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Resumen

El clima laboral se refiere a ese entorno que nos rodea cuando estamos en un
espacio determinado trabajando, esto incluye también a las personas que
forman parte de la organizacion.

El clima laboral es la principal fuente de eficiencia o entorpecimiento de las
actividades laborales.

Que los miembros de la organizacion se comporten de la manera correcta es
lo que hara que el trabajo sea llevado a cabo en un ambiente tranquilo, en el
gue de gusto estar. Las actitudes y conductas pesimistas son las que mas
afectan el clima laboral.

La metodologia para esta investigacion es de tipo cualitativo, descriptivo, no
experimental del tipo transeccional.

Segun Hernandez R. (2014) “Con los estudios descriptivos se busca
especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se
someta a un andlisis.”

Los participantes en este estudio son docentes de la Republica de Panama,
bajo la técnica de la entrevista no estructurada y la observacion indirecta.

A través de esta se busca analizar los Aspectos del Clima Laboral en los
Centros Oficiales de Educacién Media en la Ciudad de Panama.

El muestreo es no probabilistico por conveniencia para poder mediante
entrevista andénima a docentes del pais para conocer lo que opinan ellos
acerca del clima laborales en sus lugares de trabajo, sabiendo que el clima
laboral que exista es propiciado por el equipo administrativo, directores y los
propios docentes.

Los participantes son 5 docentes de la Ciudad de Panama que ejercen como
docentes de pre media de escuelas publicas.

Resultados: Luego del estudio se reconocen los siguientes aspectos vitales y
que instan a determinado clima laboral, estos son el liderazgo del director del
plantel, pues este puede instar a buenas o malas practicas. Sin embargo, la
autonomia de todo individuo en pleno uso de sus facultades, el cual es el caso
de los docentes, demuestra que si se comparten valores entre el personal del



plantel, entonces las labores de llevaran a cabo en un ambiente de libertad,
tolerancia, respeto y equidad, sin caer en favoritismo, lo que llevara a que cada
docente o administrativo del plantel se sienta comprometido con el logro de los
objetivos, y a su vez este buen clima laboral sera transmitido a los estudiantes.

Conclusiones: la adecuada administracion de un clima organizacional en una
entidad educativa se constituye en un elemento clave para unificar las
practicas pedagogicas de los educadores, favoreciendo el logro de los
objetivos que la institucion se propone.

Los resultados obtenidos reflejan que hace falta un mayor reconocimiento a su
labor por parte de la administracion, lo cual en ocasiones conduce a niveles
no satisfactorios para ellos en lo personal.

Palabras claves: clima laboral, docentes, crisis.



Abstract

The work environment refers to that environment that surrounds us when we
are in a certain space working, this also includes people who are part of the
organization.

The work environment is the main source of efficiency or obstruction of work
activities.

That the members of the organization behave in the right way is what will make
the work carried out in a quiet environment, in which to be happy. Pessimistic
attitudes and behaviors are those that most affect the work environment.

The methodology for this research is of qualitative, descriptive, non-
experimental type of the transectional type.

According to Hernandez R. (2014) “With the descriptive studies it is sought to
specify the properties, characteristics and profiles of people, groups,
communities, processes, objects or any other phenomenon that is subjected to
an analysis.

The population is based on a sample of teachers from the Republic of Panama,
under the technique of unstructured interviews and indirect observation.

Through this it is sought to analyze the administrative aspects of the working
environment in the Official Centers of Middle Education in Panama City.

The sampling is not probabilistic for convenience to be able to know what they
think about the work climate in their workplaces by anonymous interview with
teachers, knowing that the work climate that exists is propitiated by the
administrative team, directors and the employees themselves, and teachers.

The sample is finite and consists of 5 participants from Panama City.

Results: After the study, the following vital administrative aspects are
recognized and they urge a certain work environment, these are the leadership
of the campus director, as this may urge good or bad practices. However, the
autonomy of every individual in full use of their faculties, which is the case of
teachers, demonstrates that if values are shared among the staff of the
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campus, then the work will be carried out in an environment of freedom,
tolerance , respect and equity, without falling into favoritism, which will lead to
each teacher or administrative staff feel committed to achieving the objectives,
and in turn this good working environment will be transmitted to students.

Conclusions: the adequate administration of an organizational climate in an
educational entity constitutes a key element to unify the pedagogical practices
of educators, favoring the achievement of the objectives proposed by the
institution.

The total sample after the interviews, taken from teachers of several campuses
reflects the need for greater recognition of their work by the administration,
which sometimes leads to levels not satisfactory for them personally.

Keywords: work environment, teachers, crisis.
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Introduccién

El presente trabajo de investigacion ha sido redactado siguiendo los
lineamientos y normativas para la elaboracion de trabajos de maestria,
facilitado por la Direccion de Posgrado, de la Universidad Metropolitana de
Educacion Ciencia y Tecnologia (UMECIT)

“El clima laboral es el ambiente humano en el que desarrollan su actividad el
talento humano de la organizacion o las caracteristicas del ambiente de trabajo

que perciben los empleados y que influyen en su conducta”. (Baguer, 2005)

Es importante conocer como el clima laboral puede afectar el desarrollo y
desempefio de la labor docente en un centro educativo, entendiéndose que el
clima laboral adecuado entre directivos y docentes es de suma importancia
para el normal funcionamiento de las tareas o labores educativas he imperante

en el ejercicio del proceso de ensefianza aprendizaje.

El presente estudio estd dentro de la linea de la gerencia educativa y esta
estructurado de la siguiente manera: contextualizacion del problema,
seguidamente la importancia o justificaciébn, menciona que los directivos
deben estar capacitados para desarrollar acciones como también las
estrategias necesarias para ofertar bienes y servicios educativos de calidad y
con pertinencia que demanda la sociedad panamefa, y por consiguiente
provocar en ella los cambios esperados tanto como para el mejoramiento de

la calidad de vida y satisfaccion laboral de sus colaboradores, recordando que
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la sociedad demanda servicios de calidad y que esperan la atencion integral
de docentes competentes.

Un clima laboral positivo, sirve como eje fundamental para incrementar la
participacion e integracion de toda la comunidad educativa, esto obedece
basicamente a la labor y a las medidas y acciones que realiza la direccién en
los centros educativos. No existe una férmula magica para lograr un buen clima
laboral, al igual que en otras organizaciones, las de indole educativo no
escapan de esta realidad, no es facil de conseguir; no depende de una persona
o de un gerente educativo, tampoco depende de la cantidad de dinero que
reciba un colaborador tiene connotaciones mas profundas que merecen ser

tratadas con politicas de estado y no como planes quinquenales.

Este trabajo estd estructurado en cuatro capitulos, en el primer capitulo se
abarca la importancia de conocer como esté el clima laboral de los docentes
de educacién, ya que el efectivo desempefio laboral de los docentes de
educacion depende de la motivacién y de las estrategias gerenciales que el
director de una institucion educativa apliqgue para lograr o propiciar el clima

laboral adecuado para sus colaboradores.

En el segundo capitulo esta la sustentacion teorica, investigativa y legal de

este trabajo investigativo.

El tercer capitulo muestra la metodologia empleada, y finalmente el cuarto
capitulo expone los resultados obtenidos, y a la vez se detallan
recomendaciones para el logro de un buen clima laboral y por ende el éxito de

las gestiones laborales.



CAPITULO I. CONTEXTUALIZACION
DE LA PROBLEMATICA



1. Descripcién de la problematica

Dentro de los centros educativos, es importante el manejo de herramientas
comunicacionales por parte del director y que de este modo se propicie a
trabajar en base a respeto, tolerancia y trabajo colaborativo entre las partes.
Desde este punto, se crea un proceso de socializacion en donde cada
miembro esta consciente del rol que desempefia dentro del centro educativo,

asumiendo los valores, la misién y vision como parte de su identidad.

Al respecto, Rivas (2007), considera que “la socializacion
es un proceso de intercambio entre el estudiante, el
entorno y el grupo social en que nace, a través del cual
satisface sus necesidades y asimila la cultura de su
entorno; donde se socializa cuando asimila los valores,
normas, costumbres, roles, conocimientos y conductas que

la sociedad le trasmite y le exige”. (p.21)

De acuerdo, a lo sefialado por el autor este proceso va ligado a la relacion del
individuo con su contexto; donde asume sus valores, costumbres y reglas

establecidas en el espacio escolar.

En este sentido, los centros educativos tienen una gran mision que cumplir
dentro de la sociedad, como es el desarrollo de habilidades comunicacionales
con la finalidad de promover las relaciones interpersonales positivas en la
comunidad educativa. Este proceso de comunicacion permite entre los
estudiantes el fortalecimiento de las relaciones interpersonales, durante el
desarrollo de las actividades académicas, deportivas, culturales y sociales. De
acuerdo, a lo sefialado, Viloria (2010) expresa que la “comunicacion entre los

estudiantes requiere de la aplicacion de estrategias de apoyo que ayuden al



individuo a internalizar pautas socialmente reconocidas, que los ayuda a valorar

su personalidad, expresion de ideas y sentimientos de él y de los demas” (p.80).

Desde esta concepcion, la comunicacion entre los estudiantes - docentes, se
establece a través de actividades planificadas y ejecutadas desde el gerente
educativo (director) hasta el docente-estudiante-padres de familia; esta
promocién conlleva a generar un ambiente laboral efectivo, eficaz y eficiente

entre sus miembros.

