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Resumen

El objetivo del presente estudio es determinar la relacion existente entre el clima organizacional
y el desempefio docente en los colegios publicos de primaria del turno matutino del distrito 3 de
Managua, en el segundo semestre del 2021, considerando la importancia que tiene para la
administracion educativa y cuyos resultados serviran de fundamento para la toma de decisiones
en el disefio de planes de mejoramiento orientados a la productividad y la satisfaccion de las

necesidades de los docentes.

La investigacion es del tipo correlacional y transversal con enfoque cuantitativo, realizado con
una muestra de 53 docentes, 7 directores y 4 subdirectores. Como técnica principal se utiliz6 la
encuesta sobre clima organizacional, una guia de autoevaluacion y heteroevaluacion del
desempefio docente. Para medir el nivel de asociacion lineal entre las variables se uso el

coeficiente de Rho Spearman.

Se obtuvo que la correlacién es escasa o nula (0.154), lo que lleva a concluir a que existe muy
poca asociacion lineal entre el clima organizacional y el desempefio docente, es decir, que no hay

dependencia entre las variables.

Asi mismo se concluy6 que existe un buen clima organizacional de acuerdo a las percepciones
de docentes y directores. Las dimensiones con mayores fortalezas fueron la responsabilidad,
calidez y apoyo, factores psicoldgicos, estandares y estructura. De igual forma se determin6 que

el nivel de desempefio docente es valorado como bueno y muy bueno.

Palabras claves: Desempefio docente, clima organizacional



Abstract

The objective of this study is to determine the relationship between the organizational climate
and the teaching performance in public primary school of District 3 of Managua, in the second
semester of 2021, considering the importance it has for the educational administration and the
results of which will serve as the basis for decision-making in the design of improvement plans

aimed at productivity and meeting the needs of teachers.

The research that has been developed is of the correlational and cross-sectional type with a
quantitative approach, carried out with a sample of 53 teachers, 7 principals and 4 assistant
principals. The main technique used was the organizational climate survey, a guide for self-
evaluation and hetero-evaluation of teacher performance. To measure the level of linear

association between the variables, the Rho Spearman coefficient was used.

It was obtained that the correlation is scarce or null (0.154), which leads to the conclusion that
there is very little linear association between organizational climate and teacher performance,

that is, that there is no dependence between the variables.

Likewise, it was concluded that there is a good organizational climate according to the
perceptions of teachers and directors. The dimensions with the greatest strengths were
responsibility, warmth and support, psychological factors, standards and structure. In the same

way, it was determined that teaching performance is valued at a good or very good level.

Keywords: Teaching performance, organizational climate
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. Introduccion

La presente Investigacion tiene como objetivo determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio docente en los colegios publicos de primaria del turno matutino

del distrito 3 de Managua.

El clima organizacional es un tema de gran relevancia para la administracion de las
instituciones educativas. En la educacién del siglo XXI se espera que las escuelas sean eficientes,
con maestros que ejercen con calidad su trabajo pedagdgico, que redunde en el fortalecimiento

del aprendizaje de los estudiantes.

En este sentido, conocer el clima organizacional de las escuelas es fundamental, ya que permite
identificar las posibles fuentes que impiden el logro de los objetivos de la institucion, al respecto
Milicic (2001) plantea que al evaluar la calidad del clima escolar se pueden ver las fortalezas que
se pueden potenciar y las debilidades a ser mejoradas, y a partir de este analisis disefiar un plan
de estrategias de cambio que permitan generar un clima social favorecedor del desarrollo

personal de los miembros de la comunidad educativa.

Sin duda alguna esta investigacion propiciara que el Ministerio de Educacion, directores de
centros y docentes presten atencién a los requerimientos de un buen desempefio docente en un
clima organizacional armonioso, en donde el estudiante sera el mayor beneficiario, pues podra

desarrollar las competencias establecidas para cada nivel educativo.

Retomando lo antes dicho, se puede afirmar que en cada escuela se viven experiencias distintas

lo que da lugar a climas distintos. Por tal razon el clima organizacional se constituye en el
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distintivo de cada escuela. Ademas, determina y condiciona el comportamiento de los docentes
en la institucion, lo que genera el grado de satisfaccion respecto a la actividad educativa
desempefiada. Efectivamente cada institucion educativa se caracteriza por tener un clima
organizacional propio, el cual esta determinado por todos aquellos factores fisicos, elementos

estructurales, personales, funcionales y culturales, que son percibidos por sus miembros.

Este documento se organiza en doce capitulos. En el capitulo I la Introduccion, capitulo Il
objetivos de la investigacion, Capitulo 111 el marco teérico que sustenta el estudio, capitulo IV
preguntas directrices, el capitulo V operacionalizacion de las variables, capitulo V1 disefio
metodoldgico, capitulo VII andlisis de resultados, capitulo VI discusion, capitulo IX

conclusiones, capitulo X recomendaciones, capitulo XI bibliografia y XII anexos.

1.1 Antecedentes del problema de investigacion

Con el propdsito de tener referentes claves que sustenten la investigacion a realizar y alcanzar
los objetivos propuestos en la misma, se ha realizado una revision bibliografica habiendo
encontrado trabajos de investigacion relacionadas con el tema a nivel nacional e internacional,
los cuales cito a continuacion:

Las investigaciones sobre el clima organizacional en instituciones de educacién superior son
relativamente nuevas; por su parte Halpin y Crofts (1962 citado por Alvarez, 1992), con la
publicacion de la investigacion titulada “El Clima Organizacional de la Escuela”, introducen de
una manera oficial y taxativa la nocion de clima organizacional en educacion. Pace (1968)
afirmaba que el ambiente interno de una institucion educativa puede considerarse y entenderse

desde diferentes puntos de vista, destacandose entre ellos el punto de vista psicoldgico, es decir,
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en términos de cdmo perciben el ambiente interno de la institucion quienes la integran; y qué

tanto a los educadores, orientadores y directivos, les interesa conocer esa percepcion.

En el &mbito internacional se indagé en un estudio realizado por Falcén ( 2017) cuyo objeto de
investigacion era establecer la “Relacion entre el clima organizacional y el desempefio docente
en el Instituto Cultural Peruano Norteamericano de la sede San Miguel Lima-Pera”. Fue una
investigacion de tipo cuantitativa y correlacional, con una muestra de 43 docentes. El estudio
concluye que el estado actual del clima de la institucion no es bueno y que existen bajos niveles
de comunicacion, motivacién, confianza y participacion, lo cual afecta el adecuado desempefio
laboral de los docentes del area de lengua inglesa. Sin embargo, al establecer las correlaciones
entre las dos variables, se hallo que a pesar de que el clima organizacional se caracteriza por la
presencia de bajos niveles en sus cuatro dimensiones, esto no afecta de forma directa el
desempefio de los docentes, puesto que los docentes consideran que su desempefio es
satisfactorio. Por otro lado, se pudo determinar que el clima organizacional si afecta al
desempefio docente de manera indirecta, ya que se hallé que a medida que el clima

organizacional mejora, el desempefio docente también lo hace.

Siempre a nivel internacional Taipe ( 2018) efectud un estudio para optar al titulo de master
en Administracion mencion Gestion Publica y Desarrollo Empresarial, titulado “Clima
organizacional y el desempefio docente de la Universidad Nacional José Maria Arguedas de
Andahuaylas” el objetivo era determinar el nivel de relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio. Fue una investigacion cuantitativa, descriptiva y correlacional,
con un disefio no experimental transversal, que se trabajo con una muestra de 84 docentes y el
total de estudiantes. Para recolectar los datos se utilizaron como instrumento de fuente primaria

las encuestas que se aplico al total de los docentes y autoridades académicas; asimismo, se hizo
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uso de las fuentes secundarias como los datos estadisticos de evaluacion de docentes por parte de
los estudiantes proporcionados por la universidad; asi como el uso de bibliografia concisa para
sustentar la teoria aplicada en esta investigacion. Los datos se procesaron mediante un estadistico
elemental utilizando los programas Excel y SPSS, y para comprobar la hipotesis se calculd el
coeficiente de correlacion de Pearson. Los resultados demostraron que existe un nivel de
influencia significativa, directa y positiva entre el clima organizacional y el desempefio docente;
asimismo se ha establecido que existe un clima organizacional de nivel alto que cualifica el buen
nivel de motivacion, satisfaccion, actitud positiva y productiva para el buen desempefio de los
docentes.

