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1. TITULO

Plan de Accion para el mejoramiento del CLIMA
ORGANIZACIONAL en Instituciones Educativas de

Basica Primaria del Municipio de Copacabana



2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Algunos investigadores como Rutter, Mortiner y otros ven la efectividad de la escuela como un hecho
complejo y afirman que es absurdo emplear una sola variable como medida de efectividad. Sugieren que
una escuela con un sentido de misién, de unidad en su funcionamiento y con un directivo que ejerza un
liderazgo fuerte, imaginativo, resuelto y carismatico se puede transformar en una escuela efectiva, en la
cual el buen rendimiento académico de los estudiantes no es mas que una consecuencia logica; la
Escuela siempre sera el centro de discusiones y objeto de los mas variados puntos de vista que
generalmente representaran prejuicios y valores particulares, lo cual no debe restar importancia para

clarificar los objetivos de la escuela que conduzcan a su mejoramiento.

La efectividad de la escuela, no solo debe reducirse a dimensiones cuantificables; se hace necesario
rescatar los componentes cualitativos que son los que le dan sentido a la escuela efectiva como el
ambiente de la escuela, las normas de su sistema social, la interaccidon entre directivos docentes,

estudiantes y otras instancias de la comunidad escolar.

Rutter (1981) en sus conclusiones de un amplio estudio de liceos efectivos en Inglaterra, concluye que es
el "Ethos" el que parece ejercer la mayor influencia sobre los estudiantes, definiendo el "Ethos" como un
set de valores y actitudes que llegaran a constituir el sello que caracterizara a la escuela como un todo.
Afirma que un "Ethos positivo, una actitud armoniosa de los docentes hacia los estudiantes y de éstos

hacia el aprendizaje, son esenciales para el logro de la efectividad*

Peter Mortiner (1982) considera que en una escuela efectiva los métodos y acciones son menos
importantes que la actitud positiva de los docentes hacia los estudiantes y el aprendizaje®. Ello dependera
de un liderazgo fuerte que entusiasme a los docentes, sin llegar a ser demasiado benévolos ni muy
rigidos; la efectividad de ja escuela, depende también del rendimiento de los docentes y de los
estudiantes, la consistencia en el trabajo a los estudiantes y la entrega de una retroalimentacion constante

a ellos.

Como agentes participados del proceso educativo y teniendo en cuenta los elementos de la escuela
efectiva, se hace necesario analizar la efectividad de la escuela en el Municipio de Copacabana, dado que

presenta las siguientes caracteristicas:

! CUEVAS DIAZ, Goma Revista de Educacion. Chile 1990 p 21-25.

2 Ibid. p 23






o La educacién en los ultimos afios ha evolucionado cuantitativamente por el flujo de habitantes.

o Los docentes directivos en su mayoria son empiricos o licenciados en areas diferentes a la
administrativa.

o Varios docentes no estan ubicados en el area de su formacion.

o Hay carencia de recurso humano capacitado para servir areas especificas

o Falta integracion cultural, deportiva, recreativa y pedagodgica entre los diferentes establecimientos

educativos.

Estos factores con llevan a la formacion de los siguientes interrogantes:

o ¢influye la especializacidon del directivo docente en la eficacia de la escuela?

o ¢Se siente menos comprometido el docente cuando no esté ubicado en su area de formacion?

o ¢lInfluye la estructura fisica y el recurso humano en el clima organizacional de una institucion educativa?

o ¢Qué estrategias se pueden implementar en funcion de la capacitacion y promocion del docente?

o ¢ Como se puede propiciar un ambiente de integraciéon entre los establecimientos educativos?

o ¢Influye la conducta de los directivos y docentes del municipio de Copacabana para que haya un clima
laboral efectivo?

o ¢Es determinante la estructura organizacional de la educacion en el Municipio de Copacabana para
obtener un desempeno eficaz?

o ¢El proceso organizacional de las instituciones educativas del Municipio de Copacabana satisface las
expectativas de los docentes?

o ¢La evaluacion del desempeiio de los directivos y docentes incide en el cisma laboral de las

instituciones educativas del municipio de Copacabana?

Los interrogantes anteriores permiten esbozar un trabajo que lleve a la identificacion del clima
organizacional en las instituciones educativas del Municipio de Copacabana, pues hasta el presente no se
ha realizado ninguna investigacion en lo que concierne al Clima Organizacional en educacion;
solamente en la Facultad de Educacion de la Universidad de Antioquia se encuentran dos trabajos de
grado. El primero elaborado en 1991 "La Incidencia del rector en la configuracion del Clima Organizacional
en los establecimientos de educacién de basica secundaria y media vocacional oficiales y privados
del Valle de Aburré" de Edgar Alonso Castafio y Néstor Alonso Ospina, y el segundo elaborado en 1333
"Relacion entre el estilo de liderazgo de los profesores y el clima institucional en mujeres adolescentes del
décimo grado de educacion media vocacional" del "Centro Educacional Femenino de Antioquia" de Ligia

Cardoso Palma, Teresita Garcia y Ana Maria Gomez.



3. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢, Cuales son las dimensiones del CLIMA ORGANIZACIONAL mas
afectadas en las instituciones educativas de basica primarias del Municipio

de Copacabana y como realizar un plan de accion para su mejoramiento?



4. JUSTIFICACION

Con el desarrolle de las ciencias humanas y especialmente de la educacién, el ser humano ha adquirido
un nuevo valor dentro de la institucidén escolar; ya no es mirado como un Integrante mas del sistema, sino
como un agente participativo que puede producir cambios en el ambiente interno y externo de la institucién
educativa. Es alli donde la educacién con sus avances teoricos y practicos ofrece la posibilidad a las
instituciones educativas para que se interesen por lo que sucede en su interior,slo cual se logra
identificando el Clima Organizacional: este es una herramienta que permite a través de la evaluacion
introducir a la instituciéon educativa los cambios y ajustes que se requieren para su mejoramiento y

desarrollo organizacional.

Como consecuencia de lo anterior, las Instituciones educativas se estan interesando por conocer la
percepcion que tienen los docentes de su institucion y como ésta afecta los niveles de participacion y
efectividad en la escuela; este hecho motiva para que esta investigacion se lleve a cabo en las
instituciones educativas del Municipio de Copacabana; el estudio sera una radiografia de las instituciones
educativas y permitird que se implementen estrategias que promuevan el funcionamiento de ellas, pues
comprende no solo aspectos fisicos, sino también educativos que permitirAn concluir que el Clima

Organizacional 1o conforman las personalidades individuales, las percepciones internas y externas del

individuo acerca del medio y las exigencias laborales que se dan al interior de las instituciones.

Por lo tanto el Clima organizacional es de interés para todas las instituciones educativas, ya que se
convierte en un elemento diagnostico para la evaluacion y comprension del comportamiento de los

docentes en sus instituciones.

En sintesis, con esta investigacion se pretende proponer ante la Secretaria de Educacion, Nucleo
Educativo y Administracion Municipal un Plan de Accion que lleve al mejoramiento del Clima

Organizacional en las instituciones educativas de! Municipio de Copacabana.



5. OBJETIVOS

5.1 GENERAL.

Evaluar el CLIMA ORGANIZACIONAL, en las Instituciones Educativas de Basica Primaria del Municipio de

Copacabana con miras a proponer un plan de accién que permita e! mejoramiento de ésfe.

5.2 ESPECIFICOS

o Evaluar el CLIMA ORGANIZACIONAL en las instituciones educativas de Béasica Primaria del Municipio
de Copacabana.

o ldentificar dimensiones conflictivas en el Clima Organizacional de las instituciones educativas de
Béasica Primaria del Municipio de Copacabana.

o Analizar posibles factores intervinientes en el deterioro del Clima Organizacional de las instituciones
educativas de Basica Primaria del Municipio de Copacabana.

o Disefiar un plan de Accion para el mejoramiento del Clima Organizacional que propicie el desarrollo de
la cultura organizacional de las instituciones educativas de Basica Primaria del Municipio de

Copacabana.



6. MARCO TEORICO

6.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

6.1.1. ORIGEN Y CONCEPTUALIZACION

Los origenes del concepto se remontan desde los trabajos de Tolman en 1932 que buscan explicar la
conducta "Prepositiva" sobre la base de mapas cognitivos individuales. En Tolman el ambiente relevante

para la conducta es abiertamente subjetivo y claro antecedente del concepto de clima.®

La obra de Kurt Lewin, 1935, 1939, 1951, sirve como estimulo para el desarrollo del concepto cuando
descubri6 las dimensiones esenciales como: Atmdosfera de trabajo, relaciones sociales, necesidades, etc.
y que el comportamiento humano era una funcion del campo psicologico o ambiente de la persona y de su
personalidad. Junto con Lippitt y White, “trato de estudiar el clima como una realidad empirica estudiando
tres atmosferas diferentes; autoritario, democratico y dejar hacer. En esta teoria el concepto de atmoésfera

o clima era un enlace esencial entre la persona y el medio ambiente que lo rodea.

Litwin y Stringer 1959°, han hecho ver que el concepto de clima puede ser Util para enlazar los aspectos
objetivos de la organizacion tales como: su tecnologia, liderazgo y reglamento con la motivacion y

comportamiento de los empleados®

El concepto del Clima organizacional fue introducido por primera vez en Psicologia Industrial por
Gellerman en 1960, respecto al problema de los climas psicoldgicos tal como lo concibe y los ve el
psicélogo industrial, afirma ademas, que las empresas o mismo que las personas tienen una personalidad
propia y no pueden agruparse en categorias perfectamente delimitadas, cada una de ellas es Unica y

distinta en muchos aspectos.

A pesar de lo enunciado con anterioridad los origenes tedricos del Clima Organizacional no estan claros
en las investigaciones. Con frecuencia se le confunde con el concepto de liderazgo y de cultura, que

segun Fox 1971, lo define como "El tipo de orientacion hacia el trabajo que traen consigo los miembros,

3VASQUEZ M. Silva Art Hacia una definicion comprensiva del clima organizacional. Rev. de Psicologia General y Aplicada. Vol. 5:443. Octubre, 1992.
4 VALENZUELA F, Alvaro M. “clima Organizacional". Revista do Educacioén Santiago de Chile 175 1990.