Dentro del proceso educativo, el director y el docente son los garantes del
proceso de aprendizaje, enfocado hacia el desarrollo biopsicosocial del
estudiante y fundamentado en el éxito social, a través de la motivacion
constante que se requiere para cubrir las necesidades propias de un individuo
en pleno desarrollo. En este sentido, la Conferencia de Viena (1993) sostiene
gue los procesos educativos deberian incluir: “La construccion de un marco de
convivencia basado en la razon y la tolerancia. La proposicion de iniciativas

para la creacion de formas de vida mas justas a nivel personal y colectivo”.
(p.52).

Los aportes de la conferencia de Viena, reflejan la responsabilidad de los
directivos y docentes, en mantener un clima laboral de armédnica colaboracién,
esto no significa que el administrador debe dejarse llevar por estados de animos
personales, mas bien debe desarrollar habilidades de poder sentir, entender,
controlar y buscar equilibrar y saber dirigir en forma pacifica y en armonia con
los colaboradores para buscar el clima laboral apropiado, teniendo en cuenta
que los centros educativos son lugares donde se convive y se desarrolla
interacciones humanas necesaria para llevar a cabo el proceso de ensefanza

aprendizaje.



Los miembros de la comunidad educativa demandan que el gerente educativo
tenga autoridad directa, y que por la diversidad de personas y de los servicios
gue interacttan en la escuela, tengan la suficiente capacidad para resolver de
manera pacifica y oportuna, pero con criterio objetivo los conflictos que se le
presenten en el contexto donde se desarrollan las actividades escolares. El buen
manejo de las relaciones interpersonales es de suma importancia para lograr

buen clima organizacional en las instituciones educativas,

En la actualidad, en los centros educativos de Panama, es comdn encontrar
conflictos comunicacionales entre directivos, docentes, alumnos y/o padres de
familia; durante la planificacion y desarrollo de actividades. Ademas, la
informacion de los planes y proyectos emanados por el Ministerio de Educacion
(MEDUCA) a los directores, no llega a la dependencia de los centros educativos,
afectando su ejecucion por parte de los docentes; de igual manera, dentro de los
centros educativos existen division del cuerpo docente, por interés personales y
laborales que lo benefician. Esta situacion genera desmotivacion e improvisacion
aparente en el desarrollo de las actividades curriculares, por parte de los
docentes, aunado a un ambiente laboral tenso o con dificultad en el proceso de
comunicaciéon. De continuar con este tipo de direccion podria desencadenar
conflictos laborales, bajo rendimiento y desinterés de los docentes en el trabajo,

mala comunicacién entre los docentes y la direccidn, entre otros aspectos.
Un directivo debe saber que en la manera en que los colaboradores se sientan

entusiasmados en la organizacién a nivel psicoldgico y no solo monetario, se

dara el desarrollo de la organizacion.

2. Formulacion de la pregunta de investigacion



En la linea de investigacién en gerencia educativa podemos preguntarnos lo
siguiente:

¢, Como es el clima laboral en los Centros Oficiales de Educacion Media en la
Ciudad de Panama?

Para complementar el estudio se profundizé de igual forma en las siguientes

preguntas:

e ¢ Cudles son las dimensiones del clima laboral que propicia el gerente
educativo en los Centros Oficiales de Educacion Media en la Ciudad de
Panama?

e (Qué sistema de comunicacién y autoridad existe en los Centros
Oficiales de Educacion Media en la Ciudad de Panama?

e (¢ Qué aspectos administrativos hacen falta para mejorar el clima laboral
en los Centros Oficiales de Educacién Media en la Ciudad de Panama?

3. Objetivos de la investigacion
3.1. Objetivo general

« Analizar el clima laboral en los Centros Oficiales de Educacion Media

en la Ciudad de Panama.

3.2. Objetivos especificos



e Determinar las dimensiones del clima laboral que propicia el gerente
educativo en los Centros Oficiales de Educacion Media en la Ciudad de

Panama.

e Conocer la perspectiva del talento humano de una institucién educativa

en relacién con el clima laboral

e Categorizar los aspectos requeridos para el mejoramiento del clima
laboral en los Centros Oficiales de Educacion Media en la Ciudad de

Panama.

4. Justificacion e impacto

La importancia de esta investigacion estd en categorizar los aspectos
requeridos para el mejoramiento del clima laboral en los Centros Oficiales de

Educacion Media en la Ciudad de Panama.

Los aportes que brindan los resultados de esta investigacién son una guia que
busca lograr que cada docente pueda ser consciente en aportar su grano de

arena para lograr un clima laboral 6ptimo para lograr el proceso de ensefianza.

La linea de investigacion es la gerencia educativa, la cual se refiere a la
importancia del encargado de la organizacion, en este caso el director de
colegios de media, este gerente educativo debe dirigir su equipo hacia el logro

de los objetivos de la organizacion.

El efectivo desempefio laboral de los docentes de educacién depende de la
motivacion y de las estrategias gerenciales que el director de una instituciéon

educativa aplique para lograr o propiciar el clima laboral adecuado para sus



colaboradores. Involucrar o incentivar el trabajo en equipo para lograr el éxito
es una tarea fundamental para un directivo, ya que al lograr la integracion de

los docentes de alguna manera se obtiene un efectivo desemperio laboral.

La presente investigacion sefiala el impacto social que surgen con los cambios
en la forma de dirigir un centro educativo, buscando un verdadero liderazgo
gue conlleve a las instituciones educativas a lograr sus metas propuestas a
través de un clima laboral favorable para todos los colaboradores.
Considerando que el clima laboral favorable respecto a las expectativas de
todos los colaboradores conlleva a mejorar notablemente el desempefio de los
docentes y esto redunda a su vez en el resultado de calidad en el proceso

ensefianza y aprendizaje.

El tener conocimiento del Clima Organizacional que maneja una organizacion
proporcionara tener un indicio de las percepciones que tiene el personal
acerca de su lugar de trabajo y a la vez de como esto influira en su satisfaccién.
El poseer un diagnostico nos permitira introducir cambios o mejorar en ciertas
actitudes de los empleados, estructura organizacional, motivacion y en varios
subsistemas para asi crear ambientes de trabajo 6ptimos y ademas poseer
empleados que se sientan satisfechos en su lugar de trabajo. Se conocera,
ademas, el desempefio gerencial del director de media y el manejo de este
con el recurso humano que cumple labores en los espacios académicos,

deportivos y culturales del centro de ensefianza.



CAPITULO Il. FUNDAMENTACION
TEORICA DE LA INVESTIGACION



1.Bases teodricas

Litwin y Stringer (1968): proponen 6 dimensiones del Clima Laboral en una
Organizacion

RESPONSAEBILIDAD
ESTRUCTURA INDIVIDUAL
RIESGOS Y TOMA
ova TOLERANCIA AL

Fig. 1 Dimensiones propuestas por Litwin y Stringer, (1968). Tomado de

http://eprints.uanl.mx/3751/1/1080256607.pdf

1. Estructura. Percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las politicas

gue se encuentran en una organizacion.

2. Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomia, sentirse su propio

patrén.


http://eprints.uanl.mx/3751/1/1080256607.pdf
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3. Remuneracion. Percepcion de equidad en la remuneracion cuando el

trabajo esta bien hecho.

4. Riesgos y toma de decisiones. Percepcion del nivel de reto y de riesgo tal y

COmo se presentan en una situacion de riesgo.

5. Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los

empleados en el trabajo.

6. Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el clima
de su organizacion o como puede asimilar sin riesgo la divergencia de

opiniones.

Al hablar de Clima Organizacional se hace propiamente referencia a la
percepcion del personal en cuanto a su lugar de trabajo, la toma de
decisiones, las relaciones interpersonales entre los elementos de la
empresa en cualquiera de sus niveles jerarquicos, la comunicacién ya sea

esta formal e informal, entre otros.

El clima laboral segun Koys y Decotiis (1991) tiene 8 dimensiones o facetas

y estas son:
1. Autonomia
2. Confianza
3. Cohesion
4. Presion

5. Apoyo
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6. Reconocimiento

7. Justicia

8. Innovacion

A continuacion, cada una en detalle de acuerdo a Rodriguez (2018):
Autonomia

Al hablar de autonomia nos vamos a referir a la percepcién que tiene el
trabajador acerca de la autodeterminacion y la responsabilidad necesaria
en la toma de decisiones con respecto a cémo se desarrollan los
procedimientos en el trabajo, ademéas se enfoca también en la metas y

prioridades.
Cohesion

Percepcion de estar juntos o de compartir dentro del marco de la
organizacion, incluida la voluntad de los miembros de proporcionar material

de ayuda.
Confianza

Percepcion de una libertad para comunicarse abiertamente con miembros
que estén en un nivel mas elevado de la organizacién en relacion a temas
delicados o personales, sabiendo que Ila integridad de tales

comunicaciones no serd violada.
Presion

Esta dimension nos habla acerca de como los trabajadores perciben las

exigencias de tiempo respecto a la ejecucion de sus tareas en su horario
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de trabajo, es decir coOmo se sienten al recibir tareas que demanden trabajo
bajo presidn o bajo estandares de rendimiento.

