fortale-
cer minimamente para que las demas
dimensiones e indicadores de am-
bas variables confluyan en procesos
de mejora continuas. En efecto, se
aplican las siguientes estrategias de
gestion directiva participativa: ejecu-
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cion de eventos de distraccién como
comunidad escolar, que suceden en
los paseos culturales, jornadas de-
portivas, visionados de peliculas-fo-
ro. Los resultados del postest, muy
alentadores, se exponen en la Tabla
17.

Bajo Regular Alto Total
Indicadores de Relaciones interpersonales f % f % f % f e
Respeto por las ideas de estudiantes y colegas 15 19% 20 26% 42 55% 77 100%
Promocién de comunidad de aprendizaje 12 16% 40 52% 25 32% 77 100%
Creacién de un ambiente adecuado 9 12% 30 39% 38 49% 77 100%
Desarrollo de buenas relaciones interpersonales 10 13% 22 29% 45 58% 77 100%

Tabla 17. Variable Desempefio profesional docente. Dimensidn relaciones

interpersonales. Postest

CONSIDERACIONES FINALES

Respecto a la Gestién Directiva
en Educacidn se esta de acuerdo con
Marin-Salazar (2013) quien suscribe
gue la escuela es una organizacion
compleja, cambiante y multidimen-
sional; donde acontecen sucesos
internos de relaciones armoniosas
y conflictivas, donde se suscitan lu-
chas de poder. Evento trabajado des-
de la gestion directiva en educacién;
ademas, como refiere Porras-Aguirre
(2013) es de esperarse que la gestion
directiva educativa, desarrolle proce-
sos en funcién de la calidad, buscan-
do la excelencia en el servicio educa-
tivo. De alli que en la gestidn directiva
se asocian el clima organizacional y
el desempefo docente bajo el eje
vinculante de la gestidn directiva.

En funcion al clima organizacional
se asume acertada la caracterizacion
de Tabares y Miranda (2015), quienes
consideran que el clima organizacio-
nal debe brindar adecuados ambien-
tes laborales, espacios que influyen
significativamente en el desempefio
laboral, tal como se corrobora en
este estudio. Ademas, tal como re-
fiere Ramos Moreno (2012), el clima
organizacional es un indicador de ca-
lidad de vida laboral, que influye en
la conducta de los colaboradores y
la productividad de una organizacion

educativa.

Asimismo, el desempefio profe-
sional docente se comprende como
un concepto construido a partir del
desempeio profesional asociado al
constructo calidad educativa y al de-
sarrollo del pais tal como lo afirman
Roman y Murillo (2008). De tal mane-
ra, en cada estudiante y docente se
integran las dimensiones cognitivas,
afectivas y actitudinales (Medrano y
Molina, 2010). Finalmente, se afirma
que para mejorar el clima organiza-
cional y el buen desempefio docen-
te, son insuficientes las jornadas de
capacitaciones; siendo mas efectiva
la gestion directiva participativa por
quienes dirigen o lideran la organiza-
cién educativa. Esto supone la exper-
ticia en quienes son responsables de
dirigir la instruccion.

Al tenerse como objetivos espe-
cificos caracterizar el clima organi-
zacional y el desempefio profesional
de los colaboradores docentes de
la institucion educativa bajo estudio
en la ciudad de Chiclayo; durante el
pretest todos los indicadores de las
dimensiones de ambas variables se
ubican en bajo nivel, evidenciado la
necesidad de intervenir de caracter
mas eficiente y eficaz. Necesita apli-
carse estrategias de gestion directiva
participativa en vez de planes forma-
tivos o de capacitacién que siendo
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adecuados no son suficientemente
efectivos y eficaces.

Se concluye también, en funcién
del objetivo general, que consiste
en determinar el nivel de mejora del
clima organizacional y el desempefio
docente, que hay significativa me-
joras siguiendo las estrategias aqui
implementadas. Pues, los indicado-
res pasan del nivel bajo al nivel alto
en todas las dimensiones de ambas
variables.

Otra conclusién resaltante es la
alta implicacién entre clima organi-
zacional y desempefio profesional
docente, donde existe abundante
bibliografia que sustentan las afir-
maciones y recomendaciones peda-
gogicas. Para concluir, se sefiala que
de todas las formas directivas, la mas
apropiada, desde la experiencia de
este estudio, es la gestion directiva
participativa. En ella se involucra a
toda la comunidad educativa; al mis-
mo tiempo, se fortalecen las relacio-
nes interpersonales, se valora la dig-
nidad del colaborador docente como
persona, eventos que mejoran consi-
derablemente el desempefio laboral.
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