Por su parte Palomino ( 2019) en su Tesis sobre la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio del docente en las instituciones educativas de nivel secundario de la Unidad Gestion
Educativa Local de Huanuco, en el afio 2017. Cuyo estudio fue de enfoque cuantitativo, aplicada,
de tipo descriptivo correlacional con 86 docentes seleccionados por muestreo probabilistico
aleatorio simple, quienes respondieron una entrevista y dos escalas: una del clima organizacional
y otra de desempefio docente, previamente validados y fiabilizados. Basados en los resultados se
concluye que existe relacion directa, positiva y significativa de nivel moderado entre el clima
organizacional y el desempefio docente en las Instituciones Educativas de la UGEL Huanuco
durante el 2017 (rs = 0,44 y p < 0,05). Entonces se asume que mientras el clima organizacional

se torna favorable, también se incrementa el buen desempefio de los docentes.

Pardo (2019) en su trabajo de investigacion aplico un disefio de tipo descriptivo correlacional
que tuvo como objetivo establecer la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
docente en una institucion educativa de gestion publica en la provincia de Huaraz, Ancash -

2019. La muestra estuvo conformada por todo el personal docente y directivo de la institucion en
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mencion. Los instrumentos aplicados fueron dos cuestionarios adaptados de Bris (2000) y Valdeés
(2004) estructurado tipo Likert. Para medir las variables se encuesto a los docentes y directivo de
la institucion educativa. La prueba estadistica para demostrar la hipotesis fue el coeficiente de
correlacion de Pearson. Los resultados arrojaron una correlacion de r=0.25 entre el clima
organizacional y el desempefio docente. El estudio concluye que existe una relacion baja positiva

y no significativa entre el clima organizacional y el desempefio docente.

Asi mismo se hizo un rastreo bibliografico en la pagina web https://www.tesisenred.net/ un

repositorio cooperativo que contiene, en formato digital, tesis doctorales leidas en las
universidades de Catalunya y otras comunidades autbnomas. En la busqueda de investigaciones
similares a esta tesis de investigacion, se constatd que hay pocas investigaciones en el &mbito
educativo y las vinculadas al tema de estudio solo se referian a una de las variables. Se revisaron
10 tesis en las que solo se hacen referencia a variables como clima organizacional y su relacion
con la satisfaccion laboral, gestion educativa, motivacion, pero ninguna que incorpore las

variables de clima organizacional y desempefio docente en el mismo estudio.

Esto esta en estrecha relacion a diversas investigaciones de la interaccion del clima con otras
variables como clima y actitudes, clima y el individuo. Por ejemplo, Murphy (1996) estudié
variables de personalidad de los directores y profesores en relacion con el clima de la escuela.
Una de las conclusiones es la variacion y la importancia de los factores de la personalidad segun

el clima de la escuela.

En una revision de literatura relativa a clima organizacional en Nicaragua se encontrd que en
la Facultad Regional Multidisciplinaria Matagalpa UNAN Zans( 2016), efectuo la investigacion

sobre clima organizacional y su incidencia en el desempefio de los trabajadores administrativos y


https://www.tesisenred.net/

14

docentes. El proposito era describir el clima organizacional, identificar el desempefio laboral que
existe, y evaluar la relacién entre clima organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa

El desarrollo de este estudio se hizo tomando en cuenta el enfoque cuantitativo con elementos
cualitativo de tipo descriptivo - explicativo. El universo fueron 88 trabajadores y funcionarios, la
muestra 59 trabajadores y funcionarios. Los resultados obtenidos indican que el clima
organizacional presente en la FAREM, es de optimismo en mayor medida, de euforia y
entusiasmo, asi como frialdad y distanciamiento en menor medida, por lo cual se considera entre
medianamente favorable y desfavorable, el mejoramiento del clima organizacional incidiria de
manera positiva en el desempefio laboral de los trabajadores de la facultad. Una de las
conclusiones es la variacion y la importancia de los factores de la personalidad segun el clima de

la escuela.

Siempre a nivel Nacional Balmaceda (2017) realiz6 un estudio sobre el analisis del climay
cultura organizacional del personal docente del departamento de pedagogia de la facultad de
educacion e idiomas de la UNAN-Managua. El estudio caracteriza el comportamiento de los
docentes en su ambiente laboral, destacando las fortalezas y debilidades del clima
organizacional, asimismo se determind el tipo de cultura organizacional que predomina, lo
mismo que se auscultd respecto a la confusion tedrica entre los conceptos de clima y cultura
organizacional, y basado en estos hallazgos se present6 un plan de intervencion. Entre las
principales conclusiones se destaca que los factores que influyen en el clima organizacional del
personal docente del Departamento de Pedagogia estan: la salud emocional que es variable y

aceptable con un liderazgo actual consultivo, una mayoria del personal comprometido con la
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institucion practicando valores éticos, morales y humanistas, que junto al alto nivel de formacién

y la buena remuneracion salarial, representan las principales fortalezas de este grupo social.

En las debilidades destacan la falta de una politica institucional de estimulo, problemas de
comunicacion entre algunos docentes, el hacinamiento y falta de materiales y equipos, sumado al
efecto del estrés y el manejo de algunos conflictos que afecta las relaciones entre el personal
docente, salones dispersos y la falta de espacio fisico para los docentes horarios. El tipo de
cultura que predomina es jerarquizada, muy definida a las normas y cumplimiento de los planes;
por otro lado, no se observo mucha contradiccion entre el dominio de los conceptos de clima'y

cultura organizacional, y aunque rozan en algunos factores no contradicen su aplicacion.

Asi mismo Ortiz ( 2018), realiz6 una tesis denominada clima organizacional y su relacion con
el estilo de liderazgo directivo en el colegio publico del poder ciudadano Benjamin Zeledén”,
concluy6 que el Clima Organizacional a nivel interno es favorable, aunque hay problemas de
conflictos y factores externos, que afectan los mecanismos de comunicacién entre el equipo de
direccion, docentes y estudiantes. El liderazgo del equipo directivo es pedagdgico y en ocasiones
democratico lo que no conduce a la innovacion y cambio en los procesos organizativos en

funcion de la calidad de la educacion

En los estudios que forman parte de los antecedentes de la presente investigacion se destacan
las conclusiones de que existe un nivel de influencia significativa, directa y positiva entre clima
organizacional y el desempefio docente. De igual forma que un clima laboral de un nivel alto,
cualifica el buen nivel de motivacion, satisfaccion, actitud positiva y productiva para el buen

desempefio laboral de los docentes. En el caso donde no existe un buen clima organizacional las
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acciones de mejoramiento incidirian de manera positiva en el desempefio. Cabe sefialar que los
aportes principales de estos estudios sustentan la necesidad de profundizar en otros estudios
sobre clima organizacional en instituciones educativas a nivel de escuela, distrito, municipios y

de ser posible a nivel nacional.