Apoyo

Percepcion del comportamiento del empelado por parte de los superiores,
incluida la voluntad de dejar que los miembros aprendan de sus errores sin

tener miedo a represalias.
Reconocimiento

Se entiende por reconocimiento a la percepcion que tienen las personas al
aportar con la empresa y de como dichas contribuciones de los miembros

a la organizacion son reconocidas.
Equidad

Percepcion gque tienen las personas de que las practicas de la organizacion
son equitativas, en vez de arbitrarias y caprichosas. Ademas, se toma
mucho en cuenta que la organizacion maneje la equidad con todos los

miembros de la organizacién sin dar preferencias.
Innovacion

Potencializaciéon del cambio y la creatividad, también se puede incluir el
arriesgarse en areas nuevas o en areas en donde el trabajador tiene poca

0 ninguna experiencia.

Modelos de Clima Organizacional

Distintos tedricos han ido creando modelos que puedan ayudar

graficamente a que sea mas simple el entender los elementos que toman
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en cuenta dentro del clima laboral segin cada una de sus teorias, asi como
el funcionamiento que llevan dentro de la organizacién y la relacion que

tienen con la misma.

Algunos de los modelos que se han identificado son los siguientes:

1. El modelo de sistemas de funcionamiento organizacional a continuacion

es propuesto por Katz y Kahn (citado por Denison, 1991:39).

En este modelo se puede observar como es que el clima laboral tiene un
proceso de influencia por medio del lider, el cual funge como enlace entre
el grupo de trabajo con el resto de la organizacién. Ademas, este grupo de
factores aunado a las diversas actividades que llevan a cabo los propios
miembros del grupo, determinan los resultados funcionales, la satisfaccion
gue existe por parte de los miembros y las condiciones en las que debe

operar dentro de la jerarquia cualquier grupo subalterno.

Gibson y Colbs (1987) argumentan que el clima organizacional tiene relacién
con la conducta humana, estructura y los procesos de organizacion y esto a
su vez resulta en un impacto directo del desempefio ya sea a nivel individual,

grupal u organizacional.

Al ser modificadas de alguna manera las variables de conducta, estructura o
proceso, el clima de la organizacion puede percibir una influencia positiva o

negativa en el desempenio laboral. Estos cambios por lo general se realizan a



14

partir de los altos mandos de la organizacion, esto nos lleva a centrar la
atencién en la relevancia que tienen estos puestos y la gran responsabilidad
que llevan a cuestas ya que de alguna manera a ellos corresponde la tarea de
buscar alternativas de desarrollo organizacional en las cuales las acciones que
se lleven a cabo tengan como finalidad mejorar el ambiente de la organizacion
Desde esa perspectiva el Clima Organizacional es un filtro por el cual pasan
los fendbmenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones), por lo
tanto, evaluando el Clima Organizacional se mide la forma como es percibida

la organizacion.

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado Clima
Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la
organizacibn 'y sobre su correspondiente comportamiento. Este
comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para
la organizacion como, por ejemplo, productividad, satisfaccidn, rotacion,

adaptacion, etc.

De ahi que el Clima Organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas
personales y organizacionales (Schneider y Hall, 1982). Este clima resultante
induce determinados comportamientos en los individuos y estos
comportamientos inciden en la organizacion, y, por ende, en el clima,

completando el circuito:
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Fig. 2 Circuito de Clima Laboral segun Schneider y Hall, 1982. Tomado de

http://eprints.uanl.mx/3751/1/1080256607.pdf

El clima organizacional puede ser modificado para mejorar o empeorar. El
éxito es lo que busca toda organizacién, por ello, en los centros educativos se
debe velar, empezando por la gerencia, por un clima laboral en el que exista
la comprensién, las buenas maneras, el respeto, la igualdad, la motivacion, el

reconocimiento y la confianza.

Se debe estar atento a todo lo que quiera empeorar el clima laboral, como por
ejemplo los pleitos que puedan surgir, estos deben cortarse de raiz, y esto sera

a través de una gerencia educativa comprometida.

Cada accion en el ambito laboral afectara el grado de compromiso, asi como
el de identificacion con la organizacion por parte de los miembros o
empleados, sabiéndose que, si la gente que labora dentro de una empresa no

refleja tener el compromiso, la organizacion presentara problemas a diario.


http://eprints.uanl.mx/3751/1/1080256607.pdf
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En cuanto a teoria conocida en este tema, estda la Teoria del Clima

Organizacional de Likert.

A partir de 1946 Rensis Likert, psicélogo norteamericano, realizé una serie de
investigaciones para el Instituto de Investigaciones Sociales de la Universidad
de Michigan, pretendiendo explicar el liderazgo. Dichos estudios se realizaron
inicialmente con empleados de oficina de una gran empresa aseguradora;
gracias a ellos se observo que habia diferentes estilos de liderazgo asociados
a diversos niveles de productividad. Al respecto Brunet, (2004) sefiala que la
teoria del clima organizacional, o de los sistemas de organizacién, de Rensis
Likert, permite visualizar en términos de causa y efecto la naturaleza de los
climas que se estudian, y permite también analizar el papel de las variables
que conforman el clima que se observa. En la teoria de Sistemas, Likert,
plantea que el comportamiento de los subordinados es causado, en parte, por
el comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que
éstos perciben y, en parte, por sus informaciones, sus percepciones, sus
esperanzas, sus capacidades y sus valores. Dice, también, que la reaccién de
un individuo ante cualquier situacion siempre esta en funcion de la percepcién
que tiene de ésta. Lo que cuenta es como ve las cosas y no la realidad

subjetiva.

Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias
de una organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima. En tal

sentido se cita:
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1. Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales
estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y
obtiene resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura

organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

2. Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir el
estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revisten gran
importancia ya que son las que constituyen los procesos organizacionales

como tal de la Organizacion.

3. Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las
variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan
orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales
como productividad, ganancia y pérdida.

La interaccién de estas variables trae como consecuencia la determinacion de

dos grandes tipos de clima organizacional, estos son:
1. Clima de tipo autoritario.

1.1. Sistema |. Autoritario explotador

1.2. Sistema Il. Autoritarismo paternalista.
2. Clima de tipo Participativo.

2.1. Sistema Ill. Consultivo.

2.2. Sistema IV. Participacion en grupo.
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1.1 Factores que Inciden en el Clima Laboral Educativo

Aguilar (2003) e Ivancevich J., R. Konopaske & M. Matteson (2005)
concuerdan en que el clima organizacional se entendera como el conjunto de
caracteristicas del ambiente laboral, las cuales son percibidas tanto por
directivos como trabajadores y repercuten en el desempefio de la

organizacion.
Existen diversos factores influyentes en las organizaciones, a continuacion,
mencionaremos algunos que pueden incurrir internamente ya sea por los

directivos o por los colaboradores tanto en lo fisico como en lo psicoldgico, a

esto se le ha llamado contexto de las organizaciones.

Algunos de estos factores son:

1.1.1 Las condiciones de trabajo

El ambiente laboral apropiado de acuerdo las labores a realizar, pues cada
tarea segun la empresa es distinta. Y también cada departamento ha de tener
Sus propios requerimientos

1.1.2 Las interrelaciones.

Este aspecto se refiere a la relacion entre jefe y subalterno, o entre iguales.

Tan buena como sea serd asi la efectividad de las labores.

Aqui entra la importancia de la participacion.
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Se puede afirmar que la vida de las personas esta conformada por una
infinidad de interacciones con otras personas y con organizaciones, es decir
tanto el “colaborador”, como se denomina en tiempos actuales, necesita de la
participacion para sentirse realizado y comprometido como la institucion
necesita de éste para lograr los objetivos y metas trazadas. El ser humano es
eminentemente social e interactivo; no vive aislado sino en convivencia y en
relacion constante con sus semejantes, de alli que el clima de armonia en las
instituciones se construye a partir de la participacion consiente de sus
miembros. Como propone Chiavenato (2007) “Las soluciones seran
negociadas y discutidas con datos concretos, objetivos y racionales, ademas
de que no estaran basadas en opiniones personales. Esta politica exige
buenas relaciones con los empleados y un clima organizacional saludable”. (p.
369). El autor manifiesta con esto la necesidad de buscar esta participacion en
las soluciones negociadas de la institucion, lo cual genera un clima de
cordialidad en la institucion. Asi mismo lo deja en claro Sulbaran (2002) “El
ambiente conceptual que genera o crea la gerencia, estara dirigido a estimular
una actitud o estructura mental positiva que tenga, a la vez, un efecto saludable
en el deseo del individuo de participar en el cambio y la innovacion

organizacional.” (p.200)

1.1.3 Los Factores Psicolégicos

Contar con un personal con buen estado de animo y buena autoestima

aportara al logro de los objetivos organizacionales.

Entre estos factores esta la autorrealizacion y el grado de motivacion.

La autorrealizacién se da cuando el trabajador planea su carrera y asi va

desarrollando capacidades e incremento de habilidades.
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1.2 Bases investigativas

Un estudio realizado por Correa (2013) sobre El clima laboral y la propuesta
de gestion educativa de la Universidad Militar Nueva Granada en Bogota
concluye que la gestion educativa es el conjunto de procesos, de toma de
decisiones y realizacion de acciones que permiten llevar a cabo las
practicas pedagogicas, su ejecucion y evaluacién y el clima laboral como
el conjunto de propiedades del ambiente laboral que se han percibido
directa e indirectamente por los docentes como una fuerza que influye
directamente en la motivacion, el trabajo en equipo y liderazgo de cada
integrante del centro educativo.

La investigacion concluye en que el lider debe apoyar al equipo para que
logre el equilibrio entre las fuerzas centripetas (motivaciones, intereses y
responsabilidades compartidas) que llevan a crear, mantener y aumentar
la unién del grupo; y las centrifugas (motivaciones, intereses y labores
propias de cada individuo) que tienden a desunir o romper el grupo. En este
sentido, el lider debe generar en el grupo un espiritu de compromiso con
su mision y valores, con el cumplimiento del programa acordado y un clima
de participacion tanto para el analisis de la accion emprendida, como sobre
su estado de animo y sentimientos.