®> GARCIA, Octavio. "Un modelo para el autodiagnéstico del Clima Organizacional”, Tecnologia Administrativa Medellin, 5 (12) 1987.

® Ibid., Pag. 66-68.



las creencias e intereses del cuerpo directivo, del sindicato, de los accionistas, profesionales y de todos

los organismos que de algiin modo se asocian a la organizacién a través de sus miembros”.’

Sin embargo, se considera que la nocion de Clima Organizacional esta conformada por una fusion de las
dos grandes escuelas del pensamiento que son subyacentes a las investigaciones realizadas. La Escuela
de la Gestalt, cuyo enfoque se centra en la organizacion de la percepcion (el todo es diferente a la suma
de sus partes). En este contexto se relaciona con dos principios de la percepcién del individuo: Captar el
orden de las cosas tal y como estas existen en el mundo y crear un nuevo orden mediasnte el proceso de
integracion a nivel del pensamiento; segun esta escuela, los individuos comprenden el mundo que los
rodea basandose en criterios percibidos e inferidos y se comportan en funcién de la forma en que ellas ven
el mundo.. De tal modo, la percepcion del medio de trabajo y del entorno es lo que influye en el

comportamiento de un empleado.

En la escuela funcionalista "ElI pensamiento y el comportamiento de una persona depende del ambiente
gue lo rodea y las diferencias particulares juegan un papel importante en la adaptacion del individuo a su

medio. El individuo interactia con su medio y participa en la determinacion del clima de éste"®

Historicamente, se tiene conocimiento de que el concepto de Clima Organizacional presenta unas
caracteristicas propias, las cuales constituyen la organizacién. ElI Clima es un concepto modular y
sintético, como personalidad es una configuracion particular de variables situacionales; jos elementos
pueden variar aunque el clima puede continuar siendo el mismo, tiene una connotacion de continuidad

pero no de forma, permanentemente pueden cambiar después de una intervencion particular.

El clima esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las conductas, las aptitudes, las expectativas de
otras personas, por realidades sicoldgicas y culturales de la organizacion. El clima es fenomenoldgico distinto a la
tarea, de tal forma que se pueden observar diferentes climas en los individuos que efectian una misma tarea. El
clima tiene consecuencias sobre el comportamiento, esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal
como lo percibe el observador; es un determinante directo del comportamiento porque actia sobre las actitudes y
expectativas que son determinantes directas del comportamiento; el descubrimiento de estas caracteristicas no ha

guedado alli, se han realizado una serie de investigaciones que permiten llegar a la definicion de clima.

" TORO ALVAREZ, Fernando Art Socializacion Organizacional Una manera de 'ver la educacién para el trabajo. Rev. Interamericana de Psicologia
Ocupacional Vol. 6(2) 75 1987

® BRUNET, Luc, el clima de trabajo en las organizaciones. Definicion, diagnésticos y consecuencias. 1987. Pg. 11



Los diferentes enfoques de las investigaciones han permitido una mayor significacion al concepto de
Clima Organizacional, para ello se plantearan las investigaciones que mas han contribuido para su

teorizacion:

Rensis Likeri 1567, dirigido desde 1947 un extenso programa de investigacion que intentaba identificar los
factores que esencialmente influyen en la efectividad de las organizaciones pata lograr sus metas®. La
investigacion se inicié en las organizaciones industriales, pero a medida que avanzaba, incluyo escuelas,

: . 1S - . . -
universidades, hospitales, oficinas publicas y organizaciones militares.

Con los datos recolectados, Likert 1967, publica una teoria comprensiva de la gerencia, con la cual intenta
describir relaciones significativas entre estilos de gerencia, caracteristicas del sistema de interaccion,
influencia y la efectividad de la organizacion.'® Se dirigi6 a medir las caracteristicas de las funciones

internas de la organizacion y a relacionarlas con medidas de los resultados de éstas.

Likert idea un cuestionario que recoge en forma descriptiva, seis caracteristicas de la organizacion. Los
procesos de liderazgo, las fuerzas motivacionales, la comunicacion, la toma de decisiones, el

establecimiento de metas y el control.

Los trabajos de Litwin y Stringer, destacan la existencia de una fuente relacion entre el estilo de liderazgo

y las necesidades de los miembros de la organizacion con la percepcion del Clima Organizacional.**

Payne y Mansfield en 1973 plantean que el Clima Organizacional es generalmente visto como una
propiedad del sistema organizacional, existe una considerable heterogeneidad en su percepcion,
recogiendo la tesis expuesta por Schneicler 1972, igualmente, afirman que determinar las diferencias en
las percepciones del clima organizacional no sélo es muy importante sino que estas diferencias pueden
ser significativas para la organizacion, fundamentalmente cuando esa diferencia en la percepcion del clima
puede deberse a una percepcion errénea por parte de los miembros de la organizaciéon.’® Par a estos
autores es de considerable valor tedrico y practico el definir los determinantes de las percepciones
individuales del Clima Organizacional porque ello permitira no sélo entender sino también predecir la

conducta individual en la organizacion.

Litwin y Stringer 1969 y Johannesson 1973, habian sugerido que los factores personales tienen una
influencia moderada sobre la percepcion de diferentes aspectos del Clima Organizacional;™
igualmente Friedlander y Margulis 1969 destacaban que la percepcion del sujeto, del clima o

atmosfera organizacional, esta relacionada con su motivaciéon y comportamiento.'* Los resultados de

9 ALVAREZ, G, Guillermo. Art. El constructor "Clima Organizacional". Conceptos, teorias, investigaciones y resultados relevantes. Rev. Interamericana de Psicologia ocupacional. Vol. Il (1y 2)
35-36 1992

10 IBID., PAG. 16

RODRIGO, G, nuevas dimensiones del test para medir el clima organizacional. Informe auxiliar de investigacion. Bogota 1987, Pag. 13-24.
12 IBID., PAG. 14.
13 IBID., PAG. 18.
4 BiD., PAG. 19.



las investigaciones de Payne y Mansfield 1973, 1977, 1978, confirmaron la hipotesis de los aspectos
de estructura y contexto de una organizaciéon sobre la percepcion del Clima Organizacional
Johnston 1374, recoge algunos elementos que permiten precisar los factores personales que influyen
en la percepcion del Clima Organizacional™ En una investigacion demostré que la percepcion del
Clima Organizacional varia fuertemente en reaccion con las variaciones de actividad, pasividad y las
dimensiones de la orientacion hacia las metas de la personalidad de los miembros individuales en
una organizacion, afirma que ellos con una fuerte tolerancia a actuar en sus ambientes de
desempeio y una fuclesrte orientacion hacia las metas, expresan significativamente percepciones mas
positivas de la organizacion y de sus relaciones con ellas. Afios mas tarde (1976) realizd en una firma
consultora, un estudio para determinar los factores situacionales y de personalidad relacionados con
la variacion de la percepcién individual, de la calidad de las relaciones entre el individuo y la
organizacion; para medir la personalidad utilizé el Test de CATTELL 16 PF y el TAT, Test de
percepcion tematica, que mide el nivel de actividad, pasividad, orientacion de las metas y la
orientacion interpersonal de los sujetos, utilizo la variable edad o tiempo en la empresa y constituyo
dos grupos con 30 personas, de las conclusiones encontradas destaca que a mayor tiempo de
vinculacion mejor clima organizacional Se menciona otras investigaciones que se derivan de los
estudios anteriores como los de antes de Cawsey 1373, en un estudio de 600 empleados de seguros,
encontré que la satisfaccion del empleado con Su oficio aumentaba su percepcion por las

oportunidades de progreso que se le ofrecian.

Dieterly y Schneider 1974, encontraron que la orientacion y politicas organizacionales influye en el
ambiente percibido y que una orientacion hacia el cliente tiene un impacto en la manera como los

empleados perciben la organizacion.*®

6.1.2 DEFINICIONES

De acuerdo con la revisiéon bibliografica y la resefia histérica, se encuentra que hasta el momento no
existe una definicion homogénea del Clima Organizacional, diversos autores han hecho un aporte

para su definicién, es por esto, que se dice que hay tantas definiciones como estudios de clima.

Dos investigadores estadounidenses James y Jones, han llegado a acepciones diferentes de Clima

Organizacional Estas son:

o Medida multiple de los atributos organizacionales, considerando el clima como un conjunto de

caracteristicas que describen una organizacion y la distinguen de otras (productos fabricados o

servicios, orientacion econdémica, etc.) y que son relativamente estables en el tiempo e influyen en el

comportamiento de los individuos dentro de la organizacion. Bajo este vocablo, el clima se convierte

en un término general, sinbnimo de ambiente organizacional.

15 IBID., PAG. 20.

16, .
IBID., PAG. 21.



o Medida perceptiva de los atributos individuales, que definen el clima como elementos meramente
individuales, relacionados principalmente con los valores y necesidades de los individuos, mas que
con las caracteristicas de la organizacion, esto significa que el individuo percibe el Clima

Organizacional unicamente en funcién de las necesidades que la empresa le puede satisfacer.

o Medida perceptiva de los atributos organizacionales, el clima esta considerado como una medida
perceptiva de los atributos organizacionales, y esta definida como una serie de caracteristicas que
son percibidas a propdsito de una organizacion, de sus unidades o departamentos y pueden ser
deducidas segun la forma en que la organizacidbn y sus unidades o depaHamentos actdan

(consciente o inconscientemente) con sus miembros y con la sociedad.

Lo anterior reagrupa aspectos organizacionales tales como el liderazgo, los conflictos, los sistemas de
recompensa y de castigo, el control y la supervision, asi como las particularidades del medio fisico de la

organizacion.