1.2 Planteamiento del problema

El estudio del clima organizacional ha sido tema de gran interés desde la primera mitad del siglo XX,

pero so6lo en la década de los sesenta se empez6 a abordar en el sector educativo

En el contexto actual la mayoria de los paises latinoamericanos estd marcado por un entorno
profesional que presenta dificultades a la hora de retener a los buenos maestros en la docencia.
Son escasos los estimulos para que la profesion docente sea la primera opcion de carrera. A esto
se agrega condiciones de trabajo inadecuadas y serios problemas en la estructura de
remuneracion e incentivos. Por otro lado, muchos maestros carecen de las competencias para
enfrentar la educacion del siglo XXI cuyo planteamiento es sustentado por un estudio sobre la
profesion docente en Ameérica Latina realizada por el Banco Interamericano de Desarrollo que
analiza datos histdricos sobre la profesion docente de manera comparativa en siete paises.
Ademas de tener salarios bajos, en general las condiciones de trabajo no son atractivas para los
docentes. Muchas veces la infraestructura de las escuelas es deficiente. La evaluacion TERCE
del afio 2013 constatd que, en promedio, un 20% de las escuelas de los 15 paises
latinoamericanos participantes en la evaluacion no posee bafios en buen estado, un 16% no tiene
una oficina para el director, un 54% no dispone de una sala para profesores. Elacqua, & Hincapié

(2018).
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En Nicaragua, a nivel estatal no hay estudios a profundidad reportados sobre clima
organizacional y desempefio docente. En el distrito 3 de Managua la situacion no es diferente
puesto que, la revision de literatura muestra que no se han llevado a cabo investigaciones acerca

del clima organizacional y desempefio docente en las escuelas pablicas de primaria regular.

Para este estudio se ha seleccionado a docentes de los colegios publicos de primaria regular
del turno matutino del distrito 3. Este distrito estd conformado por un total de 23 centros estatales
de la zona urbana, 23 directores y 14 subdirectores. La mayoria de docentes son adultos cuyas
edades oscilan entre 24 a 60 afios, ya algunos en periodo de jubilacion. En los tltimos afios ha
habido inclusion de nuevas asignaturas producto de la transformacion curricular desarrollada por
el MINED como rector de la educacion, procesos de capacitacion masivos, asi como rotacion de

algunos directores que en alguna medida afecta la consecucion de planes de mejora.

Lo anterior, sustenta la importancia de explorar sobre las percepciones que tienen los docentes
sobre el clima organizacional y tener una radiografia de lo que sucede en los colegios de primaria

regular donde ejercen su labor educativa.

Chiavenato (2009) considera que el estudio del clima es fundamental para toda aquella persona
que quiera participar ya sea de manera directa o indirecta en una organizacion, debido a que se
precisa conocerlas bien para poder interactuar y relacionarse de manera exitosa en ellas.
Asimismo, sefiala que es importante conocer como son y como funcionan las organizaciones

para entender sus manifestaciones, caracteristicas y, consecuentemente, sus éxitos y fracasos.
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Por lo antes expuesto se plantea el siguiente problema de Investigacion: ¢Como se relaciona
el clima organizacional y el desempefio de los docentes de primaria del turno matutino del

distrito 3 en el segundo semestre del afio 20217

1.3 Justificacion
El clima organizacional es un elemento fundamental que incide en el comportamiento de los
docentes y por ende es factor clave en la convivencia social y la estructura organizacional del

centro educativo. También es un factor asociado a la eficacia escolar y equidad.

En este sentido la presente investigacion aportara con conocimiento objetivo y cientifico acerca
de la relacién entre el clima organizacional y el desempefio docente en los colegios publicos de
primaria del distrito 3 de Managua. Dado que la mayoria de estudios nacionales y
particularmente en el distrito estan orientados a rendimiento académico, desercion escolar e

infraestructura, evidenciando un vacio en referentes sobre administracién educativa.

Partiendo de lo anterior, este estudio en lo institucional servira para tener una vision del clima
organizacional existente en los colegios publicos y propiciar la reflexion sobre planes de
mejoramiento tanto para el fortalecimiento de las dimensiones de clima organizacional como de
la gestion del talento humano.

Los resultados de este trabajo seran de beneficio a la comunidad educativa, por que sentara el
punto de partida para promover en los directores como administradores educativos, la practica
frecuente de medicion del clima organizacional en las distintas modalidades y turnos, haciendo

uso del instrumento validado.



En lo pedagdgico, daréa pistas para orientar la mejora del desempefio docente, pues se
identificaran las areas dénde se necesita capacitar para fortalecer las competencias del saber,
saber hacer, y saber ser, que redunde en la productividad en los diferentes niveles educativos y

en la calidad de los aprendizajes de los estudiantes qué son la razon de ser de la escuela.
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1. Objetivos

2.1 Objetivo General:
Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio docente en los colegios

publicos de primaria del turno matutino del distrito 3 de Managua.

2.2 Objetivos Especificos:

1. Identificar el clima organizacional existente en los colegios publicos de primaria del
distrito 3.

2. Determinar el nivel de desempefio docente en los colegios publicos de primaria del
distrito 3

3. Establecer el grado de relacidn que existe entre el clima organizacional y el desempefio
docente.

4. Proponer un plan de mejora que contribuya a la solucion de las dificultades encontradas.

20
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I11. Marco Teorico

En el presente capitulo se exponen los conceptos y teorias en torno a las variables del estudio,
desde la perspectiva de distintos autores. En primera instancia, se abordaran los conceptos
relacionados al clima organizacional, sus factores, importancia, tipos de clima y dimensiones;

posteriormente se aborda todo lo relacionado al desempefio docente.

Desarrollo historico del estudio de clima

El desarrollo del concepto de clima organizacional se enmarca en el mismo proceso de
evolucion de la Psicologia de las organizaciones. Es dificil determinar el momento preciso en
que empieza a investigarse el clima.

Por ejemplo, se cita la publicacion de la investigacion de Halpin y croft (1963) en organizaciones
escolares como la promotora del anlisis de clima en las organizaciones.

La obra de Lewin ( 1951) sirve como estimulo para el desarrollo creciente del interés por el
contexto social y es junto a Lippitt y White que introduce el término clima como vinculo entre la
persona y el ambiente. El contexto social se considera como un patrén duradero y estable de
interacciones de la gente y la organizacion.

Asi mismo tenemos las ideas de las teorias lewinianas y el que posible mas importancia tuvo
en el desarrollo del estudio de clima, es la teoria de la personalidad de Murray ( 1938)
conceptualiza las fuerzas internas y externas como necesidades. El entorno tal como es influye el
clima psicoldgico de los individuos que trabajan en el mismo.

Aunque el concepto se desarrollara especialmente a partir de los 60, antes de Cornell (1955)
define el clima como la interpretacion o percepcion de uno de los elementos constitutivos de la

organizacion cual es el rol propio y los roles de los demaés. El individuo estara en continuo
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conflicto con la organizacion en razén de sus necesidades. Mantenerlo en los limites aceptables

significa crear una atmdsfera de confianza interpersonal, de compromiso y de apertura.

3.1 Definiciones de clima organizacional

Para Scheneider (1985) el clima organizacional es el caracter interno de trabajo de una
organizacion en razon de sus necesidades y se reconocen las influencias sobre las cogniciones y
conductas.

Por otro lado, Ridruejo ( 1983) define clima como la atmosfera que se alcanza en un grupo, en
funcidn de los patrones de relacion entre sus miembros y entre estos y el lider, asi como en
funcion del setting o establecimiento de dicho grupo, de forma que esa atmdsfera, una vez,
alcanzada, influye y determina la conducta de los individuos pertenecientes al grupo,

caracterizando el colectivo mismao.

Para Katz y Kahn (1966) el clima organizacional habria de entenderse como el sistema
predominante de valores de una organizacion. Y afirman que el clima es el resultante de un

numero de factores que se reflejan en la cultura total.

Una definicion muy citada es la de Forehand & Gilmer (1964) para quiénes el clima es un
conjunto de caracteristicas que describen una organizacién, las cuales distinguen una
organizacion de otras organizaciones, son relativamente duraderas en el tiempo e influyen la

conducta de la gente en las organizaciones.