En la misma via se examin0 el trabajo de investigacion elaborador por
Polanco (2014), titulado Clima y Satisfaccion Laboral de los Docentes, en
la misma se detalla la importancia en cuanto a que el director encargado
esté en pleno conocimiento de la organizacion que dirige, es decir debe
estar claro en sus funciones y limitaciones, pues solo de este modo podra

obrar a cabalidad sin abusar de su posicion.
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Los docentes mostraron insatisfaccion originada por un clima laboral no
adecuado y solicitaron que las actividades del centro se den de forma que

ellos puedan sentirse parte de la organizacion.

1.3 Bases Conceptuales

1.3.1 Clima organizacional

Segun Hall (1996) el clima organizacional se conceptualiza como un grupo de
propiedades del ambiente en el trabajo, vividas de manera directa o indirecta
por los colaboradores, la cual se supone que aquellas propiedades son el

motor que influencia en la conducta del trabajador.

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es

necesario resaltar los siguientes elementos:

El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo, las
cuales van a repercutir en el ambiente laboral y en el desempefio de cada
colaborador de la institucion. Esto a su vez tendr& resultados en cuanto al

logro de los objetivos.

1.3.2 Clima laboral y liderazgo

Los docentes que son lideres son aquellos que logran el aprendizaje. Aquellos

que ven lo positivo del clima laboral y lo procuran. Para ello, la comunicacion
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importante; comunicacion entre docentes, con los estudiantes y el director y

demas autoridades.

El director del centro es responsable de propiciar un clima saludable, en el cual
no haya preferencias, sino que exista la igualdad en cuanto a solicitar los

planeamientos, por ejemplo.

Si se quiere como director que el personal sea puntual y objetivo, estas

cualidades deben empezar a ser vistas en el director.

1.3.2.1 Clima laboral autoritario

Marcado por la poca confianza que tienen los directivos de sus colaboradores,
en el cual se percibe un clima laboral de temor, poca o nula interaccion entre
colaboradores y directivos y los directivos o jefes son los Unicos encargados
de tomar las decisiones, son los Unicos encargados de como y cuando deben
alcanzarse las metas organizacionales en raras ocasiones se reconoce el
trabajo bien hecho el ambiente que se vive en este tipo de organizacion es

represivo y cerrado.

Segun Garcia y Velazquez (2011), en este sistema las recompensas y algunas
veces los castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar a
los trabajadores. Bajo este tipo de clima, la direccién juega mucho con las
necesidades sociales de sus empleados que tienen, sin embargo, la impresion

de trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado.
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1.3.2.2 Clima de tipo participativo:

La direccion tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma
de decisiones se realizan entre todos los involucrados. Las comisiones se

escogen entre todos y con la libertad que ello requiere.

En cuanto a actividades que requieren funciones especificas estas se dividen
por igual y de manera variada en el afio. Esto ha de hacer sentir al personal

en igualdad de oportunidades.

Las nuevas ideas o formas de trabajo son bien vistas en un clima laboral de

tipo participativo.

1.3.3 Desempefio Laboral Educativo

Segun Torres (2008), es toda accidn realizada o ejecutada, por un individuo,
en respuesta, de lo que se le ha designado como responsabilidad y que sera
medido en base a su ejecucion. También comenta Torres, que desempefio
humano es la forma como se realiza el trabajo, involucra actitudes, saberes y

formas de relacion, que inciden en la calidad global de la tarea.

En esta linea es importante mencionar, que cada individuo posee facultades
gue ha de desarrollar con la instruccion necesaria. Dentro del ambito educativo

estan profesionales que han pasado por muchos filtros para estar en el puesto
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que ostentan, por ello, el gerente educativo debe tener en alta estima a su
personal, esta actitud se notard en el trato que el mismo tenga con cada uno
de los colaboradores del plantel, lo cual redundara en la busqueda por parte

del docente, de una mejor labor a diario.

1.3.4 Liderazgo en los Centros Educativos

Para el directivo de una organizacién educativa es imperante y necesario
hacer carrera docente, esto le permitira adquirir la experiencia necesaria y
lograr sembrar empatia a sus colaboradores esto permite fluir desde la
perspectiva docente como una linea de staf, (equipo) mas que como un
gerente que solo da Ordenes sin antes haber estado en la posicion de sus
subalternos o al lado de los estudiantes.

Para ello, resulta fundamental que el lider o gerente educativo, entienda que
ostentar un cargo como directivo significa acercarse o convivir, experimentar
las vivencias que se dan mas alla de una oficina, compenetrarse, con el centro

educativo, al igual que con su cuerpo docente y estudiantes.

El lider educativo debe velar por la basqueda constante de la calidad de la
educacién, tarea compleja pero gratificante al final de la jornada ya que el
mayor beneficio sera el poder colaborar en el desarrollo de los hombres y

mujeres del mafana.
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Segun menciona la autora Brown (2012), “Estos lideres carisméaticos-
transformacionales son capaces de despertar sentimientos de compromiso,
unioén, potencia y alta performance en sus colaboradores, gracias a su estilo
de comunicar su vision, de desenvolverse en sus interrelaciones con humildad,

respeto y apertura.”

1.3.5 Relaciones Interpersonales en el Ambito Educativo

Como nos menciona Bembibre (2013), entendemos por relaciones
interpersonales a uno de los fenbmenos mas importantes en la vida de
cualquier ser humano: la socializacién con sus pares en diferentes situaciones,
circunstancias y caracteristicas. Las relaciones interpersonales se

caracterizan por darse entre dos o0 mas personas.

Las relaciones interpersonales son lo opuesto a las relaciones intrapersonales,
aguellas que una persona establece en su interior y que tienen como objetivo

fortalecer su yo individual.

Es por ello por lo que, las relaciones interpersonales laborales pueden
definirse como el conjunto de simbolos verbales y no verbales que se trasmiten
cotidianamente dentro de una organizacion. El desarrollo de las buenas
relaciones interpersonales se encuentra ligado directamente con la
comunicacion, y las estrategias de la organizacion para que todos los

colaboradores y directivos mantengan una comunicacion asertiva mediante
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cual puedan compartir y expresar sus ideas, experiencias y conocimientos de

tal manera que puedan identificarse con los objetivos organizacionales.

En este mismo contexto de ideas las relaciones interpersonales son de vital
importancia, para llevar un agradable clima laboral en las organizaciones
educativas, en el campo laboral educativo no resulta tan facil, para algunos
docentes mantener buenas relaciones con sus pares cuando se tienen

distintos planteamientos pedagdgicos, intereses, motivaciones, entre otros.

Para ser un “buen educador’, no basta con tener algunos saberes y
sencillamente divulgarlos, un buen profesional de la educacion es aquel que
posee los conocimientos adecuados, los sabe aplicar, pero ademas tiene una
serie de caracteristicas propias que benefician el avance de su labor como
docente sus relaciones interpersonales con los gerentes educativos,

compairieros y el aprendizaje de sus estudiantes.

Particularmente, se puedo decir que las personas son el eje central de las
relaciones en los centros educativos, depende en gran medida sobre los
comportamientos que éstas adopten en situaciones particulares de interaccion
tanto con los gerentes educativos y sus colegas o pares docentes, por
consiguiente, se generen en algunos casos ser obstaculos en las relaciones

interpersonales y en otros favorecerlas.

Si las relaciones se fundan sobre la base de actitudes positivas, como la

cooperacion, la acogida, la participacion, la autonomia , y sobre la base del



27

dialogo, participacion docente, valoracion positiva de los demas y de si mismo,
asi mismo logra permear un clima organizacional agradable y el desarrollo de
las actividades en el aula sera positivo y gratificante; por el contrario, si estas
relaciones estan establecidas en la base de actitudes negativas, como la
intolerancia, la frustracion, la falta de tacto, las relaciones airadas y sin control,
el aplazamiento de decisiones y la dificultad para asumir los propios errores,

entonces el clima seréa perjudicial para todo el sistema educativo.

De acuerdo a Avila (2011), el clima es el producto del comportamiento de los
empleados dentro de la institucion con respecto a su desempefio y relaciones
interpersonales condicionado a la valoracion subjetiva de las formas de gestion
de la administracion y estructura organizativa; fomentando mayor
productividad o afectando el logro de los objetivos institucionales. Sallan
(2006) aporta que un clima con orientacion a buenas relaciones dentro de la
organizacién pasa por conocer, impulsar y desarrollar las relaciones entre
docentes y estudiantes, entre estudiantes, entre docentes, entre padres de
familia, entre padres y docentes e 10 incluso entre docentes —estudiantes-
padres y equipo directivo de la institucion educativa.

1.3.6 Desempefio Laboral Docente

Segun Chiavenato 1999, define el desempeiio, como las
acciones o comportamientos observados en los colaboradores
gue son relevantes el logro de los objetivos de la organizacion.
En efecto, afirma que un buen desempeiio laboral es la

fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion.
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Ahora bien, el hombre para lograr los objetivos y las metas que se propone
alcanzar no actla aisladamente, por cuanto debe relacionarse con el resto de
los individuos que integran su entorno organizacional, de tal manera de lograr
su adaptacion al medio en el que se desenvuelven. Las condiciones dentro de
cada organizacion en las cuales converge cotidianamente lo seres humanos
nos permiten desarrollar destrezas y habilidades que nos fijan las condiciones
necesarias para adaptarnos a las politicas de la organizacion, con la finalidad

de satisfacer nuestras necesidades.