Francis Comell 1955, define el Clima Organizacional como una mezcla delicada de interpretaciones o
percepciones, que en una organizacion hacen las personas de sus trabajos o roles, o0 en relacion a otros

participantes. *’

"Son las percepciones de los miembros de! grupo las que definen el clima, y solo a partir de esas

percepciones se podra conocer y determinar las caracteristicas de ese Clima Organizacional’

Sells 1960. Define "ElI Clima Organizacional como el ambiente interno, el cual influye en el
comportamiento de los individuos y que estas influencias dependen de la percepcion del individuo y de su

aceptacion de las restricciones sociales y culturales '.*®

Forehand y Gilmer 1964, definen "El Clima Organizacional como un conjunto de caracteristicas que
describen una organizacion, que la distinguen de otras que son duraderas a lo largo del tiempo y que
influyen sobre el comportamiento de la gente en la organizacion y es una caracteristica inherente a toda

organizacion" *°

Atkinson, 1964 crea un modelo en el cual explica: "La motivacion promovida, es un efecto de los motivos
intimos del individuo, de los incentivos que la organizacion le provee y de las expectativas despertadas en

la relacion como un elemento moldeador del Clima Organizacional”

17 ALVAREZ, G Guillermo op —cit p 27

18 |8iD., Pag. 28.

19 DESSLER, Gary Organizacion y Administracién Enfoque situacional 1979 p 181.



McClellan y Atkinson 1966, "enfatizan que las motivaciones, sociales es decir, la necesidad de logro, la
necesidad de poder y la necesidad de afiliaciéon, son factores que inciden en el desarrollo del
comportamiento del individuo y que presumiblemente influyen en su percepcion del Clima

Organizacional.?

Litwin y Stringer 1968, definen "El Clima Organizacional como una caracteristica relativamente
permanente, que define el ambiente interno de una organizacién, el cual es experimentado por todos sus
miembros, influencia su comportamiento y puede ser descrito en términos de los valores de un conjunto

particular de caracteristicas de la institucion".

Pace 1968, entiende "El Clima Organizacién al como un patron de caracteristicas organizativas en
relacion a la realidad del ambiente interno de ja institucion, el cual es percibido por sus miembros e influye
directamente en sus actitudes'.**

Dubran 1974, postula que cada organizacion tiene propiedades o caracteristicas que poseen muchas
organizaciones, pero cada una tiene su constelacion exclusiva de caracteristicas o propiedades que son
percibidas por sus miembros y crean una estructura psicologica que influye en el comportamiento de los
participantes. Clima Organizacional es el término utilizado para describir esta estructura psicolégica de
las organizaciones".*

Schneider y Hall 1975, describen el Clima Organizacional como un conjunto de percepciones globales de
los individuos sobre un medio interno organizacional®. Este conjunto de percepciones refleja una
interaccion entre las caracteristicas personales y las caracteristicas de la organizacion. El Individuo al
formar su percepcion del ambiente interno, activa como un procesador de ja informaciéon que usa en
relacion con los eventos y caracteristicas de la organizacion, y sus propiedades o caracteristicas como

perceptor.

BRUNET 1987, en su libro "Clima de trabajo en las organizaciones", define el Clima Organizacional
haciendo referencia a la percepcion y sentimiento que el trabajador desarrolla acerca de su entorno de
trabajo provocado por la presencia de factores culturales tales como: valores, objetivos, normas de
comportamiento, politicas y procedimientos que influyen en su actuaciéon determinando sus niveles

motivacionales y actitudinales por la interaccién de las caracteristicas personales como el medio".?*

El Clima Organizacional entonces, es concebido como evaluacién de eventos basados en la interaccion
de estos y su percepcién, y con una variable interviniente que es causada por experiencias discretas, tanto

de la organizacién como del individuo y que a su vez causan comportamiento.

20 caLLE CORREA, Olga L. MEJIA VIERA, M. del Pilar, Estudio descriptivo de la satisfaccion y clima organizacional en el rendimiento laboral de una empresa privada
del Valle de Aburra, 1991 p 22.

21 HERNANDEZ, G Maria Eunice y otras Estudio descriptivo del Clima organizacional en las direcciones técnicas, financieras y administrativas de la promotora Médica
las Ameéricas S A. de la ciudad de Medellin a partir de la aplicacién del instrumento tecia U S B 1973. Pag. 31-40.

?2BID., PAG, 3.
23 |BID., Pag, 35.
24 24) BRUNET. Luc. Op-cit. Pag. .23.



Con base en las definiciones planteadas por los autores citados y en el caso especial para esta
monografia definimos el Clima Organizacional como un concepto que esta formado por percepciones de
las variables conductuales, estructurales, de procesos y de evaluacion del desempefio donde interactdan
las personas con las dimensiones: Conformidad, responsabilidad, normas de excelencia, recompensa,

claridad organizacional, calor y apoyo, seguridad y salario.

6.2 VARIABLES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

6.2.1 CONDUCTA DE LAS PERSONAS. .

En la conducta de los docentes intervienen diferentes variables de tipo fisiologico (rasgos fisicos,
mentales), psicoldgicos (percepcidn, aptitudes, aprendizaje, motivaciones) y ambientales (familia, cultura,

ciase social).

En el campo de! desarrollo institucional, no cabe duda que comprender las diferencias individuales es
primordial para analizar la conducta y el desempefo de los docentes. Resulta obvio que cada persona es
unica y responde de manera particular a politicas, programas, solicitudes y 6rdenes organizacionales, hay
personas que se adaptan a trabajos rutinarios, mientras otros prefieren tareas mas palpitantes, algunas
gustan de una autonomia total y la posibilidad de tomar decisiones mientras otras se frustran en cuanto
tienen que tomarlas, hay quienes prefieren oportunidades de ascenso y otros anhelan aumento de sueldo

o salario.

Poder pronosticar la conducta y el desempefio, es una meta de la administracion en cualquier tipo de
ambiente organizacional. En lo referente a las conductas particulares que se desarrollan es ciertamente

unica en cada persona, pero el proceso implicito es basico para todos

Cualquier tipo de conducta en este caso la CONFORMIDAD definida como el grado con que las personas
sienten que existen muchas limitaciones impuestas sobre el grupo de trabajo, exceso de leyes, politicas,
reglas o practicas hacia las cuales hay que conformarse en lugar de realizar el trabajo como mejor les
parezca teniendo en cuenta: sentimientos de libertad para realizar el trabajo, flexibilidad de las reglas,
sensacion de que se imponen cambios de politicas sin consultar a los afectados, tramite para permisos; y
la que se origina a partir del CALOR Y APOYO entendido este como el sentimiento experimentado por los
miembros por el cual se considera la amistad como norma apreciada por el grupo; que existe confianza y
mutuo apoyo El sentimiento de que las buenas relaciones prevalecen en el entorno, mediante el espiritu
de trabajo para que haya compensacion. Estas dimensiones siempre estaran orientadas hacia

determinadas metas y de alguna manera apoyan o desfavorecen el trabajo institucional.

La conducta hacia estas metas puede ser interrumpida por la frustracién, los conflictos o la ansiedad que

se genera de alguna manera en la institucion.



Los maestros que ingresen en una institucion, deben adaptarse a un ambiente nuevo, a gente nueva y a
tareas nuevas; la manera en que estos se adapten a las situaciones y a otras personas, dependeréa de las
condiciones materiales y de sus antecedentes personales Los procesos perceptuales individuales ayudan
a la persona a enfrentarse a las realidades del mundo; la gente esta bajo la influencia de otras personas y
situaciones, necesidades y experiencias pasadas; asi como un administrador percibe a sus maestros,

estos también lo perciben a él.

Las actitudes estan vinculadas de manera compleja con los patrones conductuales, estan organizadas y
. . , ) ) 22 )
proporcionan la base emocional de la mayoria de las relaciones interpersonales. La personalidad se
desarrolla fundamentalmente mucho antes que la persona ingrese a la institucion, esta influenciada por

determinantes hereditarios, culturales y sociales.

El administrador debe entender las diferencias individuales y no tratar de cambiarlas para que se ajusten a
su modelo de persona ideal, asi él, como el trabajador actuaran dentro de un marco legal y no de
CONFORMIDAD, respetando y aceptando las diferencias individuales de todos los miembros de la

institucion para garantizar un ambiente propicio de CALOR y APOYO.

6.2.2 ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION.

La estructura o anatomia de una organizacion consiste en relaciones relativamente fijas y estables entre
los puestos y grupos de puestos, el propdsito primario de la estructura de una organizacion es analizar la
conducta de las personas y los grupos, de tal manera que mediante esa claridad organizacional se
obtenga un desempeio eficaz. Hay cuatro dimensiones claves que determinan la estructura de la
organizacion. Definir la especializacion de! trabajo, departamentalizacion, determinacion de las esferas de
control y delegacion de autoridad; una institucion en la que hay descripciones de puestos muy vagos,
departamentos heterogéneos, esferas amplias de control y autoridad descentralizada difiere mucho de
otras en las que hay estructuras definidas de puestos, departamentos homogéneos, esferas reducidas de

control y autoridad centralizada.

Los aspectos asociados con la division del ti abajo, se relacionan con el grado en que se

especializan los puestos; todos estos son especializados en cierto grado y la capacidad para dividir el
trabajo entre los empleados es una ventaja clara de las organizaciones. El proceso de canalizar los
puestos en grupos de tareas afines se llama departamentalizacion; el problema de los administradores es
seleccionar una base para combinar estos puestos, la determinacion de las bases apropiadas para una
departamentalizacion establece la clase de puestos que se van a agrupar, pero no el nimero a incluir en
grupo especifico ; es la misma de la esfera de control que tendra que ver con la similitud en las funciones
que cumplen los maestros, la cercania entre estos mismos, la complejidad de las funciones, la direccién y
control requerida, la coordinacion, la importancia, la complejidad y el tiempo para la planeacion y la

asistencia organizacional realizada por el directivo.



La delegacion de autoridad tiene que ver con el hecho de la descentralizacion y en relacion con las
decisiones que tiene que tomar los directivos o docentes estimulando el desarrollo en sus actividades,
conduciendo a un clima competitivo dentro de la organizacién; asi mismo se puede disfrutar de una mayor
autonomia y esto satisface el deseo de participar en la solucion de problemas, el desarrollo de la

creatividad y el ingenio administrativo que contribuira a la adaptacion y desarrollo de la institucion.