La definicion de Campbell (1970) muestra cierta contradiccion con la de Tagiuri. Lo definen
como conjunto de atributos especificos de una organizacion particular que puede ser inducido

por el modo de como la organizacion se enfrenta con sus miembros y su entorno. Para el
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miembro particular dentro de la organizacion, el clima toma la forma de un conjunto de actitudes

y expectativas que describen la organizacion

En otro orden de ideas para Brunet (2004), el clima organizacional se define como la
personalidad de una organizacion, formada por una multitud de dimensiones que componen su
configuracion global. El clima puede descomponerse en términos de estructura, tamafios, modos
de comunicacion, estilos de liderazgo. El clima es una configuracion de las caracteristicas de una
organizacion, asi como las caracteristicas personales de un individuo puede constituir su
personalidad. Es obvio que el clima organizacional influye en el comportamiento de un individuo

en su trabajo.

Existen a su vez otras definiciones de clima organizacional dependiendo del autor, ideologia y

tiempo en el que se concibieron.
Segun Chiavenato I. ( 2000) afirma que:

Clima organizacional es el ambiente que se vive en la empresa en un momento
determinado; en donde puede resultar agradable o desagradable trabajar; o bien como la
cualidad o propiedad del ambiente general, que perciben o experimentan los miembros de
la organizacion, las cuales puede ser de orden interno o externo y que influyen en su

comportamiento. ( pag. 74)

El concepto de motivacion-nivel individual conduce al de clima organizacional- nivel de la
organizacion. Los seres humanos se adaptan todo el tiempo a una gran variedad de situaciones
con objeto de satisfacer sus necesidades y mantener su equilibrio emocional. Tal adaptacion no
solo se refiere a la satisfaccion de necesidades fisioldgicas y de seguridad, sino también de

pertenencia a un grupo social de estima y de autorrealizacién. El clima guarda estrecha relacion
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con el grado de motivacidn de sus integrantes. Cuando ésta es alta el clima sube y se traduce en
relaciones de satisfaccion, animo, interés, colaboracion. Sin embargo, cuando la motivacion es
baja ya sea por frustracion o por barreras en la satisfaccion de necesidades el clima

organizacional tiende a bajar. Chiavenato 1. ( 2000)

Por ejemplo Peralta ( 2020) dice que el clima organizacional es un ambiente donde una
persona desempefia su trabajo diariamente, el trato que un jefe puede tener con sus subordinados,
la relacion entre el personal de la empresa e incluso la relacion con proveedores y clientes, todos
estos elementos van conformando lo que denominamos clima organizacional, este puede ser un
vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la organizacién en su conjunto o de
determinadas personas que se encuentran dentro o fuera de ella, puede ser un factor de distincion
e influencia en el comportamiento de quienes la integran. En suma, es la expresion personal de la
percepcion que los trabajadores y directivos se forman de la organizacion a la que pertenecen y

que incide directamente en el desempefio de la organizacion.

Para Villamizar (2020), el clima organizacional es multidimensional y esta formado por un
conjunto de caracteristicas que describen a la organizacion, la hacen diferente de otras
organizaciones, son duraderas en el tiempo e influyen sobre el comportamiento de los miembros
de la organizacidn, es decir, que para este autor el clima son las caracteristicas de cada
organizacion por lo tanto todas tendran un clima diferente.

Los comportamientos generados por la percepcion de los empleados de la organizacion y por
ende en el clima de la misma pueden afectar a la institucion en el cumplimiento de los objetivos,
generar retroceso o0 una insatisfaccion general del personal que puede llegar a generar rotacion de

empleados, lo cual no es bueno para las organizaciones ya que esto genera mayores gastos en
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procesos de seleccion y reentrenamientos, o de ser positivo se puede fortalecer el rendimiento y
la productividad de los empleados.

El clima organizacional implica tratar un grupo de componentes y determinantes que, en su
conjunto, ofrecen una vision global de la organizacion. Como nociéon multidimensional

comprende el medio interno de la organizacion.

Es importante destacar que los estudios de clima organizacional nacieron en el ambito de las
organizaciones empresariales distintas al ambito educativo, sin embargo, existen elementos
comunes en ambos ambientes, tales como estructuras y procesos organizacionales. Aqui algunas
definiciones de clima organizacional aproximadas al ambito educativo. Para autores como

Fernandez Diaz & Mufioz (1989) el clima es entendido como tono o atmésfera general del

centro educativo o de clase, percibido fundamentalmente por los estudiantes.

Para la presente investigacion se considera el clima organizacional como un elemento valioso
de la gestion de una organizacion, que permitira mejorar la practica administrativa, desempefio
docente, las relaciones y trabajo en equipo para alcanzar objetivos institucionales. El clima es el
distintivo de cada organizacién, con caracteristicas, valores y creencias que la diferencian de
otras. Son diversas las definiciones; sin embargo, hay un punto de interseccion, en que todas
coinciden en que el clima es una dimension de la calidad de vida laboral en la organizacion o
institucion educativa y que ejerce una influencia en el comportamiento de los docentes, la
productividad y desarrollo del capital humano

Con base a la aproximacion interaccionista Schneider & Reichers (1983), el clima es tanto un
atributo del individuo como de la organizacion, puesto que la organizacion la constituyen

personas con caracteristicas propias, pero a la vez su comportamiento o conducta varia segun la
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forma que perciben su clima de trabajo y los componentes de la organizacion. En este sentido el
clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y el
comportamiento individual. Por tanto, es el resultado de la interaccion entre las caracteristicas
de las personas y de las organizaciones. Forehand & Gilmer (1964) plantean que el clima se
refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo. Estas caracteristicas son percibidas
directa o indirectamente por los trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente. El
clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral. Estas caracteristicas de la organizacion
son relativamente permanentes en el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una
seccion a otra dentro de una misma empresa. El clima, junto con las estructuras y caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen, forman un sistema interdependiente

altamente dinamico.

3.2 Teorias sobre clima organizacional

3.2.1 Aproximacion subjetiva.
La aproximacion subjetiva enfatiza los procesos psicoldgicos. Entiende el clima como
atributo del individuo, subraya el caracter subjetivo del mismo y utiliza al individuo como
unidad de analisis. Las percepciones que desarrolla el individuo en su contacto con las précticas
y procedimientos de la organizacion constituyen los datos fundamentales en la comprension de la
conducta organizacional. En otras palabras, la base del clima psicoldgico son las percepciones
desarrolladas por el individuo en una situacion dada, juega un papel importante el aprendizaje

anterior y las predisposiciones cognitivas de los individuos. Berger & Luckmann (1967)
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3.2.2 Aproximacion objetiva
Segun Payne & Pugh (1976) el clima es una propiedad de la organizacién, un conjunto de

variables que la describen tal como es vista por sus miembros. Sus asunciones basicas son:

a. El clima es un atributo de la organizacién y son las caracteristicas de la organizacion las
que influyen en las percepciones del clima.

b. La formacion del clima organizacional se debe primordialmente a factores estructurales,
sin negar la influencia de las caracteristicas individuales.

c. El clima puede inducirse como la organizacion se relaciona con sus miembros, quienes

reaccionan con sus actitudes y conductas al marco institucional.

3.2.3 Aproximacion interaccionista
Propuesta por Schneider & Reichers (1983) en su articulo sobre la etiologia de los climas. Las
percepciones del clima, segun ellos, no se deben sélo a las caracteristicas objetivas y subjetivas,
sino a los esfuerzos de los individuos por comprender la organizacion y los roles que juegan.
Este enfoque otorga gran importancia a las interacciones y vivencias por las que pasa el
individuo al ingresar a la organizacion, es decir, durante su periodo de socializacion. También
subraya la importancia del sentido de pertenencia al grupo como determinante del clima

organizacional.

Segln Katz (1980), a través de la socializacion, los individuos van adquiriendo su identidad
situacional, a medida que encuentran salidas a la incertidumbre que plantea su entrada en la
organizacion, descubren lo que ésta espera de €l y lo que él puede aportar y aprende a interpretar
las experiencias que extrae del contexto organizacional en que se mueve. La busqueda de

identidad en la organizacion origina en el individuo una disposicion a dejarse llevar por la
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influencia social abandonando sus expectativas y desempefiando roles sociales en los grupos

donde se integra.