Otros autores como (Milkovich y Boudrem 1994), definen desempefio laboral
consideran otra serie de caracteristicas individuales, entre ellas: las
capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que interactian con la
naturaleza del trabajo y de la organizacién para producir comportamientos que
pueden afectar resultados y los cambios sin precedentes que se estan dando

en las organizaciones.

Dentro de las capacidades, cabe mencionar las siguientes:

Capacidad de escucha: escucha hacia estudiantes, directivos, compafieros y

padres, pues de ese modo se logra la comunicacion y se pueden encaminar

los esfuerzos hacia los objetivos.

Capacidad de seguir instrucciones: en ninguna organizacion se puede ir por

su lado, es necesario seguir una misma linea.

Capacidad en pericia para hablar en publico: no solo ante los estudiantes, sino

ante cualquier persona.
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Capacidad en el uso de las tecnologias de la informacion: las Tics son
herramientas modernas que juegan un papel muy importante en el desempefio

docente, tanto en la clase como en la busqueda de informacion actualizada.

En este orden de ideas, las organizaciones educativas, pueden influir en la
vida diaria del docente para su desempefio, asi como en la calidad y sistema
de vida de un individuo, como pueden ser sus valores y costumbres que le
permiten satisfacer sus necesidades sociales, psicologicas, laborales y

econdmicas.

1.3.7 Motivacion

Una motivacion se basa en aquello que impulsa al individuo a llevar a cabo
ciertas acciones y a mantener firme su conducta hasta lograr cumplir todos los
objetivos planteados. Asi, la motivacion se podria definir como la voluntad que

estimula a hacer un esfuerzo con el propdsito de alcanzar ciertas metas.

Por su parte, Chiavenato (2000) define la motivacion como “el resultado de la
interaccion entre el individuo y la situacién que lo rodea”. Este autor sostiene
gue para que una persona esté motivada debe existir una interaccion entre el
individuo y la situacion que esté viviendo en ese momento, el resultado
arrojado por esta interaccion es lo que va a permitir que el individuo este o no

motivado.
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Un aspecto que forma parte de la motivacion es el reconocimiento al
desempeiio. Es muy frecuente en el campo laboral se retarden las
recompensas 0 reconocimientos, promociones, aumentos, etc., hasta mucho
tiempo después, lo que dificulta la identificacion por parte del empleado, de la
conducta deseable y de la que no lo es, en las empresas. Es preciso que los
participantes conozcan los resultados obtenidos en su logro, pues ello da valor
a sus esfuerzos y aumenten los estimulos, acepten nuevos retos y objetivos
de més alcance, lo cual redunda en la motivacion y en el rendimiento individual,
ya que le brinda la oportunidad de desarrollarse mediante el entrenamiento, a
través de la retroalimentaciéon de su trabajo y recibir una variedad razonable
de asignaciones. Cuando la organizaciéon reconoce y da crédito, al esfuerzo
realizado por cada persona o grupo en la ejecucion de las tareas asignadas en
el logro de los propdsitos de la institucién, posee un alto potencial motivador
porque satisface también las necesidades de autoestima.

1.3.8 Liderazgo

Etimoldgicamente la palabra “liderazgo” proviene del inglés “to lead” lo cual
lleva por significado guiar. Los elementos que integran la palabra en si se
comparten en la siguiente definicion. - Archer. Liderazgo, habilidad humana
que logra la unién de un grupo y lo motiva para la consecucion de ciertas

metas.

El liderazgo es la habilidad necesaria para orientar la accién de los grupos
humanos, en una direccién determinada inspirando valores de accién y

anticipando escenarios de desarrollo de la accion de ese grupo. La habilidad
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para fijar objetivos, el seguimiento de dichos objetivos y la capacidad de dar
feedback integrando las opiniones de los otros.

Este concepto generalmente estd caracterizado por las habilidades y las
capacidades que desarrolla el hombre en un proceso de forma individual y
social, tanto, en el grupo como en la organizacion, para estimular a los otros.
Este, es participe dentro de las organizaciones con la finalidad de lograr
objetivos y metas. De igual forma, puede existir en los distintos niveles de
jerarquias, ya que el liderazgo de una forma u otra siempre crea impacto en el

individuo, en el grupo y en la dinamica de la organizacion.

El liderazgo es la funcion que ocupa una persona que se distingue del resto,
siendo esta capaz de tomar decisiones acertadas en el momento indicado a
favor del grupo, equipo u organizacion y de esta manera servir como
inspiracion al resto de los que participan de ese grupo a alcanzar una meta
comun. Es por esto por lo que se dice que el liderazgo implica a mas de una
persona, quien dirige (el lider) y aquellos que lo apoyen (los subordinados) y

permitan que desarrolle su posicion de forma eficiente.

La labor del lider consiste en idear y establecer una meta, asi como conseguir

qgue la mayor poblacién de la organizacion desee seguirla y trabajar por esto.

Las bases para ser un buen lider son: 1. Mantenerse al tanto de lo ultimo en el
campo en el que se desarrolla el trabajo 2. Observar la labor de otros lideres y

modificar la forma de trabajo siempre que sea necesario.
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Las cualidades que debe tener alguien que ejerce el liderazgo son: 1.
Conocimiento 2. Confianza 3. Integridad 4. Carisma para inspirar a sus

subordinados.

En cuanto a conocimiento: es necesario que el lider conozca el trabajo que se
realiza, que haya alcanzado un nivel de experiencia que permita que sus

subalternos se sientan tranquilos.

Confianza: El lider debe ser capaz de crear e inspirar confianza. Es de muy

mal gusto confiarle algo a alguien y que luego lo dicho sea divulgado.

Integridad: Una persona integra es aquella que no da de qué hablar ni provoca
desconfianza. Tener un lider integro siempre serd una riqueza para la

organizacion.

Carisma: Un lider amargado o aburrido dificilmente podra lograr su gestion con
éxito. Es necesario inspirar a otros. Contar con cierto sentido del humor y

empatia, y no caer en favoritismo.

Robinson, Lloyd & Rowe, (2014). EI modelo de liderazgo instruccional surge
de estudios realizados entre los afios 70-80 en escuelas caracterizadas por un
fuerte liderazgo escolar, en las que existe un clima de aprendizaje libre de
interrupciones que permite que los docentes se centren en la ensefianza y los
estudiantes en el aprendizaje, con objetivos didacticos claros y altas

expectativas de los profesores hacia los alumnos.

1.3.9 Comunicacioén
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Siguiendo su etimologia, la palabra communicare, deriva del latin, significa
“‘compartir algo, poner en comun”. Por lo que podemos decir que la
comunicacién es un fendmeno inherente a la relacidon que los seres vivos
mantienen cuando se encuentran en grupo. La comunicacion es el acto por el
cual se puede establecer contacto entre uno y otro ser con la finalidad de
transmitir una idea, siendo primordialmente seres “sociales”, en el sentido de
gue pasamos la mayor parte de nuestras vidas con otras personas, es
necesario poner en practica nuestras habilidades de comunicacion; esto se
lleva a cabo con distintas finalidades entre las que destacan: 1. Transmision
de informacion. 2. Intento de influir en los otros. 3. Manifestacion de los propios

estados 0 pensamientos.

la comunicacion efectiva, permite establecer con claridad los objetivos y
cumplir las metas de la institucién, también ayuda a mantener adecuada
informacion entre departamentos y las buenas relaciones humanas en el

ambiente laboral.

1.3.10 Espacio Fisico

Hablar sobre el espacio en el que se desenvuelve el empleado es relevante ya
que este y sus condiciones inciden directamente en el desempefio y
satisfaccion del trabajador, creandole una percepcion sobre el lugar en
general. De alguna forma los aspectos externos intervienen de manera
favorable o perjudicial en el alcance de metas u objetivos. La infraestructura
puede ser lo que lleve al empleado a decidir si permanecer o no dentro de una

empresa.
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La organizacion debe contar con la infraestructura adecuada (edificios,
equipos, sistema de aire acondicionado y servicios de soporte y software) para
asegurar que el producto cumpla con los requisitos y brindar la satisfaccion

tanto del cliente externo como el interno.

Mencionan que para lograr esto, la organizacion debera llevar a cabo tres

tareas:

1. Identificar — Averiguar si se han identificado los requisitos en planes
estratégicos, planes de expansion, planes de calidad, procedimientos,
instrucciones de trabajo u otra documentacion. Si hay elementos no

identificados, deberan identificarse.

2. Suministrar — Verificar si los equipos actuales, los edificios, el software y los

servicios de soporte satisfacen los requisitos identificados.

3. Mantener — Su organizacion tiene un programa de mantenimiento preventivo
para los equipos (de conformidad con el control de proceso de 1994). Ahora
debera extenderlo para asegurar el mantenimiento preventivo necesario para

el edificio, el hardware y las otras infraestructuras.

En el caso de los colegios, tanto estudiantes como docentes deben contar con

un espacio que le permitan realizar sus tareas.

Un saldn de profesores ventilado y con sillas y pupitres es fundamental, al igual

que aulas y sillas en buenas condiciones.
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Un &rea segura es indispensable en un area escolar, las instalaciones deben

brindar seguridad y asi evitar riesgos.