2£
Lo anterior favorece el proceso de liderazgo, la confianza frente a directivos y docentes y la oportunidad

para solucionar los problemas conjuntamente; llevando a entender la CLARIDAD ORGANIZACIONAL
como el grado con que los miembros del grupo experimentan que las cosas estan bien organizadas y los
objetivos claramente definidos en lugar de ser confusos, desordenados o caéticos, incluyendo el grado de
orientacion dado a la gente en su trabajo, la claridad de funciones, procedimientos y normas; la dotacion

adecuada de instrucciones de trabajo y la consistencia en la direccion.

6.2.3 PROCESOS ORGANIZACIONALES.

Contemplar la organizacion como un proceso requiere que se consideren varios factores fundamentales.
En primer lugar la estructura tiene que reflejar objetivos y planes, porque de ellos se derivan actividades;
en segundo lugar debe reflejar la autoridad en una organizacion es el derecho socialmente determinado
para ejercer el juicio; como tal, esta sujeto a cambios; en tercer lugar, la estructura del proceso de
organizacion, al igual que cualquier pian debe reflejar su ambiente. Asi como las premisas de un plan
pueden ser economicas, tecnoldgicas, politicas, sociales o éticas, también lo puede ser el proceso
organizacional, el cual debe estar disefiado para funcionar, para permitir las aportaciones de los miembros
de un grupo para ayudar a las personas a lograr los objetivos con eficiencia en un futuro; en cuarto lugar
puesto que la organizacion esta integrada por personas, los agrupamientos de actividades y las relaciones
de autoridad del proceso organizacional deben considerar las limitaciones y las costumbres de las

personas.

El proceso organizacional consiste en: Establecer objetivos de la organizacion, formular objetivos, politicas
y planes de apoyo, identificar y clasificar las actividades necesarias para lograrlos, agrupar estas
actividades de acuerdo con los recursos humanos y materiales disponibles y la mejor forma de usarlos
segun las circunstancias, teniendo en cuenta las NORMAS DE EXCELENCIA entendidas como el énfasis
gue la institucion hace en la calidad del rendimiento, incluyendo el grado con que los individuos
experimentan que la institucion fija objetivos y metas retadoras para ellos y comunica el compromiso con
éstas; teniendo en cuenta el esfuerzo por cumplir a cabalidad con sus obligaciones, la disposicion para
asumir trabajos importantes, calidad de trabajo, dificultad en los trabajos, receptividad de ideas para
mejorar el trabajo; de igual forma la RECOMPENSA entendida como el grado con que los miembros
sienten que son recompensados y reconocidos por el buen trabajo en lugar de ser ignorados, criticados o

castigados cuando algo sale mal, incluyendo incentivos de ascenso o mejor posicion por el buen trabajo,



reconocimiento a -la eficiencia, actitud frente a los errores (miedo a los errores; busqueda de errores,
sensibilidad a los errores). Para un buen desempefio del proceso organizacional, es necesario que las
personas experimenten cierto grado de SEGURIDAD, entendida como el sentimiento de los miembros por
el cual ellos experimentan estabilidad en el trabajo, proteccion fisica, psicologica y social, seguridad,
confianza, justicia en las observaciones y posibilidad de expresarse en relacién con su trabajo y de apelar

las decisiones de sus superiores.

6.2.4. EVALUACION DEL DESEMPENO
31

La evaluacion del desempefio es un proceso formal, sistemético que implica la eficiencia del empleado, su
responsabilidad en el puesto de trabajo y el potencial para su futuro desarrollo. Un paso importante en el
desarrollo de cualquier programa de evaluacién del desempefio incluye el establecimiento de criterios. que
puedan tener un impacto motivacional en los evaluados, que permita estimular el rendimiento, desarrollar
el sentido de RESPONSABILIDAD definida como el grado con que los miembros de la institucion reciben
responsabilidad personal para lograr realizar la parte de los objetivos organizacionales que les
corresponden; el grado con que los miembros del grupo experimentan que pueden tomar decisiones
acerca de como realizar un trabajo sin necesidad de estar comprobando cada paso con sus superiores,
incluyendo los siguientes factores: Conocimiento del trabajo, supervision, grado de consulta o aprobacion
de las decisiones, libertad y discrecionalidad acerca de cédmo desarrollar su trabajo; politicas de estimulo o
iniciativa de la gente sobre como desarrollar su trabajo, supervision sobre el empleo del tiempo de trabajo

y el grado de control y supervision.

La evaluacion del desempefio constituye una base para la planeaciéon, entrenamiento, desarrollo de las
tareas institucionales y la interaccion de las variables propias del ambiente organizacional como
CULTURA, CLIMA, ORGANIZACION EN GENERAL, CONJUNTO DE PRINCIPIOS Y VALORES que
permitan la actuacién humana de las organizaciones y las potencialidades, actitudes, intereses, asi como
las caracteristicas de personalidad inherentes a cada uno de los individuos que conforman el grupo de
trabajo La evaluacién del desempefio en una organizacion se facilita mediante la fijacion de una

responsabilidad definida.

En la evaluacion del desempefio es necesario también, tener en cuenta el SALARIO entendido como el
sentimiento experimentado por los miembros de la institucién de que el salario es satisfactorio para suplir
las necesidades basicas; teniendo en cuenta: Justicia en el salario, reconocimientos extralegales, politicas
salariales claras y salario comparativo. Si la evaluacibn es motivacional permite a los evaluados

compresion de lo que se espera de ellos y mejorar el entendimiento por parte de los directivos.



7. DISENO METODOLOGICO

7.1 TIPO DE INVESTIGACION.

32
Al mirar las diferentes perspectivas de tipo investigativo y teniendo en cuenta que con este trabajo se

pretende lograr una descripcion completa de una realidad definida mediante la informacion y conocimiento
del programa asi como cié las razones que explican la situacion, el equipo de trabajo opta por emplear la
investigacion DESCRIPTIVA de corte EVALUATIVO, puesto que mediante el sondeo de opinidon recogido
a través del cuestionario tecla aplicado a directivos y docentes, el objetivo basico se orienta a evaluar el
clima organizacional de las instituciones educativas de Basica Primaria de! Municipio de Copacabana para
detectar los factores conflictivos y con base en ello tomar decisiones administrativas mediante la

propuesta de un plan de accidn para su mejoramiento.

7.2 SISTEMA DE VARIABLES Y SU OPERACIONALIZACION

Para la evaluacion del Clima Organizacional en las instituciones educativas de Basica Primaria del
Municipio de Copacabana, se tuvo en cuenta cuatro (4) variables operacionalizadas en ocho (8)

dimensiones. 42 factores.






VARIABLES

CONDUCTA

DE

LAS PERSONAS

DIMENSIONES FACTORES

™ . Sentimiento de libertad

para realizar el trabajo.

= Flexibilided de ias reglas
- Sensacion de que se impone

CONFORMIDAD < cambios de politicas sin

consultar a los afectados

- Tramites para permisos

-

- Amistad como norma

apreciada por el grupo

CALOR Y APOYO - Confianza y apoyo mutuo

= Comprension

- Espiritu de grupo




VARIABLES

ESTRUCTURA

DE LA

ORGANIZACION

<

DIMENSIONES

CLARIDAD

ORGANIZACIONAL

\

FACTORES

- Grado de orientacion dado a la
genie en su trabajo.

- Claridad de funciones,
procedimientos y normas

= Claridad de objelivos y
priofidades.

- Dotacién adecuada
instrucciones de trabaio.

- Consistencia an la direccion



VARIABLES

PROCESGS

CRGARIZA-
CIONALES

\

DIMENSIONES

NORMAS DE
EXCELENCIA

RECCMPENSA

SEGURIDAD

<

%2

7

AN

FACTORES

- Esfuerzo para cumplir a
cabalidad con sus
obligaciones.

- Digposicion para asumir

trabajos importantes,

- Calidad del trabajo.

- Dificuitad en los trabajos.

- Receplividad de Ideas para
mejorar el trabajo.

- Interés por seguir ideas para
maejorar ks calidad y procesos

de trabajo.

- Reconocimiento por &l trabajo

bien hacho.

- Incentivo de ascenso o mejor
posicién por el buen trabajo.

= Reconocimiento a la eficiencia
- Actitud frente a los efrores

= Oftras fuentes de recompenssa

- Estabilidad

- Seguridad

- Protecciéon

- Conflanza

- Justicia en las observaciones
en relacion con su trabajo y de

. apelar las decisiones de sus

superiores.



VARIABLES

EVALUACION
DEL
DESEMPENC

<

DIMENSIONES

RESPONSABILIDAD <

4

SALARIO <

FACTORES

- Conocimiento dei trabajo.

- Supefvision

- Grado de consuita o

aprobacién de las decisiones.

- Libertad y discrecionatidad
aceica de como desarroliar su
{rabaio.

- Politicas de estimuio o
iniciativa de la gente sobre
como desarroliar su trabaje

- Supsrvision sobre el empleo
del lempo de lrabajo.

- Grado de control y
supervision.

- Justicia en el salario.

- Reconocimientos exira-legales
- Politicas salariales clares.

- Calidad de vida que provee &
salario,

- Salario comparativo



7.3 POBLACION Y MUESTRA

La poblacién sobre la cual se realizé la investigacion fue cié 236 docentes que laboran en las instituciones
de Basica Primaria del Municipio de Copacabana. Para la seleccién de la muestra se aplicod el muestreo
probabilistico, dando oportunidad a todo el universo de formar parte de la muestra Para ello se tuvieron en
cuenta todos los establecimientos educativos, cubriendo per cada uno el 50 % hasta completar la muestra
de 100.

7.4 INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

Para la elaboracion del trabajo, en la presente investigacion, se utilizé el Cuestionario Teda (anexo), ci
cual nace de Litwin y Stringer (1968) en su forma original, para ser retomado por Hoyos y Bravo en 1973
al que llamaron Test de clima Organizacional Al afo siguiente (1974), con el fin de adaptarlo al medio
Colombiano, Rodriguez Cafon, ve que es necesario introducirle dos dimensiones mas al tecla, las de
seguridad y salario. Aparecen también en 1974 Escobar, Rodriguez y Estrada, normalizandolo y dandole

una cohesién interna valida para aplicar en nuestro medio.