3.4 Caracteristicas del clima organizacional.
Los autores Velazquez ( 2020), hacen mencidn de una serie de caracteristicas, las cuales son:

a. Hace referencia con la situacion en que tiene lugar el trabajo de la organizacion.

b. Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones coyunturales.
Esto significa que se puede contar con una cierta estabilidad en el clima de una organizacion,
como cambios relativamente graduales, pero esta estabilidad puede sufrir perturbaciones de
importancia derivadas de decisiones que afecten en forma relevante el devenir
organizacional.

c. Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la empresa. Un buen
clima trae como consecuencia una mejor disposicion de los individuos a participar activa y
eficientemente en el desempefio de sus tareas.

d. Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la organizacién

e. Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la organizacion y, a su
vez, afecta dichos comportamientos y actitudes.

f. Es afectado por las diferentes variables estructurales tales como estilo de direccion, politicas
y planes de gestion, sistemas de contratacion y despidos, etc.

g. Elausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores de un mal clima laboral.

h. En estrecha conexion con lo anterior, es necesario sefialar que el cambio en el clima
organizacional es siempre posible, pero que se requiere de cambios en méas de una variable
para que el cambio sea duradero. Es decir, para conseguir que el clima de la organizacion se

estabilice en una nueva configuracion.
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3.5 Importancia de clima organizacional

La importancia de clima organizacional reside en el hecho de que el comportamiento de un
miembro de la organizacion no es el resultado de los factores organizacionales existentes
(externos y principalmente internos), sino que depende de las percepciones que tenga el
trabajador de cada uno de estos factores. Sin embargo, estas percepciones dependen en buena
medida de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con
la organizacion. De ahi que el clima organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas

personales y organizacionales.

El conocimiento del clima organizacional proporciona retroalimentacion acerca de los
procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo ademas introducir
cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura
organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen. La importancia de esta
informacidn se basa en la comprobacion de que el clima organizacional influye en el
comportamiento manifiesto de los miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la

realidad y condicionan los niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional, entre otros.

Brunet (1987) En una forma global el clima refleja los valores, las actitudes y las creencias de
los miembros que a la vez se transforman en elementos del clima, Asi se vuelve importante para
un administrador el ser capaz de analizar y diagnosticar el clima de su organizacién por tres

razones:

a. Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que contribuyen al desarrollo de
actitudes negativas frente a la organizacion.
b. Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos especificos sobre los

cuales debe dirigir sus intervenciones.
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c. Seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que puedan surgir.

3.6 Factores que conforman el clima organizacional
Abarca una variedad de factores que intervienen en el ambiente laboral y pueden modificarse
mediante un adecuado estudio del entorno e incluye variables que permiten detectar percepciones

individuales y apreciaciones de valores dificiles de expresar de manera espontanea.

Segun Pefia (2017), El clima se estructura tanto por las influencias del medio ambiente
inmediato que rodea a la organizacidn, como por los factores y las condiciones que se dan dentro
de la misma organizacién, es decir los factores que influyen en la conformidad del clima pueden

ser externos e internos.

Por tanto, el clima organizacional es el reflejo o efecto resultante de:

o Las influencias de los factores externos de la organizacion como clientes, proveedores,
presiones sindicales y de los medios de comunicacion.

« Las interacciones de las personas con el ambiente fisico de la organizacion y las
percepciones que se generan sobre ella.

« Los factores psicolégicos que estan presentes como las actitudes, las opiniones, las
percepciones, las motivaciones y las expectativas de las personas durante sus
interacciones.

o Los sistemas de trabajo, las condiciones y las exigencias del mismo.

o Los factores subyacentes de la cultura organizacional

o Elestilo de liderazgo y el ejercicio de la autoridad de los jefes y supervisores.

Los estudios de este tema sostienen que el clima en las organizaciones esta configurado por la

interaccion y mezcla de los siguientes elementos:
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El individuo: Las caracteristicas de cada individuo, el cual comprende sus actitudes,
percepciones, personalidad, valores, motivaciones y el nivel de estrés que puedan sentir influira

sobre su comportamiento y sobre su ambiente al interior de la organizacion.

Los grupos: La dindmica de los grupos formales e informales que existen dentro de la
organizacion, su estructura, procesos de comunicacion, identificacion, nivel de cohesion, espiritu
de cuerpo, normas y cddigos de relaciones, roles y papeles al interior de los mismos, también

afectan sobre el clima organizacional.

La estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacién acerca
de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites, normas, obstaculos y otras limitaciones a que

se ven enfrentados en el desemperio de su labor.

Politicas de personal: Las politicas de personal que se aplican tales como: el reconocimiento
al esfuerzo y la productividad personal, los programas de incentivos, las bonificaciones y
gratificaciones, la capacitacion al personal, la politica salarial, el apoyo social, las politicas de
bienestar, las oportunidades de ascenso entre otros aspectos influirdn de manera significativa en

el clima.

El liderazgo: El estilo de liderazgo y supervision, el ejercicio y aplicacion del poder, las
politicas de la empresa, el carisma y la influencia del lider, la autoridad ejercida, la confianza del

lider con los subordinados, etc.

Los procesos de trabajo: Los procesos organizacionales tales como: el flujo de decisiones,

las formas y niveles de comunicacion, la confianza, cohesion y consideracion en las
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interacciones personales. El esfuerzo requerido en el manejo de maquinas o0 manipulacion de

materiales, la secuencia de actividades para la ejecucion del trabajo.

Los factores fisicos: Como la calidad y modernidad de las instalaciones, las condiciones de
iluminacién, ventilacién, ruido y humedad, el estado operativo de la maquinaria, las

herramientas, el mobiliario y los articulos de trabajo.

Los factores externos: como la situacién econémica, presiones sindicales, oferta de mano de
obra, regulaciones gubernamentales, trato de clientes o proveedores, presion de los medios de
comunicacion o de organizaciones no gubernamentales, ecologistas o de defensa de los derechos

humanos.

Todos estos factores condicionaran el clima organizacional y este influira sobre el
rendimiento y desempefio del personal, el cual es importantes para la calidad del trabajo y la
atencion al cliente, la productividad y la rentabilidad, asimismo sobre su satisfaccion personal, lo

cual es importante para la motivacion, cohesion e identificacion organizacional.

3.7 Funciones del clima organizacional

Por su parte (Newstrom, 1999) menciona las funciones que se revelan en el clima

organizacional.

a. Desvinculacion

Lograr que el grupo que acta mecanicamente o un grupo de personas que no esta identificado

con la tarea que realiza, se comprometa con los objetivos de la institucion.
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b. Obstaculizacion
Lograr que el sentimiento que tienen los miembros que estan agobiados o saturados con
deberes de rutina y otros requisitos que se consideran indtiles, se vuelvan Utiles.
c. Espiritu
Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros sienten que sus necesidades sociales
se estan atendiendo y al mismo tiempo estan gozando del sentimiento de la tarea cumplida.
d. Intimidad
Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. Esta es una dimension de
satisfaccion de necesidades sociales, no necesariamente asociada a la realizacion de la tarea.
e. Alejamiento
Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como informal. Describe una
reduccion de la distancia emocional entre el jefe y sus colaboradores.
f. Enfasis en la produccion
Hace énfasis al comportamiento administrativo caracterizado por supervision estrecha. La
administracion es medianamente directiva, sensible a la retroalimentacion.
g. Empuje
Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos para "hacer mover a
la organizacion", y para motivar con el ejemplo. El comportamiento se orienta a la tarea y les
merece a los miembros una opinion favorable.
h. Consideracion
Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a tratar a los miembros como seres

humanos y hacer algo para ellos, en términos humanos.
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i. Estructura
Se refiere a la claridad de las politicas, procedimientos organizacionales, metas y tareas
asignadas.
J.  Responsabilidad
El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar consultando todas sus
decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer, saber que es su trabajo.
k. Recompensa
El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su trabajo; énfasis en el
reconocimiento positivo mas bien que en sanciones. Se percibe equidad en las politicas de paga y
promocion.
I. Riesgo
El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la organizacion; ¢Se insiste en correr riesgos
calculados o es preferible no arriesgarse en nada?
m. Cordialidad
El sentimiento general de familiaridad que prevalece en la atmésfera del grupo de trabajo; el

énfasis en lo que quiere cada uno; la permanencia de grupos sociales amistosos e informales.

n. Apoyo

La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; énfasis en el apoyo mutuo,
desde arriba y desde abajo.