1.3.11 Beneficios de un clima organizacional positivo

Responsabilidad creciente: Esto se refiere que aclaran quién es responsable
de qué, y que vigilan el desempefio relacionado con dichas responsabilidades.
Estos dos aspectos deben estar presentes para que la responsabilidad mejore

el desempefio.

Energia y optimismo creciente: Esto se refiere a las actividades que
proporcionan energia a las personas y las motivan por medio de visiones de
nuevas posibilidades o de nuevos futuros deseados. El futuro debe ser
deseable, de mérito y alcanzable. La energia y el optimismo crecientes a
menudo son los resultados directos de intervenciones tales como la indagacion
apreciativa, la visién, "reunir a todo el sistema en la habitacién", los programas
de calidad de vida en el trabajo, las conferencias de busqueda futura, los

programas de calidad total, los equipos auto dirigido, etcétera.

1.3.12 Gerente educativo

Ramirez-Orozco (2016) citado en (Ospina, 2017) sehala que “el gerente
educativo lidera y dirige sus equipos hacia las metas de la organizacion,
motivando, estimulando, evaluando y premiando los logros obtenidos a cada

paso del proceso.”
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Esta definicibn habla acerca del gerente educativo ideal, ese director
comprometido con la organizacion y el logro de los objetivos de la misma.

1.4 Bases legales

En Panama, el Codigo de trabajo, el cual rige las relaciones laborales en el

pais, inicia con el parrafo siguiente:

Articulo 1. El presente Codigo regula las relaciones entre el capital y el
trabajo, sobre la base de justicia social concretada en la Constitucion Politica
de la Republica, fijando la proteccion estatal en beneficio de los trabajadores.
El Estado intervendra para promover el pleno empleo, crear las condiciones
necesarias que aseguren a todo trabajador una existencia decorosa y procurar
al capital una compensacion equitativa por su inversion, en el marco de un
clima armonioso de las relaciones laborales que permita el permanente

crecimiento de la productividad.

Mencionando asi, la importancia de un clima armonioso, como uno de los

pilares para llevar a cabo un trabajo exitoso.

En cuanto a educacion se refiere, podemos destacar lo siguiente:

DECRETO NUMERO 100 (14 de febrero de 1957) Publicado en la Gaceta
Oficial No. 14,025 de 12 de enero de 1960. “Por el cual se sefialan funciones
a la Direccidon General de Educacion, a las secciones de Educacion Primaria,

Secundaria y Particular, a los Supervisores de Educacion Secundaria, a los
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Inspectores de Educacion Primaria, a los Directores de Escuelas Primarias y

Secundarias y a los Profesores y Maestros.”

Que en el articulo 234 de la Ley 47 de 24 de septiembre de 1946, Organica de
Educacion, conforme al Texto Unico aprobado por el Decreto Ejecutivo 305 de
30 de abril de 2004, sefiala que el Organo Ejecutivo definira el perfil del cargo

de director (a) de centro educativo de Educacion Media.

ARTICULO 27: Corresponde a los Directores de Escuelas Secundarias:

a) Propiciar con sus ejecutorias el buen nombre y prestigio de la Instituciéon

que dirigen.

b) Estimular y orientar a los profesores en cuanto al cumplimiento de los planes
de estudios y colaborar efectivamente en los programas de supervision que
desarrollen los Supervisores de Educacion Secundaria en sus respectivas

asignaturas.

c) Tratar de crear con la colaboracion de la facultad, del cuerpo estudiantil y
de la Asociacion de Padres de Familia, el ambiente fisico-social necesario para
que los profesores y alumnos trabajen cobmodamente y se realice el proceso
educativo del mejor modo posible.
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1.5 Matriz conceptual y operacional de las variables

Tipo de Variable

Comunicacion Asertiva

Definicion Conceptual
La comunicacion asertiva se basa en una
actitud personal positiva a la hora de
relacionarse con los demas y consiste en
expresar opiniones y valoraciones evitando
descalificaciones, reproches y
enfrentamientos. Es la via adecuada para

interactuar con personas.

Indicadores
[l Si hay comunicacién asertiva
[1 No hay comunicacion

asertiva

Direccién

Tipo de Liderazgo

Brunet (2011) En el tipo de clima de
autoritarismo, la direccibon no tiene la
confianza a sus empleados. La mayor parte
de las decisiones y de los objetivos se toman
en la cima de la organizacién. Las pocas
interacciones que existen entre los superiores
y subordinados se establecen con base en el
miedo y en la desconfianza. La comunicacion
de la direccién con sus empleados no existe
mas que en forma de directrices y de sus
instrucciones especificas.

Brunet (2011) El tipo de clima de autoritarismo

paternalista es aquel en que la direccion tiene

[ Autoritario

] Paternalista




Satisfaccion laboral

Grado de motivacion

una confianza condescendiente en sus
empleados, como la de un amo con su siervo.
La mayor parte de las decisiones se toman en
la cima, pero algunas se toman en los
escalones inferiores. Las recompensas y
algunas veces los castigos son los métodos
utilizados por excelencia para motivar a los
trabajadores. Aunque los procesos de control
permanecen siempre centralizados en la
cima, algunas veces se delega a los niveles
intermedio e inferiores. (...), dando Ia
impresién de trabajar dentro de un ambiente

estable y estructurado.

Actitud del trabajador frente a su propio
trabajo, dicha actitud esta basada en las
creencias y Vvalores que el trabajador

desarrolla de su propio trabajo.

Segun el diccionario, la palabra motivacion es
resultado de la combinacion de los vocablos
latinos motus (traducido como “movido”) y

motio (que significa “movimiento”). Una
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Si se logra la
satisfaccion laboral en
el plantel al realizar las
labores

No se logra la
satisfaccion laboral en
el plantel al realizar las
labores

Bueno

Regular

Malo



motivacion se basa en aquello que impulsa al
individuo a llevar a cabo ciertas acciones y a
mantener firme su conducta hasta lograr
cumplir todos los objetivos planteados. Asi, la
motivacion se podria definir como la voluntad
gue estimula a hacer un esfuerzo con el
propésito de alcanzar ciertas metas.
Mejia (2010) con este factor se pretende
Condiciones de la conocer las condiciones en las cuales se
infraestructura desarrolla el trabajo y la percepcién que el

empleado tiene de ellas.

Fuente: Elaboracion propia

[J Bueno
0 Regular
[ Malo
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CAPITULO Ill. ASPECTOS
METODOLOGICOS DE LA
INVESTIGACION



42

1. Enfoque y método de investigacion

El enfoque de este estudio es cualitativo. La investigacion cualitativa es
definida como el estudio de la gente a partir de lo que dicen y hacen las

personas en el escenario social y cultural.

El tipo de investigacién cualitativa busca proporcionar una metodologia de
investigacion que permita comprender el complejo mundo de la experiencia
vivida desde el punto de vista de las personas que la viven (Taylor y Bogdan,
2014). Las caracteristicas basicas de los estudios cualitativos se pueden
resumir en que son investigaciones centradas en los sujetos. El investigador
busca respuestas a preguntas que se centran en la experiencia social, como

se crea y como da significado a la vida humana.

De acuerdo con estas ideas, el presente estudio de maestria es de tipo
cualitativo pues se hace enfocado en lo social, y se busca conocer los aspectos
administrativos del clima laboral en los centros oficiales de educacion media
en la Ciudad de Panama4, pero vistos desde una 6ptica gerencial la cual busca
intervenir al logro de los objetivos de la organizacion, en este caso del proceso
de ensefanza el cual es impartido por docentes que necesitan trabajar en un

clima laboral que contribuya a optimizar sus funciones.

2. Tipo de investigacién



43

Esta investigacion es de tipo descriptiva. Segun Samperi (2014), con los
estudios descriptivos se busca especificar las propiedades, las caracteristicas
y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier
otro fendbmeno que se someta a un analisis. Es decir, Gnicamente pretenden
medir o recoger informacion de manera independiente 0 conjunta sobre los
conceptos o las variables a las que se refieren, esto es, su objetivo no es

indicar como se relacionan éstas. (pag.92)

Esta investigacion es cualitativa descriptiva pues busca la comprensién e
interpretacion de la realidad humana y social, con un interés practico, es decir
con el propdsito de ubicar y orientar la accion humana y su realidad subjetiva.
Con esta investigacion se examina la realidad tal como otros la experimentan,
a partir de la interpretacion de sus propios significados, sentimientos,

creencias y valores.

3. Disefio de la investigacion

Esta investigacion utiliza el disefio no experimental transeccional, pues se
centra en analizar cual es el nivel o estado de una o diversas variables en un
momento dado o bien en cudl es la relacion entre un conjunto de variables en
un punto en el tiempo. En este tipo de disefio se recolectan datos en un solo

momento, en un tiempo unico.

Su proposito esencial es describir variables y analizar su incidencia e

interrelacion en un momento dado.


https://www.ecured.cu/Dise%C3%B1o
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4. Participantes

Docentes de la Republica de Panama, bajo la técnica de la entrevista.

Los participantes son cinco informantes claves los cuales ejercen la labor de

docente en escuelas publicas de pre media de la Ciudad de Panama.

5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para esta investigacion se ha usado la observacién indirecta en donde el
investigador se dirige al grupo para obtener la informacion deseada. Al
responder a las preguntas, el sujeto interviene en la produccién de
informacion, la cual no se obtiene directamente. En la observacién indirecta,

el instrumento de observacidon es una entrevista.