El Tecia pretende a nivel empresarial, que para ellas fue elaborado, determinar la posicion relativa de los
individuos dentro del medio y con respecto al éxito de la empresa, tratando de conocer los motivos,
pensamientos y necesidades de éstos su estado de satisfaccion o no por los beneficios que recibe de ella

como contraprestacion a sus Servicios.

Es logico que al hablar de empresa y de utilizar el cuestionario Tecla para medir el Clima Organizacional
en educaciéon, tenemos que entender a ésta como una empresa de caracter educativo donde al no
producirse bienes de consumo, si busca alcanzas un producto final de buena calidad como es la
personalidad de los estudiantes para que logren un buen desempefio en sus vidas y en la interrelacion con
los seres de la naturaleza, lo cual nos llevo a ver la necesidad de adaptar nhuevamente el cuestionario

Tecla a la empresa educativa como tal.

"El cuestionario Tecia es un instrumento disefiado para la medicion del Clima Organizacional cuyo fin es
detectar areas de tension y conflicto que estén impidiendo alcanzar los objetivos de la institucion y la

satisfaccion de las necesidades de sus miembros, provee retroalimentacién acerca de la efectividad de las



politicas que se implantan y permite medir aspectos del Clima Organizacional directamente relacionados

con la motivacion de los individuos", utilizando para ello las dimensiones de:

o Conformidad.

o Responsabilidad

o Normas de excelencia

o Recompensa

o Claridad organizacional. -
o Calory apoyo

o Salario.

o Seguridad.

8. ANALISIS DE RESULTADOS

Teniendo en cuenta los items reversados para calcular la presencia de cada dimension se tuvo en cuenta

los siguientes pasos: *°

PASO NUMERO 1: Identificar el tota! de puntos para presencia de la dimensién (total de items para cada
dimension) 11,12,13,...18

PASO NUMERO 2: Calcular el total de puntos posibles en cada dimensién, lo cual se obtiene
multiplicando el nimero de items por el nUmero de personas que respondieron el test (I x N), (12 x N)...
(18x N).

PASO NUMERO 3: Se encuentra el total de puntos positivos en cada dimension (dimension 11 (+)...18 (+).

PASO NUMERO 4: Se calcula el porcentaje de presencia de cada dimension:

%=11 (+) x 100 Presencia de la dimension.
11 x

25 ESCODAS, RODRIGUEZ y ESTRADA Instrumento Tecla 1974



PORCENTAJE CLASIFICACION

0-20 CRITICA
20-40 BAJA

39
41-60 TIBIA
61-80 ACEPTABLE
80-90 BUENA
90-100 OPTIMA

PASO NUMERO 5: Se detalla el analisis de cada dimension tomando como referencia los
factores para cada una de las dimensiones, estableciendo ademas un analisis comparativo

entre los diferentes grupos o niveles definidos en la organizacion.






Los resultados obtenidos en la investigacion se dan a conocer mediante los siguientes cuadros,

CUADRO 1.

DIMENSION: | CONFORMIDAD

TOTAL RESPUESTAS

VERDADERAS 410
FALSAS 176
INDIFERENTE 114

PRESENCIA DE LA DIMENSION
55. 57 %

CLASIFICACION
TIBIA

CLASIFICACION

TIBIA

PRESENCIA DE LA DIMENSION
55.57%






8.1 CONFORMIDAD

A partir de la informacion obtenida se descubre como en las instituciones educativas no se trabaja dentro
de un clima de libertad que posibilite la autonomia y la creatividad frente a los procesos educativos. Los
maestros no deben sentirse encerrados en sus propias escuelas sino descubrir en ellas y con sus alumnos
todas las posibilidades de proyeccion. Las condiciones de trabajo, la forma como es orientada la
administracion debe llevar a que se cree un ambiente de libertad de accién para que particularmente los
maestros a partir de las necesidades y de sus propias capacidades ejecuten sus trabajos. Estos no deben
estar limitados como ocurre con mucha frecuencia por la poca flexibilidad ante las regias. Es necesario
que al interior de las instituciones existan una serie de condiciones y criterios de supervision para que los
procesos se lleven a la practica, pero también es claro que de parte de los directivos y de acuerdo a las
condiciones y limitaciones, se de cierta flexibilidad frente a las normas y pensando en el bienestar de los

maestros y en la calidad de los mismos procesos

Dentro de esta misma perspectiva se exige que ante los continuos cambios en las politicas de las
instituciones se llegue a consensos entre los maestros y directivos. Que las decisiones que se tomen en
este sentido puedan ser no solo conocidas sino discutidas con los mismos afectados. Y cuando ante
casos concretos como es el de los permisos no se someta estos a largos tramites, sino que teniendo en
cuenta las exigencias y criterios de los procesos como las circunstancias de los mismos maestros, se
puedan conceder o no. Es importante que también en este mismo sentido cambie la mirada de los
docentes hacia sus directivos. Que tengan a estos como sus orientadores, acompafnantes, quienes los
apoyan y no quienes los vigilan y por esto mismo no estén continuamente cambiando en su manera de

actuar porgue estan o no cerca de ellos.

El directivo debe estar continuamente sefialando claramente los objetivos de los trabajos a realizar y
paralelamente llegando a consensos con sus maestros acerca de los mismos procesos y con_ ello no

estar respondiendo solo a intereses personales sino de toda la comunidad educativa.



CUADRO 2

DIMENSION II:

RESPONSABILIDAD

14 15 | 15

TOTAL RESPUESTAS

VERDADERAS

FALSAS

INDIFERENTES

475

374

151

19




8.2 RESPONSABILIDAD

A nivel de la responsabilidad es importante reconocer de principio como los maestros en su gran mayoria
son conocedores de las responsabilidades que les corresponden en sus respectivas instituciones. Sin
embargo se necesita que lo que estos ejecuten no se haga dependiendo tanto de la aprobacion de sus
superiores; como también se corrija la tendencia a que solo se pide razén de lo que se realiza cuando ya
estan finalizando los procesos. Ante todo es importante se aumenten los niveles de cofifianza; cuando esto
ocurre se logra una mayor autonomia en la ejecucion de las labores de la escuela con lo que se enriquece la
labor de supervision puesto que el esquema tradicional de vigilancia es reemplazado por el de

acompafniamiento y apoyo.

Los directivos continlan siendo elementos fundamentales ante los resultados finales por esto deben
aprovechar realmente las ventajas que les brinda el proceso de delegacion y coordinacion con sus maestros
apoyados en ambientes participativos y de liderazgo. En este sentido ya los maestros no realizaran sus
tareas como mejor les parezca sino respondiendo a criterios de responsabilidad y de los mismos proyectos

educativos institucionales.

Un criterio determinante para finalizar los procesos o parte de estos es hacerlo con la calidad y

responsabilidad y no en funcion del tiempo.

Dentro de las instituciones la Responsabilidad se debe constituir en la obligacion de un individuo en
cumplir las actividades asignadas con lo mejor de sus habilidades; sera la obligacién de cada uno de los
maestros en alcanzar los resultados mutuamente determinados por medio de la participacion de los

superiores y de los mismos maestros.

Se deben desarrollar politicas de estimulo o iniciativas de los maestros sobre como desarrollar los trabajos
al interior de la escuela, esto necesariamente tiene que aumentar los niveles de confianza y por supuesto
de mayor responsabilidad. Los criterios de supervision no seran tomados entonces como simple control
sino como el reconocimiento de que las tareas deben ser realizadas con responsabilidad y calidad y de

acuerdo a una legislacion que responde a los intereses de la comunidad educativa.

Se estara en funcion de la planeacion, lo que implicara que las acciones se dirijan hacia el logro de los
objetivos institucionales y asi se puedan tomar correctivos cuando se necesite lo mas pronto posible; y
puesto que la resistencia a los cambios es una accion humana natural, estos deben ser justos, especificos
y cuantificables en cuanto sea posible, es decir deben motivar mas que coaccionar. Ademas de aumentar

en el mayor grado posible el autocontrol.



CUADRO 3

DIMENSION Il1:

v reae | ’ "
\ W 1 10 {

AN/ i
AN ;

NORMAS DE EXCELENCIA

PR

|
|

| | |
| |

3

IRE

RICIIL

i
1

|

0159 518 |47
A

Ay

19

FYAEE

|
l |
| |
| . -L——‘ 4 - 1 - .

T‘

IFGE

1

TOTAL RESPUESTAS

VERDADERAS 603
FALSAS 412
INDIFERENTE 185

PRESENCIA DE LA DIMENSION

48.25%
CLASIFICACION
TIBIA




8.3 NORMAS DE EXCELENCIA

A pesar del interés manifiesto de directivos y docentes porque a los procesos educativos se ies imprima la
calidad requerida, en la realidad se descubre como estos mismos procesos son carentes de ella. Es
importante reconocer como dentro del sector educativo de la localidad, se cuenta con un buen numero de
personas calificadas en razon de su preparacion. Sin embargo, estos mismos reconocen no hacerse
responsables de trabajos importantes dentro de las mismas instituciones, y cuando estos se realizan en
muchos casos son ejecutados con superficialidad y mediocremente Cuando estos mismos tienen cierto

grado de dificultad son retardados en su cumplimiento hasta cuando sea posible. 49

No existen politicas ciaras ni estrategias que permitan que muchas y buenas ideas que surjan al interior de
los maestros se lleven a la practica. Lo anterior no estimula para que las distintas tareas que se exigen en
la escuela sean desarrolladas con el dinamismo requerido, ni se institucionalice el hecho de que todo el
trabajo debe ser cuidadosamente planeado y organizado. Muchos docentes a partir de sus capacidades,
habilidades y preparacion aportan lo mejor de si en funcién de los procesos, pero esto no se presenta
como un movimiento generalizado. En esto ultimo influye bastante el hecho de que los mismos directivos
no son quienes asumen et liderazgo en la busqueda de la calidad del servicio educativo, como tampoco

estimulan las muchas iniciativas que se presentan por parte de los maestros.