0. Normas

La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y normas de desempefio; el énfasis

en hacer un buen trabajo; el estimulo que representan las metas personales y de grupo.



35

3.8  Factores que miden el clima organizacional

Para medir el clima organizacional Solarte (2020), define algunos aspectos:

a. Metodos de mando: es la forma en que la direccion ejerce la autoridad frente al personal.

b. Fuerzas Motivacionales: se refiere a la confianza o desconfianza, miedo, temor, actitudes
hostiles, sentimientos de responsabilidad, dinero ego, estatus social, la satisfaccion o no.

Motivacion segun Chiavenato (Méndez, 2020), define a la motivacion como el resultado de la
interaccion entre el individuo y la situacion que lo rodea. Dependiendo de la situacion que viva
el individuo en ese momento y de cémo la viva, habra una interaccién entre él y la situacién que
motivara o no al individuo.

Las teorias de las necesidades parten del principio de que los motivos del comportamiento
humano residen en el propio individuo. Segun Maslow (Chiavenato I. , 2015) las necesidades
humanas estan organizadas en una piramide. En la base estan las necesidades primarias
(seguridad y necesidades fisioldgicas), mientras que en la cuspide estan las intelectuales como
son: autorrealizacion, estima y sociales.

c. Proceso de influencia: forma de la direccion para motivar a los empleados a trabajar de
forma unida, en grupos, individual.

d. Proceso de establecimiento de objetivos: al momento de establecer objetivos la direccién
toma o no en cuenta a los colaboradores, existe 0 no resistencia, existe la aceptacion, existe la

participacion.
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e. Modos de comunicacion: se refiere a la forma de comunicarse la direccion con el personal y

si la comunicacion es poca 0 mucha, si es ascendente, descendente o lateral y/o ambas.

f. Proceso de toma de decisiones: se refiere al momento en que se debe tomar una decision en

donde se realiza y quienes participan.

g. Proceso de Control: es la forma en que la direccidn supervisa o al personal a su cargo y de

qué forma lo hace.

h. La situacion directiva: Siendo esta un factor fundamental en el desarrollo del clima
organizacional, cuando se enlazan los términos de liderazgo, gestion, cultura, planeacion,
organizacion y conducta, se va generando un comportamiento organizacional dentro de la
empresa.

Dentro de un grupo o una organizacion el ambiente laboral que propicia el dirigente es de
suma importancia para el logro de los objetivos ya que incide directamente en la relacion que
tenga con sus subordinados, entre mejor sea se obtendran mayores resultados. A este ambiente se
le llama clima organizacional.

Para monitorear como se presenta el clima organizacional dentro de una organizacion y tomar
las decisiones pertinentes existen diferentes herramientas o métodos creados por diferentes
autores. El objetivo de las herramientas al medir el clima organizacional es determinar las
dificultades existentes en la organizacion a nivel de los factores evaluados, por lo que se debe
medir factores orientados a las relaciones interpersonales, a los elementos fisicos y estructurales

y como estos actuan al facilitar o dificultar los procesos que conducen a la productividad de los
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empleados y por ende de todo el sistema. La medicidn del clima permite medir la gestion de la
organizacion y su efectividad, también posibilita medir la actitud de las personas cuando se
proyecta desarrollar cambios organizacionales y determinar en qué factores se debe trabajar para

que el cambio sea efectivo.

4. Tipos de clima organizacional

4.1 Tipologia de Lewin
Desde las primeras investigaciones que se puede considerar como estudios de clima se destaca
la de Lewin (1939). Distingue 3 tipos de clima gque corresponden a tres tipos de liderazgo y las

relaciones que establecen con sus miembros:

i. Clima democratico
ii. Clima autocratico

iii. Clima laissez faire

4.2  Tipologia de Likert

Segun Likert (1968), sostiene que en la percepcién del clima de una organizacion influyen
variables tales como; la estructura de la organizacion y de administracion las reglas y normas, la
toma de decisiones, motivaciones, las actitudes, la comunicacion. Se incluyen la productividad,

las ganancias y las pérdidas logradas en la organizacion.

Estos tipos de variables influyen en la percepcion del clima por parte de los miembros de una

organizacion, formandose un tipo de clima organizacional representativo en cada empresa. A
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partir de diferentes configuraciones de variables, Likert llega a tipificar cuatro tipos de sistemas
organizacionales, cada uno de ellos con un clima particular estos son:

Autoritario: este tipo de sistema se caracteriza por la desconfianza. Las decisiones son
adoptadas en la cumbre de la organizacion, desde alli se difunden siguiendo una linea altamente

burocratizada de conducta regular.

Paternalista: en esta categoria organizacional, las decisiones son también adoptadas en los
escalones superiores de la organizacion. También es este sistema se centraliza el control, pero en
él hay una mayor delegacion de actividades.

Consultivo: este es un sistema organizacional en que existe un mayor grado de
descentralizacion y delegacion de las decisiones. Se mantiene un esquema jerarquico, pero las

decisiones especificas son adoptadas por escalones medios e inferiores.

Participativo: este sistema se caracteriza porque el proceso de toma de decisiones no se

encuentra centralizado, sino distribuido en diferentes lugares de la organizacion.

4.3 Tipologia de Litwin y Stringer (1968)

La Tipologia de Litwin y Stringer proviene de la simulacion experimental en el laboratorio,
que luego replicaron en un estudio de campo. Se simulan tres empresas con tres estilos distintos
de liderazgo: una empresa con un presidente democréatico que estimularia el sentimiento de
afiliacion, otro con uno autocratico que estimularia la necesidad de poder y una tercera orientada

al logro, que estimularia la alta productividad. Cada una genera un tipo de clima:

1. Clima de afiliacion
2. Clima de poder

3. Clima de logro
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4.4 Tipologia de Halpin y Croft (1963)

Es una de las mas amplias y conocidas en los estudios de clima debido a la rapida difusion y
extensa utilizacion del OCDQ), especialmente en el mundo de las organizaciones escolares.
Basandose en las percepciones del director y los profesores de los patrones interactivos de la
conducta de ambas partes, cada tipo de clima es visto como tipo ideal, puro, que después en la

realidad revestira caracteristicas distintivas de cada escuela.

Clima abierto. Implica un director que apoya, controla, motiva, estimula la participacion y

hace que los profesores se sientan satisfechos y orgullosos de su escuela

Clima autonomo: Implica que el director promueve la libertad y autonomia de los profesores,
se muestra flexible, aunque no tanto como en el clima abierto, estableciendo normas y reglas
para facilitar la tarea, con tendencia a satisfacer las necesidades sociales, estimula con su propia

dedicacion a la tarea.

Clima controlado: Implica presiones al logro por parte del director aun a costa de las
necesidades sociales, dejando poco espacio para la participacion, siendo lo importante el logro a

costa del aislamiento social y de relaciones interpersonales.

Clima familiar: Implica un alto nivel de satisfaccion de las necesidades sociales y poco o

ningun control y critica de las actividades de la tarea. Familia feliz el rendimiento sera bajo.

Clima paternal: Implica un director que lo quiere saber todo, controlando e inspeccionando.