En esta investigacion se hizo uso de la entrevista no estructurada recogida de
forma andnima. La entrevista cualitativa de acuerdo con Sampieri (2014) es
intima, flexible y abierta. Se define como una reunién para intercambiar
informacion entre una persona (entrevistador) y otras (entrevistado u

entrevistados). (pag. 460)

La entrevista es la comunicacion interpersonal establecida entre el
investigador y el sujeto de estudio con un determinado propésito. Es una
relacion que tiene por objeto obtener respuestas verbales a los interrogantes
planteados sobre el problema propuesto. Esta orientada a recolectar datos que

tienen que ver con las percepciones, las actitudes, las opiniones, las
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experiencias ya vividas, los conocimientos, asi como también a los proyectos

futuros.

La entrevista es fundamentalmente cualitativa porque: el informante tiene mas
posibilidades de expresién, lo cual conlleva a que se puede comprender mas
sus puntos de vista, actitudes, sentimientos, ideas, etc.

La entrevista es, seguramente, junto a la observacion y el analisis de
contenido, uno de los principales instrumentos de la investigacion cualitativa.
La comprension, conceptualizacidon y préactica de las entrevistas cualitativas
exige la revision de las perspectivas paradigmaticas de la investigacion

cualitativa.

La entrevista para este estudio ha sido informal o conversacional. Donde el
investigador interactia con el informante, el primero genera preguntas de
acuerdo con el desarrollo de la conversacion. Aungue se supone que se parte
de una guia general de preguntas, ésta finalmente no cumple puesto que lo
gue determina esta modalidad es flexibilidad y la creatividad del investigador.
Una caracteristica concreta de esta modalidad es que no necesariamente se
dirige a recolectar informacion sino también a conocer al otro. En este sentido

el rol del investigador radica en el compartir.

Las principales caracteristicas atribuidas a las entrevistas segin Gilham
(2005) son:

* es un procedimiento destinado a obtener informacién verbal;

* supone una dinamica interactiva en la que, basicamente, el entrevistador
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pregunta y el entrevistado responde, posibilitando cierto grado de "reajuste”
(clarificacion y exploracion) en las preguntas y respuestas, ya sea cara

a cara, telefénicamente o en linea;

* siguen un estilo relativamente informal, que podria definirse como una

"conversacion con propésito explicito";

* las preguntas o temas tratados en la entrevista son abiertos, de modo que

el entrevistado pueda ofrecer una respuesta propia;

* el objetivo no es contrastar ideas, creencias o supuestos, sino aproximarse

y comprender las ideas, creencias y supuestos de la persona entrevistada;

* el entrevistador emplea tacticas de persuasion para motivar al entrevistado

a responder de manera adecuada.

6. Validez y confiabilidad de los instrumentos

El éxito de la entrevista radica en el disefio y formulacién de preguntas. A
medida que se formulan las preguntas, se establece un proceso de
interrelacion con el informante a quien se le pueden ir preguntando mas

aspectos para aclarar o ampliar sus respuestas.

En cuanto a la observacion, esta metodologia observacional, que se desarrolla
en contextos naturales o habituales, consiste en un procedimiento cientifico
gue pone de manifiesto la ocurrencia de conductas perceptibles, para proceder
a su registro organizado y su andlisis cualitativo y cuantitativo, mediante un
instrumento adecuado y pardmetros convenientes, posibilitando la deteccién

de las relaciones de diverso orden existentes entre ellas y evaluandolas.
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Son muchas las situaciones en las que la metodologia observacional es la mas
adecuada o la unica posible, como la evaluacion de programas de baja
intervencion. Pero resulta interesante también en la evaluacion de
interacciones diversas, en la evaluacion de la competencia social, repertorio
conductual, andlisis del movimiento en diversas actividades, pautas de

socializacion.

La observacion de los participantes durante su labor en el centro educativo ha
sido vital para esta investigacion.

7. Técnicas de analisis de los datos

Como técnica de analisis de datos, esto se hara a través de la metodologia

cualitativa en cuanto a analisis de datos que se realiza de forma narrativa.



CAPITULO IV. ANALISIS DE
RESULTADOS
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1. Procesamiento de los datos cualitativos

Luego de la entrevista y observacion realizada para este estudio en el que se
ha abarcado el clima organizacional como un fenémeno complejo,
multifactorial, que involucra a: factores relacionados con liderazgo y préacticas
de direccion en cuanto a solucién de conflictos, direccion participativa y trabajo
en equipo; asi como factores relacionados con el sistema formal y la estructura
de la organizacion y las consecuencias del comportamiento dentro de la
organizacion relacionado con la comunicacion, las motivaciones y las
relaciones interpersonales y de trabajo que tienen como sustento sus

conocimientos, actitudes y practicas. Los resultados han sido:

Las dimensiones del clima laboral que propicia el gerente educativo en los
Centros Oficiales de Educacién Media en la Ciudad de Panaméa son ocho

aptitudes emocionales:

1. Influencia, para implementar tacticas de persuasion efectivas.

2. Comunicacion, para escuchar abiertamente y transmitir mensajes
convincentes.

3. Manejo de conflictos, para manejar y resolver desacuerdos.

4. Liderazgo que inspire y guie individuos o grupos.

5. Catalizador de cambios, que le permitan al individuo iniciarlos o0 manejarlos
6. Establecer vinculos que posibiliten alimentar las relaciones instrumentales.
7. Colaboracion y cooperacion para trabajar con otros en el logro de objetivos
compartidos.

8. Habilidades de equipo que le permitan crear sinergias para trabajar en pos

de las metas colectivas.
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De los participantes para este estudio por conveniencia, tres destacaron notar
una deficiencia en la gestion de un adecuado clima laboral en planteles de
educacion media; uno de los participantes ve la gestion de clima laboral regular
y otro participante consideraron Optima la gestion de clima laboral en el plantel

de educacion media en el que desarrollan sus labores.

El sistema de comunicacion y autoridad que existe en los Centros Oficiales de
Educacién Media en la Ciudad de Panama es paternalista con ligera tendencia
al estilo participativo, sin embargo hay que aclarar que en opinion de los
mismos docentes, el reconocimiento que reciben por parte de la comunidad
educativa de la institucidbn es escasa, existiendo ademas bajos niveles de
satisfaccion y participacion, siendo necesario que estos factores sean
trabajados y fortalecidos en la institucion si se pretende mejorar el clima y por

ende los logros institucionales.

Los aspectos administrativos que hacen falta para mejorar el clima laboral en

los Centros Oficiales de Educacion Media en la Ciudad de Panama son:

- Comunicacion (traslado de informacion, agilidad, respeto, aceptacion,

normas, espacios y horarios, ocultar informacion)
- Motivacién (satisfaccion, reconocimiento, prestigio, autonomia)

- Confianza (sinceridad) - Participacion (en las actividades, O6rganos
colegiados, el profesorado propicia la participacion, grupos formales e

informales, equipos y reuniones de trabajo, coordinacion)

- Otros aspectos (gestion, procesos)
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Luego de la investigacion, este estudio investigativo reconoce 6 pilares de un

buen clima laboral en el aspecto administrativo.

Diagrama 1. Elementos administrativos que propician un clima laboral

adecuado.

Fuente: el autor

e Liderazgo del director del plantel

e Se comparten valores entre el personal del plantel
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e Se convive con libertad y tolerancia

e Espacio fisico adecuado

e La existencia de un plan de incentivos igualitario

e Todos los colaboradores del plantel se sienten comprometidos con el

logro de los objetivos

2. Discusioén de resultados

Esta investigacion encontrd bastante importante, de acuerdo a Ortiz (2009),
las cualidades de un lider docente pedagdgico: Audaz, inteligente, que esta
dispuesto a correr riesgos, vence su desanimo y las ideas negativas, es
paciente y consistente, tiene buen caracter, no le asusta ser un inconformista,
lucha por la calidad, prevé las necesidades a largo plazo, sabe enmarcar los
objetivos del grupo de estudiantes, es apasionado por el cambio y lo nuevo,
es habil en la toma de decisiones, arrastra y no empuja, tiene autoridad moral,

aprender constantemente y posee adaptabilidad y creatividad.

El Clima Organizacional, al ser una percepciéon del ambiente laboral puede

tener diversas connotaciones en el docente:

o Autorrealizacion. Apreciacion del trabajador con respecto a las
posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y
profesional contingente a la tarea y con perspectiva de futuro.

« Involucramiento laboral. Identificacion con los valores organizacionales

y compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion.



53

e Supervision. Apreciaciones de funcionalidad y significacion de
superiores en la supervision dentro de la actividad laboral en tanto
relacion de apoyo y orientacion para las tareas que forman parte de su
desempeiio diario.

e Comunicacion. Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la informacién relativa y pertinente al
funcionamiento interno de la organizacion.

« Condiciones laborales. Reconocimiento de que la institucion provee los
elementos materiales, econdémicos y/o psicosociales necesarios para el

cumplimiento de las tareas encomendadas.

La administracion se encarga de poner en orden los esfuerzos, con lo que se
evite la pérdida de tiempo y de dinero. La solucién de un problema resulta méas

sencilla cuando intervienen todos los involucrados en el servicio administrativo.

Para Likert (1967), los esfuerzos por describir el clima organizacional de
instituciones educativas son Utiles para puntualizar las caracteristicas del
sistema de interaccion-influencia existente en cada una de ellas. Para este
autor, el proceso de interaccion-influencia incluye los procesos de
comunicacién, motivacion, liderazgo, establecimiento de metas, toma de
decisiones, coordinacion, control y evaluacién. La forma en la cual esas
interacciones son efectuadas en la organizacién (caracteristicas y cualidades),
ejercen una influencia importante en la conducta humana y en la manera en

gue se establecen las relaciones interpersonales y la comunicacion.