Corresponde a estos enfocar hacia una administracion participativa que busque siempre el maximo de

calidad y dinamismo en los procesos.

La especializacion de los docentes en sus distintas areas y proyectos asignados, la continua actualizacion
y capacitacion, el mejorar constantemente las relaciones entre los mismos docentes y con los directivos es
fundamental dentro de este proceso de desarrollo de la creatividad como algo inherente a las habilidades
propias de cada persona, Sin embargo, esta solo puede desarrollarse en un ambiente que posea
elementos como es el derecho a la informacioén, el conocer claramente todo lo que se realiza al interior de
la escuela, el opinar, la confianza entre otros; esto sencillamente porque si al maestro se le brinda
informacion y espacios para discutir sobre su escuela, sentirdA mayor confianza y seguridad en su
capacidad de generar ideas, orientadas hacia la solucién de problemas cotidianos de su trabajo, del area

de su especializacion o de todo el proceso educativo
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8.4 RECOMPENSA

Siendo los estimulos a los docentes parte fundamental de los procesos educativos, no existen politicas

claras que estimulen el trabajo que estos realizan.

Se tiene claro que los maestros deben ejecutar con responsabilidad y con calidad las distintas tareas para
las cuales se comprometieron pero en esta misma forma se dan pocos estimulos a los docentes que

trabajan bien.

Es claro que a{silg/g%rli?cg ge las instituciones existen muchos maestros con distintos niveles de capacitacion y
gue a la vez ejecutan sus responsabilidades con creatividad y pensando en el continuo desarrollo de sus
alumnos y porgue ello es inherente a su profesibn como maestros, pero también tiene que ser muy ciara la
posicion que asuman tanto los directivos como la administracion municipal frente al trabajo que estos

realizan,

Un educador no tiene por qué experimentar temores o miedos cuando dentro de su practica cometa

errores y mucho menos cuando este ha sido una persona responsable.

Esta misma actitud se continuara dando en la misma medida en que solo se piense en sancionar cuando
se cometan por parte de estos fallas o errores o que sistematicamente estos mismos perciban por parte de

sus directivos la actitud de indisposicidon porgue las tareas no se ejecutan como corresponde

Lo anterior ha llevado a que en muchos casos y ante las tareas que se deben ejecutar, estas se hagan o

Nno con mayor o menor intensidad.

Paralelamente al hacer tomar conciencia de que el trabajo debe realizarse con responsabilidad, con
actitud de servicio a la comunidad educativa, se debe dar y por quien corresponda el reconocimiento por el

trabajo bien hecho.

Que el maestro experimente de alguna manera que ante sus esfuerzos existe algun tipo de recompensa.
Que su posicién dentro del trabajo corresponda a la calidad de sus servicios Que cuando en el desarrollo
mismo de los ' procesos se cometan fallas o errores no se piense tanto en sancionar o castigar como en

ensefiar a corregir estos mismos errores. Se analicen y con caracter critico estos mismos se busquen

PRESENCIA DE LA DIMENSION
51.25%

CLASIFICACION

TIBIA



salidas de orden formativo que se resalten las muchas cualidades que existen en estos, como también los

distintos trabajos que demuestren calidad.

En conclusién una institucion educativa que se distinga por la explicacion y discusion de sus objetivos a
sus maestros por el estilo de direccion cimentando en el respeto a la dignidad del hombre, claro y
participativo, por la presencia de sistemas de comunicacion fluidos y oportunos, por el reconocimiento
efectivo estimulos que garanticen la satisfaccibn de ambientes de las necesidades basicas de los
maestros, por la creacion de ambientes mas amables, puede decirse entonces que no solo se esta
garantizando sistemas justos de recompensa sino que se ha iniciado procesos firmes hacia la calidad del

trabajo en la escuela.
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8.5 CLARIDAD ORGANIZACIONAL.

En las instituciones educativas del Municipio de Copacabana se percibe que la estructura de la
organizacion, la conducta individual y grupal y los procesos para toma de decisiones y comunicaciones
inciden en el clima organizacional. Se considera que el directivo se preocupa parcialmente para que los
docentes estructuren sus actividades pedagdgicas y curriculares, apreciandose en varios docentes el
inconformismo y la desmotivacion para cumplir a cabalidad con su trabajo; varios directivos son empiricos
en administracion con una permanencia en la institucion de 15 afilos o mas incidiend®!por lo tanto en ja
poca confiabilidad de los docentes, y en no creer en el directivo por su trabajo mecénico, mas no cimentado

tedricamente.

Es comun que los directivos no deleguen responsabilidades por:

o Tendencia a querer hacer las cosas personalmente. Cuando una persona esta encargada de
actividades especificas, su deseo normal es cerciorarse que el trabajo se ejecuta, y la mejor forma de
asegurar esto es hacerlo por si mismo. En esencia el no delegar es retener la responsabilidad, que

por lo general se cree que es de propia posesion y un sello de auto importancia.

o Dejar de asumir la funcién administrativa al ser promovido a las filas de la administracion. En muchos
casos las personas son promovidas a puestos administrativos en parte por su disposicion en el
pasado para tomar decisiones. Al ser promovidos, esas personas contindan tomandolos y toman

todas las dimensiones en su unidad.

o Temor a quedar expuesto. La delegacion puede dejar al descubierto fallas administrativas. Malos
procedimientos de operacion, practicas y procedimientos que pueden salir a la luz. Este temor es

comprensible, pero la exposicion de las dificultades es el primer paso para corregirlas.

o Aceptaciéon inconsciente de la teoria de la persona indispensable, Un directivo puede creer que en
realidad es indispensable en la organizacion. Deseando que se note su ausencia y encontrando que
las cosas no van tan fluidamente cuando estd ausente es satisfactorio para el ego, pero limita la

delegacion.



o Deseo de dominar. Por cualquier nimero de razones algunos directivos tienen un intenso deseo de
influir en otros, de hacer sentir su presencia en toda reunidn y gobernar su organizacion. Parecen
disfrutar trabajando bajo presion, estar ocupados con citas, y que los docentes les lleven todos los

asuntos para su aprobacion.

o No estar dispuestos a correr riesgos Para delegar autoridad con éxito es necesario aceptar el riesgo

de que un subordinado tome decisiones equivocadas Debe correrse este ri#dgo si se desean
directivos experimentados La mayoria de los directivos estan donde estan porque alguien tuvo fe en

ellos y aceptod el riesgo calculado inherente al delegar autoridad a sus subordinados.

o Actitud de que el subordinado es incapaz de usar adecuadamente la autoridad. En realidad, puede
sufrir la calidad del desempeio, pero una gran parte del trabajo del directivo es desarrollar a las
personas, y la delegacion de la autoridad ayuda a este objetivo. Asimismo, el que delega puede temer
gue el delegado, ayudado por la delegacion, resultara ser tan capaz que pueda amenazar el puesto
del que delega o calificar para promocion que resulta en quien delega pierda un colaborador

competente.

En la claridad organizacional Se percibe ademas, que los docentes no cuentan con los elementos de

trabajo necesarios, razon que permite conceptualizar que los recursos son necesarios para optimizar el
trabajo, cuando hay carencia y a un discurso pedagogico poco coherente; los recursos suscitan a
transformaciones que generan en beneficio de un colectivo; los recursos en la institucion educativa son

factores determinantes y consecuencia de la actividad formativa que en ellos se imparte.

Aunque la mayoria de los docentes conocen de su trabajo, se hace mas evidente la debilidad del modelo
tradicional de ensefianza basado en informacion y aprendizaje de concepto y teoria, y mas clara la
conveniencia de un modelo pedagogico que complemente la ensefianza de temas cientificos con el
desarrollo de procesos cognitivos y el ejercicio de habilidades superiores de pensamiento como medio para

garantizar las transferencias de aprendizaje, razon de ser una educacion donde el ambiente sea propicio.



Aunque las funciones que cada uno de los docentes deben desempefiar son claras, se aprecia en algunos,
displicencia para su cumplimiento. La claridad de los objetivos y prioridades permite que se cumpla "un
lugar para cada cosa y cada cosa en su lugar" cuando se ejecuta un trabajo hay conciencia del porqué se
hace; los problemas que se presentan son obviados tratando de llevar un conducto regular para su oportuna
solucién; es preocupante que quien se vincula a la institucion no reciba una induccion, pues una de las
principales necesidades del empleado es la informacion respecto a los asuntos de su institucion; este deseo
de informacion surge de la necesidad de mantener control sobre el entorno en el cua® se desempefia el
trabajo y se satisface, en mdiltiples formas, como son reuniones periédicas de informacién, avisos en

cartelera, boletines y dialogos personales.

En resumen, un mayor compromiso y deseo de contribuir en mejor forma a la ejecucion del trabajo se logra
cuando la persona recibe y dispone de suficiente informacion sobre la institucion, éxitos y dificultades de la

institucion, los proyectos presentes y futuros y los resultados do la evaluacion del desempefio.
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8.6 CALOR Y APOYO

Dentro ele las instituciones educativas del Municipio de Copacabana, se aprecia un ambiente de
companerismo agradable, no son frecuentes las pugnas y rivalidades entre los compaferos de trabajo, el
trato del directivo es cordial, si se necesita algo, este estd dispuesto a ayudar, los docentes tienen
identidad en la forma de vida que se lleva; se vive un ambiente de altruismo y de ayuda mutua, se tiene
sentido de la amistad, los docentes por su madurez y experiencia se caracterizan por su sinceridad y
transparencia, el interés de valorar a! compafiero, la interdependencia entre uno y otro, la individualidad
permitiéndole al otro que madure y desarrolle su originalidad y creatividad, la satisfacciéon reciproca de las
necesidades; se percibe respeto de las necesidades; se percibe respeto por la vida privada del otro y
ayuda mutua. La dimensién relacional es esencial a la persona humana, no gacimos para vivir solos,

necesitamos de los demas y estamos, queramos 0 no, en intima relacion con los otros.

Todos configuramos un conglomerado social donde las alegrias y los dolores, los éxitos y fracasos, los

odios y los amores van tejiendo una historia que a todos atafie y compromete.