Clima cerrado: Implica una direccion ineficaz de las tareas, arbitrariedad en las normas un

alto componente de reserva e impersonalidad en las relaciones.
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4.5. Tipologia de Willover y Licata (1975)

Distinguen dos tipos de clima en su estudio de los elementos ambientales de la escuela,

considerando esta clasificacién una manera de diferenciar los entornos escolares:

1. Climas robustos: corresponderan a las escuelas mas tradicionales, se caracterizan por un
alto control de la ideologia y la conducta, tiene una disciplina estricta y claros

requerimientos estructurales que producen tension y conducen a un proceso empatico entre

los estudiantes.
2. Climas no robustos: Propios de escuelas mas abiertas, caracterizadas por

estructuras menos rigidas que reducen el contenido dramatico, con sistemas de

disciplinas mas abiertos y humanistas.

4.6 Tipologia de Wynne (1980,1981)
Basado en estudios cualitativos realizados mediante la recogida de datos observacionales en

estudios de casos realizados en un elevado numero de escuelas, Wynne establece dos tipos:

1. Climas coherentes

2. Climas no coherentes

Cuadrol.
Tipologia de Clima

Lewin Halpin y Croft Litwin and Stringer ~ Willover y Licata Wynne
1939 (1963) (1968) (1975) (1980,1981)

1. Clima 1. Clima 1. Climade 1. Climas 1. Climas coherentes
democratico abierto afiliacion robustos 2. Climas no coherentes

2. Clima de poder
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2. Clima 2. Clima 3. Climade logro 2. Climas no
autocratico autonomo robustos
3. Clima laissez 3. Clima
faire controlado
4.  Clima
familiar
5. Clima
paternal
6. Clima
cerrado

Fuente: Tabla Resumen de Tipologia de Climas (Elaboracion Propia)

De las evidencias anteriores podemos decir, que se presentan diversidad de tipos de climas
propuestos por varios autores; sin embargo, la mayoria coinciden en que el clima se desarrolla en
dos polos opuestos, uno favorable, participativo, ideal, que representa un clima coherente, en el
cual habria desarrollo de los trabajadores y en este caso de los docentes, pues hay, oportunidades
de relaciones arménicas. El otro extremo seria desfavorable, representado por el clima cerrado,
autoritario, controlado y no coherente, donde no hay participacion espontanea, impera el
dominio, burocracia, injusticia, inequidad, lo que genera comportamientos negativos que limitan

la convivencia y la productividad.

Para fines de este estudio se ha retomado la tipologia de Lewin, pues los tipos se vinculan al
contexto y terminologia educativa nacional conectadas con tipos de liderazgo claramente

identificados.
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5. Dimensiones del clima organizacional
Las dimensiones del clima organizacional son aquellas caracteristicas que influyen en el
comportamiento de los individuos y que pueden ser medidas. Litwin y Stringer mide la
percepcion de clima a través de nueve dimensiones que ayudan a determinar el clima existente

en una determinada organizacion y la vez se relaciona con ciertas propiedades de ésta

a. Estructura:

Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion acerca de la cantidad de
reglas, procedimientos, tramites, normas, obstaculos y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desempefio de su trabajo. El resultado positivo o negativo, estara dado en la
medida en que la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un

ambiente de trabajo libre, informal y poco estructurado

b. Responsabilidad:

Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de su autonomia en la toma de
decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervisién que reciben es de tipo
general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en

el trabajo.

c. Recompensa:

Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la recompensa recibida
por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el

castigo.
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d. Desafio:

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de los desafios
que impone el trabajo. La medida en que la organizacién promueve la aceptacion de riesgos

calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

e. Relaciones:

Es la percepcidn por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un
ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y

subordinados.

f. Cooperacion:

Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritu de ayuda
de parte de los directivos y de otros empleados del grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo,

tanto de niveles superiores como inferiores.

g. Estandares:

Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone la organizacion sobre las

normas de rendimiento.

h. Conflicto:

Es el sentimiento de los miembros de la organizacion, tanto pares como superiores, de aceptar
las opiniones discrepantes y no temer enfrentar y solucionar los problemas tan pronto como

surjan.
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Identidad:

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion. Es un elemento importante y valioso

dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de compartir los objetos personales con

los de la organizacion.

Tagiuri (1966) valora el clima en cinco dimensiones:

a.

Politicas y préacticas: practicas relativas a proporcionar un sentido de direccion y
propdsito y guia a sus trabajos, exposicion de objetivos, planificacion y
retroalimentacion.

Atmosfera profesional; se refiere a las oportunidades de que se dispone para ejercer la
iniciativa personal.

Cualidades de los superiores: se refiere a trabajar con un superior que es altamente
cualificado y competente.

Cualidades del departamento: se refiere a trabajar con gente cooperadora, amable y
comprensiva.

Enfasis en los resultados: se refiere estar en una institucion que le preocupa el provecho
y esté orientada a las ventas juntamente con la autonomia y satisfaccion del ejecutivo. Por
su parte Schnake (1983) presenta las dimensiones de:

Participacion y orientacion de recompensas: se refiere al grado de participacion en un
conjunto de metas y estandares de ejecucion y a la union entre ejecucion y recompensa.
Estructura: Se refiere a la claridad de la politica y procedimientos organizacionales y a
la claridad de metas y tareas asignadas.

Calidez y apoyo: se refiere a las relaciones interpersonales en la organizacion, incluida la

direccion.
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d. Estandares: se refiere a los patrones de ejecucion, metas dificultad y presion para la
ejecucion.

e. Responsabilidad: Se refiere a la responsabilidad y a la autonomia de los individuos.

Campbell (1970) retomando estudios anteriores, resume en cuatro dimensiones que las define

de la siguiente manera:

a. Autonomia individual: En ella se incluyen los factores de responsabilidad de Litwin y
Stinger, la independencia de la gente de Schneider. En esta dimension se comprende el
grado en gue los métodos y los objetivos del trabajo son establecidos por los directivos y
comunicados a los inferiores.

b. Orientacion hacia la recompensa: los factores incluidos en esta son la recompensa de
Litwin y Stinger, la satisfaccion de Schneider.

c. Consideracion, afecto y apoyo: referido al apoyo y al estimulo de un superior.

d. Grado de estructura: grado en que los métodos y los objetivos de trabajo son
establecidos por los directivos y comunicados a los inferiores.

Cuadro 2. Resumen dimensiones de clima

OCQ de Litwin y | BCQ de Tagiuri POC de Likert Campbell Schnake
Stringer (1966) (1967) (1970) (1983)
(1966)

Estructura Estructura Politicas y practicas Fijacion de objetivoy = Grado de ' Estructura
Organizacional directrices. estructura

Liderazgo Cualidad de los superiores | Métodos de mando.

Toma de decisiones
Estandares Estandares Atmosfera profesional. Estandares
Cualidades del Dpto.

Riesgo Riesgo y toma de riesgo

Control Procesos de control
OCQ de Litwin y | BCQ de Tagiuri POC de Likert Campbell Schnake
Stringer (1966) (1967) (1970) (1983)
(1966)

Resultados Enfasis de los resultados Objetivos, resultados

y perfeccionamiento.




Recompensas

Apoyo

Confianza

Impulso
Conflictos
Obstaculos
Responsabilidad
Lealtad
Satisfaccion

Comunicacion

Para los fines de este estudio y producto de las semejanzas en las dimensiones citadas por

diferentes autores se han seleccionado las dimensiones: estructura, estdndares, recompensa,

Recompensas Fuerzas Orientacion
motivacionales hacia la
recompensa
Entusiasmo y apoyo Consideracion
, afectoy
apoyo
Procesos de
Interaccion
De influencia

Tolerancia y conflicto

Autonomia
individual
Identidad, lealtad.

Naturaleza. Proceso
de comunicacion
Fuente: Tomado de El clima en las Organizaciones, Manuel Silva Vasquez

responsabilidad, calidez y apoyo por ser claves para determinar el clima existente en una

organizacion educativa.
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Participacion
y orientacién
de
recompensas
Calidez vy
apoyo

Autonomia

La segunda variable en estudio en esta investigacion es el desempefio docente para lo cual es

importante definir el concepto general.