Segun las palabras de Rivera y Valenzuela (2000), en el contexto escolar, la

cultura organizacional es una variable que modela el desarrollo de la conducta
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tanto de los docentes como de los directivos, razén por la cual las practicas,
actividades e interacciones que se desarrollan dentro y fuera de las aulas de
clase, influyen en la calidad de los procesos académicos que se generan en la
escuela. En sintesis, la adecuada administracion de un clima organizacional
en una entidad educativa se constituye en un elemento clave para unificar las
practicas pedagdgicas de los educadores, favoreciendo el logro de los

objetivos que la institucion se propone.

A través del desarrollo de un adecuado clima organizacional es posible
generar una mayor sensacion de pertenencia hacia la institucion entre los
docentes y los alumnos, lo cual es indispensable para comprometerlos en la
planeacion y en la formulacion de estrategias conjuntas mediante las cuales
sea posible cumplir con los objetivos y con los compromisos del
establecimiento, garantizando de esta manera el éxito en cada uno de los

proyectos que se emprenden.

Reflexion final: La relacion que tiene el clima laboral con el desempefio es
significativa, por ello, en el caso de los docentes que tienen la tarea de
propiciar el aprendizaje, las labores deben darse en un ambiente de equidad
y armonia, pues se atiende en cada salon de clases estudiantes distintos y
solo un docente motivado puede lidiar exitosamente con las situaciones varias

gue se viven con estos en el aula.



55

Conclusiones

El Clima laboral es un fenémeno interviniente que media entre los factores
del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen

en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion.

Un clima laboral positivo repercute en el logro del aprendizaje de los
estudiantes durante todo el periodo académico, este clima laboral insta a los
docentes a promover con el ejemplo la formacién de una personalidad mas
humanistica con los estudiantes y directivos, creando ambientes reciprocos de
respeto, confianza, cordialidad sin discriminacidén y orientando sus acciones
de manera tal que los estudiantes cumplan con los resultados del aprendizaje
planteado por la direccién del centro educativo.

El entorno cambiante de la sociedad contemporanea estudia el clima
organizacional para revelar la relacion reciproca entre la atmosfera grupal y el
ambiente laboral en las instituciones productivas y de servicios; relaciéon que
se torna proporcional para los indicadores productivos. En un panorama
epistemoldgico el clima organizacional explica el caracter descriptor de una
organizacion e influye en el comportamiento de los sujetos apreciados desde
las practicas, las politicas y el liderazgo de la organizacion. Se advierten los
posibles conflictos y la necesidad de instalar sistemas de negociaciones en el

interior de los resultados productivos.
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El clima organizacional ocupa un espacio relevante en la gestién de las
organizaciones y estudiarlo se torna una medicion empirica para obtener un
alto desempefio laboral, eleva el compromiso y la cooperacion entre sujetos

para que se sienten parte de un grupo de trabajo satisfactorio.

En la actualidad se alude a la necesidad de contar con un pensamiento que
vincule y facilite el vinculo de las personas con su entorno e identificacion.
Optica ideal de lo que debe ser la comunidad laboral, por la armonia en todos
sus sentidos. La base se encuentra en el mejoramiento de la plataforma laboral
del trabajador, el desarrollo del bienestar y la finalidad de aprovechar al
maéaximo su potencial y la relacién hora-hombre, acompafiada de la necesidad
del beneficio mutuo.

Desde la administracion de cada organizacion, en este caso de los centros de
educacion media se debe desarrollar un clima laboral enfocado a la
satisfaccion de los docentes para el logro de los objetivos de ensefianza-

aprendizaje.

El clima organizacional adecuado se centra en la satisfaccidén laboral, éxito
académico, construcciéon de significados, quehacer del docente y calidad
educativa; revela el uso de la motivacion, aprendizaje, creatividad, liderazgo,
comunicacion y relaciones interpersonales factores, presentes en los
diferentes actores educativos: docentes, directivos, estudiantes,

administrativos, personal de apoyo y familia.
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Recomendaciones

Con base a las conclusiones obtenidas e informacion recabada durante la
presente investigacion a continuacion se ofrecen una serie de

recomendaciones:

1. Generar una cultura de evaluacion de clima laboral anualmente a nivel de
cada centro educativo.

2. Gestionar desde la direccién la optimizacion del clima laboral

3. Trabajar con igualdad de trato y oportunidades para cada docente y
administrativo del plantel educativo

4. Fortalecer la motivacion a nivel extrinseco.

5. Analizar la distribucion y servicio de aseo y espacio fisico.

6. Promover una cultura de motivacién y comunicaciéon positiva.

7. Fortalecer estrategias de colaboracion entre los colaboradores del centro

educativo.
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Anexo 1
Elementos favorables del clima organizacional
Estilo de liderazgo Recompensas justas
Grado de confianza Presiones razonables del empleo
Comunicaciéon ascendente y Oportunidad
descendente Controles razonables, estructura vy

Sentimiento de realizar un trabajo Gtil burocracia
Responsabilidad Compromiso del empleado/

participacion

Fuente: Adaptado de (Davis & Newstrom, 1987)

La recompensa justa y las oportunidades en igualdad son factores favorables
dentro del clima organizacional debido, pues estos comprometen
positivamente al colaborador de la organizacion.
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Variables que se consideran integrantes al clima organizacional

Variable

Estudia

Variables del ambiente fisico

* Espacio fisico

* Condiciones de ruido,
* Calor

* Contaminacion

* Instalaciones

* Maquinaria

Variables estructurales

* Tamafio de la organizacion
* Estructura formal
* Estilo de direccidn

Variables del ambiente social

* Compafierismos

* Conflictos entre personas

* Conflictos entre departamentos
* Comunicaciones

Variables personales

* Aptitudes
* Actitudes
* Motivaciones
* Expeclativas

Variables propias del comportamiento organizacional

* Productividad

* Ausentismo

* Rotacion

* Satisfaccién laboral
* Tensiones

Fuente: Basado en Rodriguez (2001).

Las variables expuestas en el anexo 2, incluyen cada aspecto necesario para
un buen clima organizacional, estas incluyen desde el individuo hasta todo lo

gue le rodea en el ambiente laboral.
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Esquema del Clima Organizacional
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T e ) ey o e ) SR

Tecnologia

Estructura
Organizacional

Estructura
Social

Liderazgo

Practicas de la
Administracion

Procesos
de Decision

Necesidades
de los Miembros

I

Logo
Afiliacion
Actividades
Poder Interaccién
Sentimentos
A"“' LY
Temor
Interaccion
Retroalimentacion

Productividad
Satisfaccion
Rotacién
Ausentismo
Accidentabilidad
Adaptacion
Innovacion

Reputacion

Fuente: Goncalves (2000).

Modelo de Litwin y Stinger sobre Clima Organizacional. 9 Factores



68

Anexo 4

Guia de entrevista de opinién abierta y andénima acerca del Clima
Laboral que propician los directores de Centros Oficiales de Educacion

Media en la Ciudad de Panama

Fecha: mayo 2019

Entrevistador: Nelson Rodriguez

Entrevistado: Docente

e En cuanto a la comunicacion interna que se maneja en el plantel, cual es su
apercepcion de la misma, ya sea negativa o positiva su opinion

« Al trabajar en equipo, ¢,son iguales para todos las oportunidades?
« Elliderazgo del director del plantel es considerado por usted:

o ¢Existe un area de profesores, que supla las necesidades basicas como, por
ejemplo: bafio, pupitres y demas requerimientos estructurales basicos?

e ¢Existe un reconocimiento en cuanto a la labor realizada como docente y en
base a ello se procura el avance en la carrera por parte de los administradores
del plantel?

e ¢La supervision de las labores docentes son bien supervisadas, y de modo
equitativo?

o ¢ Cadatiempo extra invertido en el plantel es retribuido al momento del docente
solicitar un permiso personal, o el esfuerzo extra no es tomado en cuenta?

o ¢Considera esta escuela de media un buen lugar para trabajar?

« ¢Elespacio fisico en el que da sus clases le permite cumplir sus funciones sin
problema?
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¢El director le muestra la atencién debida al usted hablarle o solicitarle una
ayuda?

¢, Se siente motivado o estimulado?

¢,Considera que sus opiniones se tienen en cuenta?

¢, Se siente acogido por sus comparfieros de area o departamento?

¢, Cree que su retribucién es proporcional al esfuerzo realizado en la empresa?
¢ Recibe retroalimentacion sobre las labores que realiza?

Finalmente, en cuanto a tipo de liderazgo lo considera ¢autoritario o
paternalista?
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Anexo 5
Proyecto: Clima Laboral en escuelas | Observador:
publicas
Personal Docente de media Situacién: Docente y Observante
Observado
Objetivo de la | Conocer el clima organizacional emanado desde la administracion de la escuela,

observacion:

es decir, el director del centro educativo.

Instrucciones:

1. DE ACUERDO
EXPERIENCIA

A SU

COMENTE SITUACIONES
COMO EJEMPLO

2. RESPONDA A LA PREGUNTA

SU PARTICIPACION ES
ANONIMA

3. DESCRIBA EL
LABORAL  DEL
EDUCATIVO

CENTRO

CLIMA

GRACIAS POR PARTICIPAR

PREGUNTA

RESPUESTAS
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