Porque somos seres humanos en sociedad necesitamos captar con sensibilidad social la onda de los
otros, sentir los acontecimientos como presupuesto indispensable para conducirlos y orientarlos hacia una
convivencia mas humana y fraternal. No se trata sb6lo de sentir con el peligro de un sensible
sentimentalismo, se trata de una dolencia que me lleva a remediar en cuanto sea posible la necesidad

ajena, por eso la sensibilidad exige compromiso.

PRESENCIA DE LA DIMENSION
44.08%
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8.7 SEGURIDAD

Cuando hablamos de seguridad nos estamos refiriendo a la social, a la econdmica, a la personal, a la de la

vida.

Como la mayoria de los factores sicologicos y sociales, las seguridades estan interrelacionadas y son
interdependientes. Una contribuye a la otra. Si una persona esta socialmente segura desarrolla mayor
autoestima y mas confianza personal. Lo mismo se aplica a la seguridad econdémica, a su vez, si una
persona tiene altas capacidades y logra considerables éxitos, probablemente sera mas aceptada
socialmente y tendra mas éxito. Buena parte de la seguridad o inseguridad que presenta una persona,
depende del grado y medida del propio éxito o fracaso. Esto, a su vez depende de las capacidades de la

persona y de la medida en que se realizan y llevan a la practica sus posibilidades.

También es importante indicar que el concepto de seguridad estd muy vinculado al concepto de
adaptacion, es decir, en la medida en que una persona se siente segura de si misma, se puede hablar de

su adaptacion al medio que lo rodea.

En las instituciones educativas del Municipio de Copacabana, se percibe que en general hay manejos
claros para dirigir a los docentes, las decisiones que se toman son oportunas y obviamente consultadas,
hay justicia en las observaciones que se hacen, no interesa mucho saber de las personas para aceptarlas
como empleados, el estatuto docente permite que haya estabilidad en el trabajo para los docentes
oficiales, los privados estan sometidos a contratos a término fijo, no se cuenta con la institucion como
respaldo para la vejez, no hay recompensa, ni estimulo para la persona que trabaje bien, los desacuerdos
se expresan con naturalidad sin temor a generar problemas, en caso de emergencia no hay las debidas
precauciones de seguridad, es aceptable el ambiente que se respira en la institucion educativa, los
docentes pueden expresarse sin temor con respecto al trabajo en los establecimientos oficiales, en el

privado hay recelo y por lo general hay preocupacion para que los docentes den educacion a sus hijos.
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8.8 SALARIO

E! salario a la luz de las disposiciones laborales, va adquiriendo poco a poco una configuracion propia y
especifica, en forma tal que, cuando aparezca, se puede afirmar, sin asomo de duda, que se esta en
presencia de una relacion juridico-labora! subordinada. Por esas razones, el estudio del salario cobra
especial relieve, sin que para los efectos de su analisis y de su explicacién tenga que estudiarse las

distintas doctrinas econémicas.

Hay autores que no emplean el término salario en forma precisa para designar la retribucion del trabajador
por el servicio que presta. Uno de ellos, Manuel Alonso Garcia, emplea la palabra retribucion, manifestando
gue es mas técnica y mas acertada que la de salario, aunque sin renuncia, por su &mun utilizacion, al

empleo de esta designhacion.

En los docentes del Municipio de Copacabana se visualiza un inconformismo por el salario que se devenga,
teniendo en cuenta que el docente es un profesional y por lo tanto debe de estar bien remunerado; las
prestaciones sociales que se reciben son apenas las obligatorias, no se da ningun tipo de ayuda adicional,
el salario se aumenta cada afio de acuerdo con la inflacion. El costo de !'a vida afecta a los docentes, no
hay remuneracion por la habilidad y compromiso de! docente, esta solo se presenta cuando por tiempo de
servicio se asciende, sin embargo una gran mayoria estan estancados en el grado 8° y 10° por no tener
estudios de pregrado En general si se realiza la misma labor en otra institucion distinta a las de! municipio
se ganaria mas dinero, fuera del trabajo los amigos de los docentes no tienen mas que estos; es poco el
interés de las instituciones educativas para que el docente de educacion a sus hijos y finalmente con el

sueldo devengado no se puede llevar una vida decente.

La siguiente grafica muestra la percepcion del clima organizacional de las instituciones educativas de

Basica Primaria del Municipio de Copacabana.
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Al describir los cuadros 1 a 8 y grafica estadisticamente se percibe que en las instituciones educativas de

Basica Primaria del Municipio de Copacabana los porcentajes obtenidos en su orden son:

CONFORMIDAD 58.57%
CALOR Y APOYO 54.20%
NORMAS DE EXCELENCIA 50.25%
RESPONSABILIDAD 47.50%
SEGURIDAD 44.08%
RECOMPENSA 43.00%
CLARIDAD ORGANIZACIONAL 42.82%
SALARIO 32.50%

PRESENCIA TOTAL DE TODAS LAS DIMENSIONES 46.62%

Analizados los resultados y confrontados tedricamente se percibe que el clima organizacional en las
instituciones de Basica Primaria es TIBIO.

9. PLAN DE ACCION PARA EL MEJORAMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS
INSTITUCIONES DE BASICA PRIMARIA DEL MUNICIPIO DE COPACABANA

Analizados los items del cuestionario Tecia que permitieron la evaluacion del clima organizacional en las
instituciones educativas de Basica primaria del Municipio de Copacabana; ponemos a consideracion de las
autoridades educativas y administrativas del municipio el siguiente plan de accion que permitira mejorar el
clima organizacional de la clasificacion TIBIA a una clasificacion mas alta.



9.1 MISION

Una Educacion fundamentada en la creacion, recreacion y reconstruccion de los saberes, enmarcada en el
devenir de los acontecimientos internacionales a nivel de la economia, la ciencia y la tecnologia y cuya
fundamentacion ideolégica sea la pedagogia de los derechos humanos, constituyen los aspectos que

orientaran la educacion Copacabanita.

De ahi que nuestra educacion debe socializar el conocimiento y permitir el libre acceso de nifios y jovenes a
los distintos aspectos de la actividad cientifica, cultural y tecnolégica; esta serla la garan;iga para acceder a la
participacion en la definicion de las politicas de desarrollo del pais y a la creacion de los valores de la

modernidad.

Esta posicion nos obliga necesariamente a pensar en las estructuras curriculares de las diferentes areas del
conocimiento, a la necesidad de aprender a construir curriculos a partir de las condiciones histéricas del
medio, al cambio de metodologias que generen un ambiente laboral propicio para aprehender la ciencia y la
tecnologia, como también la importancia de legitimar el espacio curricular de los derechos humanos no sélo
a partir de los programas planes, textos, evaluaciones, recursos, capacitacion docente sino especialmente
desde la cultura organizacional propia de la escuela a partir de unas reales relaciones pedagogicas
democraticas, donde la participacion, el dialogo, la concertacion, el desarrollo de la creatividad, de la

autonomia, de la tolerancia y de la solidaridad, sean las bases que los sustenten.

Una pedagogia fundamentada en los derechos humanos debe estar enmarcada en un proceso de
construccion tedrico-practico permanente donde los conocimientos, los sentimientos y las acciones
intersubjetivas nos lleven a asumir una conciencia democratica no para resolver las necesidades inmediatas
de la existencia, sino para seleccionar, organizar, tramitar y transformar posiciones valorativas e ideologicas

de la cultura organizacional.

9.2 MARCO GENERAL DEL PLAN DE ACCION EDUCACION Y SOCIALIZACION

La Municipalizacion de la educacion y los paulatinos procesos de descentralizacion plantean retos de

profunda significacion a nivel politico, administrativo, social y laboral.

Mediante dichos procesos se les ha otorgado al ciudadano y a la comunidad la facultad de intervenir y de
decidir en los asuntos mas inmediatos de su sociedad, se le ha ampliado el horizonte de la participacion y de
la construccion de la nueva ética civil. Igualmente se le ha ido posibilitando administrar sus propios servicios,

funciones y recursos humanos, tisicos y financieros,



La educacion debe ser el medio de socializacién por excelencia y la escuela el espacio para la construccion
del estado social de derecho, de los valores civicos, de las practicas democréticas y da los principios y

valores de la participacion ciudadana.

9.3 EDUCACION Y SABERES

La ensenabilidad de los saberes implica entre otros asuntos los siguientes: 74

o Cambio de actitud de los educadores en cuanto a su dignificacion como seres humanos y como
miembros de una comunidad académica. El educador tiene que ganar reconocimiento en ambos

sentidos,
o Asumir la practica pedagogica como una practica investigativa y cambiante.

o El docente debe enfrentar sus saberes desde ja dialéctica y la epistemologia, asumirlos criticamente y

utilizarlos para dinamizar la cultura organizacional.

o Aprender a construir curriculos de acuerdo con los conocimientos historicos, sociales y econdmicos del

entorno.
o Dirigir autbnomamente su practica pedagogica desde los proyectos educativos institucionales.

o Los saberes cientificos son la fundamentacion del desarrollo econdmico, de ahi que sea importante
modernizar las teorias, desarrollar una actitud cientifica, aprender a utilizar el método cientifico y
desarrollar los procesos de la inteligencia (observacion, analisis, sintesis, resolucién de problemas,

creatividad).
o Modernizar los recursos tecnoldgicos y acceder a los medios de comunicacion.
o Reconocimiento del Educador como agente de animacién socio-cultural al interior de la comunidad

En sintesis, la ensefabilidad de los saberes m debe conducir a un andlisis critico de las estructuras en las

cuales se ha basado la practica pedagdgica en el Municipio.

9.4 EDUCACION Y FORMACION DE EDUCADORES

La formacion de los educadores exige ante todo un cambio respecto a la ética, ja pedagogia y frente a las

concepciones relativas y cambiantes de la realidad y la verdad de las teorias y los conceptos propios de su



saber. Exige igualmente un cambio en las estructuras de todas las instituciones educativas que brindan
formacion pedagdgica, especialmente de educacion, cuya funcionalidad deberia estar dirigida a constituirse

en los espacios propicios para la investigacion, la produccion y socializacion del saber.

9.5 EDUCACION, CALIDAD Y COBERTURA

Es necesario definir la calidad de la educacion Copacabanita en términos de sus relaciofies con las politicas
de los organismos internacionales, con el neoliberalismo y con las directrices del gobierno nacional y en la

redefinicion del modelo de desarrollo colombiano.

Se hace necesario ampliar la cobertura educativa pero con la calidad en cuanto a obras de infraestructura y
dotaciones adecuadas y modernas, con la elaboracion de modelos curriculares pertinentes a cada realidad,
con sistemas de evaluacion y retroalimentaciéon de todos los procesos pedagdgicos sustentados en una
reflexion colectiva, con la creacién de espacios de capacitacion y profesionalizacion del persona! docente,

con unas practicas pedagodgicas de horizontalidad que tiendan a un mejoramiento del clima organizacional.

9.6 EDUCACION E IDENTIDAD DEL DOCENTE CON LA COMUNIDAD COPACABANITA

Es necesario crear mecanismos dirigidos a los cambios paulatinos de las relaciones de poder en la escuela,
a resolver conflictos y a enfrentar problemas mediante la conciliacion y el dialogo, a cambiar las
metodologias de trabajo que no violenten los procesos de desarrollo de nifios y jovenes sino que las
desarrolle y las fortalezcan en la investigacion y la creatividad, a elaborar un proyecto ético participativo que
fortalezca las relaciones del docente, abrir espacios ere comunicacion donde toda la comunidad educativa
piense critica y reflexivamente sobre los aconteceres de su entorno, a pensar en la escuela como el espacio

de transformacion social cuyo eje sea la dignificacion del ser humano con sus derechos y obligaciones.

Es importante generar mecanismos, motivaciones para que el docente se integre a la comunidad, para que a
través de este contacto se fortalezca el sentido de identidad y pertenencia con las necesidades, intereses y

expectativas del municipio.
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ANEXO

CUESTIONARIO DE TECLA

Este cuestionario ha sido disefiado para estudiar las caracteristicas del CLIMA LABORAL

de la Institucion:

85

Al responder las preguntas tenga en cuenta las siguientes instrucciones:

1.Considere su caso y el de su grupo de trabajo.

2.Cuando la frase se refiera explicitamente a la "Institucion" o la "Empresa”, responda con

base en su percepcion.

3.Lea cuidadosamente cada frase y decida si se aplica o0 no a su trabajo.

4.Si su respuesta es afirmativa tache la "V".

5 Si su respuesta es negativa tache la "F”

6 En caso de cambiar de respuesta, encierre en un circulo la opcidén equivocada y marque

nuevamente la respuesta deseada.



Recuerde que esto no es una prueba, por tanto no existen repuestas correctas o incorrectas. Lo
importante es la primera impresion que usted tiene acerca de la aplicabilidad de cada frase a la

situacion de su grupo de trabajo.

Les agradecemos de antemano su colaboracion al responder este cuestionario, con el cual se pretende

contribuir al mejoramiento de su Institucion.

1. La gente se esfuerza por cumplir a cabalidad sus obligaciones Vv F

2. El Directivo se preocupa porque atendamos bien. \% F

3.Cada uno es considerado como un conocedor de su trabajo y se le tratacomotal. V F

4. Son frecuentes las pugnas y rivalidades entre los compafieros de trabajo V F

5. Aqui la gente se siente metida en una jaula. \% F
6. En esta Institucion se estimula al a persona que trabaja bien. \ F

7. Las prestaciones sociales que se reciben son apenas las obligatorias. \% F

8 Creo que hay manejos pocos claros en la forma como dirigen a los docentes. V F

9. Cada uno de los docentes cuenta con los elementos de trabajo necesarios. V F

10. A los docentes les gusta hacerse cargo de los trabajos importantes. V F

11. Por lo general tenemos muchas cosas por hacer y no sabemos por cual empieza. V. F

12. Existe poca libertad de accidn para la realizacion del trabajo. V F
13.A menudo ocurre que, por temor a consultar, se decide lenta y erradamente. V F
14. Existe flexibilidad en las reglas de trabajo. \ F

15. La eficiencia en el trabajo no implica reconocimiento. V F



16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

Aqui se dan ayudas adicionales a lo que esta estipulando en el contrato de trabajo. V F

Hay que tener miedo cuando se comete un error. V F
Por lo general sélo nos piden cuentas del trabajo s6lo cuando lo V F
En general el trabajo se hace superficial y mediocremente. V F
No existe una determinacion clara de las funciones que cada uno debe desempefar.8¢/ F

Toda decision que se toma es necesario consultarla con los directivos antes de ponerla en préactica.
vV F

Los directivos son cordiales en trato con los docentes y viceversa. Vv F

Los cambios en las politicas de la Institucién se imponen sin consultar a los afectados. V F

Las observaciones que se hacen sobre ei trabajo son justas. V F
Se pueden esperar regularmente un aumento de sueldo. V F
Se requiere saber demasiado de jas personas para aceptadas como empleados. V F

La iluminacién de los puestos de trabajo es adecuada. V F
Si un trabajo parece dificil, se retarda hasta donde se pueda. V F
En esta Institucion se cumple: "Un lugar para cada cosa y cada cosa en su lugar". V F

En realidad nunca se ejecutan las ideas que damos sobre el mejoramiento del trabajo. V F

Cuando necesitamos algo, el directivo esta dispuesto a ayudarnos. V F
Todo lo que se haga en nuestro trabajo debe estar previamente aprobado. \ F
Normalmente se da un reconocimiento especial por el buen desempefio del trabajo. V. F

Mis compafieros del trabajo viven mejor que yo. Vv F



35. Aqui se despide a la gente con facilidad. V F

36. Cada cual elige la manera de desarrollar su trabajo. V F
37. Por lo general, los trabajos que se asignan son buena fuente de experiencia. V F
38. A menudo se inician trabajos que no se saben por qué se hacen. \% F

39. Casi todos sugieren ideas para mejorar la calidad y los procedimientos de trabajo. V ., F

40. Cuando se solicita un favor todos dicen estar ocupados. \% F
41. Es necesario un largo tramite para obtener cualquier permiso. V F

42. Son muy frecuentes las sanciones por fallas de trabajo. V F
43. Las prestaciones sociales que la Institucion brinda son justas. V F
44. Puedo contar con la Institucion como respaldo en mi vejez. VF

45. El que se esfuerza en el trabajo es recompensado. V F
46. Muchas veces se trabaja tan poco como sea posible. \ F

47. En esta Institucion se busca que el trabajo sea cuidadosamente planeado y organizado.

FV

48. Aqui se fijan mucho en cdmo se emplea el tiempo de trabajo. V F
49. Siento que trabajo con compafieros, no con rivales. Vv F
50 Son frecuentes las sanciones por errores sin importancia \ F

51. Por lo regular, a la persona que trabaja bien se le premia con una mejor posicion en la Institucion.
V F

52. El costo de la vida afectada en forma especial a los empleados de esta institucién. V F

53. Acé la gente no se entromete en la vida privada de los demas. Vv F



54. Casi nadie ahorra esfuerzos en el cumplimiento de sus obligaciones. V F

55. Aqui, la calidad del trabajo tiene que ser excelente. V F
56. Ocurre con frecuencia que cuando se presenta un problema especial. \% F
57. El trabajo se revisa Unicamente al finalizarlo V F
58. Los docentes cambian su manera de actuar cuando se acerca el directivo. V89 F
59. Para evitar problemas en el futuro, es mejor egresar el desacuerdo. V F
60. Normalmente se buscan los errores y no las cualidades de nuestro trabajo. V F
61. Aqui se remunera a! empleado segun su habilidad. V F

62. No se ahorran preocupaciones para la seguridad de los empleados en caso de emergencia.
vV F

63. El Directivo tiene buena voluntad para colaborar en lo que se necesite. V F
64. Los Directivos no se preocupan porque se aporten ideas que mejoren la calidad de trabajo. V

65. Generalmente la persona que se vincula a la Institucion recibe un entrenamiento adecuado para

realizar su trabajo. V F

66. Casi todos hacen su trabajo como mejor le parece. V F

67. Aqui se dicen las cosas como son. pero de buena manera. Vv F

68. Normalmente me dicen todo lo que tengo que hacer. \ F

69. Si se comete un error, se ensefia a corregirlo. V F

70. Realizando la misma labor, se ganaria mas en otra empresa. V F

71. El ambiente que se respira en esta empresa es tenso. \ F

72. En esta Institucion se publican las noticias de interés para los empleados. V F



73. Aqui se preocupan por mantener informado al personal de las nuevas técnicas relacionadas con el

trabajo, con el fin desmejorar la calidad del mismo. V F

74. Se observa cierta desorganizacion en la distribucion del trabajo. Vv F

75. En esta Institucidon se busca que cada cual tome decisiones de como realizar su trabajo, Vv
F

76. No vale la pena ayudar a los compairieros, a la larga no lo agradecen, \ o0 F

77. Aqui no puede expresarse sin temores con respeto al trabajo. \% F

78. Cualquier error que se cometa en el ti abajo indispone a los directivos Vv F

79. Mis amigos fuera del trabajo tiene mas ingresos que yo \% F

80. Los docentes tiene derechos a apelar las decisiones de los directivos V F

81. Enlainstitucion existe cierta preocupacion porque el empleado de educacion a sus hijos
\Y F.

82. En realidad, a casi nadie le importa comenzar un trabajo aunque no se haya terminado el que se
esta haciendo.

83. Por lo general las ordenes que recibimos estan de acuerdo con las dadas anteriormente. V
F

84. Existe interés por parte de los directivos para estimular las iniciativas de los docentes de la

Institucion. V F

85. Normalmente cuando trabajamos en grupo con otras dependencias de la Institucion nos colaboramos

satisfactoriamente. V F

86. Aqui existe mucho formalismo para todo \% F

87. Esigual que trabaje intensamente o que no lo haga. Vv F

88. Con el sueldo que la gente gana en esta Institucion se puede llevar una vida decente. \
=

89. Las directivas estan pendientes de los mas minimos errores que se pueda cometer. V F

90. A menudo se presenta hostilidad entre el personal. V F
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