6. Desempefio Docente

El desempefio docente segiin Robalino (2006) se entiende como el proceso de movilizacion

de las capacidades profesionales del maestro, su disposicion personal y su responsabilidad ante la

sociedad para poder articular relaciones significativas entre los agentes que intervienen en la

formacion de los estudiantes. Implica por lo tanto participar en la gestion educativa, contribuir a

fortalecer una cultura institucional democratica, asi como intervenir en el disefio,
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implementacion y evaluacion de las politicas educativas a fin de promover los aprendizajes y

desarrollo de competencias y habilidades para la vida en los estudiantes

Montenegro (2003) define que el desempefio docente es el conjunto de actividades o acciones
que desarrolla el educador, que va desde la programacion y preparacion de las clases, hasta las
coordinaciones con otros docentes y con los directivos y la gestion institucional de la escuela.
Asi también el dictado de clases, la evaluacion de los aprendizajes, el seguimiento
individualizado de los alumnos, la informacion que se le debe brindar a los padres y la
evaluacion de la propia practica. Ademas, se entiende como el cumplimiento de sus funciones,

determinado por factores asociados al propio docente, al estudiante y al entorno

Como manifiesta Mufioz ( 2010), el desempefio docente laboral: “califica la calidad
profesional con la que se espera que haga el profesor de educacion, mide variadas cualidades
como pueden ser: hombre mujer, conductas en el trabajo, puntualidad, comportamiento,
disposicion para el trabajo, disciplina, compromiso institucional, desarrollo pedagdgico,
innovacion” (p.23). Manifiesta Hunt (2009), que la labor que realiza el docente, se emplea en un
sentido amplio, planteando el conjunto de caracteristicas, competencias y conductas de los
docentes, la razon de ser del educador, es permitir que los estudiantes alcancen los resultados
para que tengan mayor satisfaccion en su aprendizaje diario, que puedan incluir aprendizajes
como pensar criticamente, trabajar colaborativamente, aprender a convivir, resolver problemas y
transformarse en estudiantes efectivos. Es cierto que el docente requiere de un incentivo
economico acorde con su labor de profesional, también es cierto que el reconocimiento de las
personas (director, otros docentes, alumnos, padres de familia) hacia su labor es indispensable y

en algunos casos mucho mas gratificante; lamentablemente hay centros que al no saber como
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evaluar a sus docentes, tampoco saben reconocer su trabajo pedagdgico generando malestar entre
ellos.

Es evidente que el desempefio docente es la accion principal del servicio educativo, la razon
de ser son los estudiantes, por lo que el docente debe tener conocimientos sobre las asignaturas,
los enfoques pedagogicos, conocimiento del grupo, tecnologia y saber conectarse con otros
docentes para su crecimiento profesional. Es decir, es un agente de cambio que responde a las

demandas del mundo actual.

Craig (1998) ofrece, por su parte, un resumen general de lo que ella considera que conforma
un buen desempefio docente. Segln esta autora las maestras efectivas son aquellas que conocen
la asignatura que ensefian, usan estrategias pedagdgicas apropiadas a cada contenido, usan un
lenguaje apropiado para ensefiar y dominan ese lenguaje, crean y mantienen un clima apropiado
en el aula, investigan y responden a las necesidades e intereses de los estudiantes y las

comunidades con los que trabaja.

El puesto del maestro en particular, constituye uno de los espacios sociales mas estructurados
e institucionalizados. La actividad docente transita, por un lado, de forma racional, como un “arte
cientifico”, es decir, una practica orientada por ciertos principios y conocimientos cientificos,
formales, que deben ser aprendidos en instituciones especificas (escuelas o centros de
formacion). Por el otro lado, presenta un componente no racional: la dimension “vocacional”,
afectiva y sagrada del magisterio. Se trata de una préactica a la que los sujetos se consagran en
virtud de un mandato y sin que exista otro interés, como ser ventajas materiales, un buen sueldo,

etc. Fanfani (2009)
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Al decir de Freire (1998) la tarea docente requiere de, al menos, nueve saberes, que serian a su
entender:

1. Seguridad, competencia profesional y generosidad.

2. Compromiso.

3. Comprensiéon de que la educacion es una forma de intervencion en el mundo.

4. Libertad y autoridad.

5. Una toma consciente de decisiones.

6. Saber escuchar.

7. Reconocer que la educacion es ideoldgica.

8. Disponibilidad para el dialogo.

9. Querer bien al estudiantado.

6.1 Profesion docente

La labor docente como profesion se consolida en el siglo XX cuando los estados llevan a cabo
reformas para la modernizacion educativa. Es entonces cuando al docente se le exigen
conocimientos especificos pedagdgicos y didacticos y su condicion de profesional se relaciona
directamente con un desempefio, con una actividad que requiere el dominio de competencias
racionales y técnicas exclusivas, que se aprenden en tiempos y espacios determinados. Elacqua

& Vega (2018)

En sus origenes, la labor del maestro se ubicaba en relacion con la vocacion; esta forma de
mirar a los docentes tiene, segun Tenti (2008) tres componentes: innatismo (el docente nace no

se hace), desinterés o gratuidad (no cobras por ello, si naciste para ser maestro entonces debes
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ejercer tu mision lejos de cualquier racionalidad instrumental) dignidad reconocida (es
consecuencia de los otros componentes). La vocacion fue el origen de la designacion del docente
en tanto categoria social, sin embargo, al tiempo que el gremio de los maestros fue creciendo y
caracterizandose por la razén instrumental, se hizo necesario construir una nueva forma de

definirlos y es ahi cuando aparece la nocion de profesion

A pesar de la gran relevancia social de la profesion docente, la valoracion publica de la
profesion es baja debido, entre otras razones, a la insuficiente preparacion de los docentes en la
regién y por tratarse de una ocupacion tradicionalmente mal remunerada. Ademas, no solo los
salarios docentes son bajos, sino que la estructura salarial de esta profesién usualmente es
bastante rigida y ofrece poco espacio de crecimiento.

Ser profesor en América Latina no es una carrera atractiva para los jovenes talentosos desde el
punto de vista académico. No se puede descartar el hecho de que muchos de los futuros docentes
entran a estudiar educacion precisamente por ser una carrera mas accesible en el aspecto

académico y no necesariamente porque tienen vocacion pedagadgica.

El papel del docente junto con el sistema educativo sea de suma importancia al momento de
motivar en el aula. Para ello, es necesario que el docente, desde la posicion que éste ocupa dentro
de los procesos de ensefianza-aprendizaje, también construya y tenga herramientas para hacerlo.
Cuanto mas consciente sea el profesor de su labor, mas facil le sera la tarea de motivar a sus
alumnos. Huertas (1997)

En general, los expertos coinciden en que los planes de estudio de las instituciones
formadoras de docentes en la region suelen ser de baja calidad. (Vaillant, 2013) Asimismo, los

formadores de docentes parecen no estar preparados adecuadamente.
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Los docentes nicaraglienses comparten muchas de las caracteristicas comunes a los docentes
de la region latinoamericana:

Son mayoritariamente mujeres. EI 70 % en primaria y el 56 % en secundaria.

Un 19% ejerce en educacion preescolar, el 55% en primaria y el 26% en secundaria.

De los maestros de primaria, un 68% ensefia en la modalidad de primaria regular, de un grado
por aula y un 32% en aulas multigrado. 81 por ciento de los docentes de primaria laboran en

escuelas publicas. Un 19% en centros privados o subvencionados. (Castillo, 2017)

6.2 Formacion docente

Segun la Ley General de Educacién (Ley 582) en su Arto. 25. La formacion docente se
concibe desde una perspectiva integral que combina el desarrollo de contenidos y experiencias
en los aspectos de conocimientos académicos, pedagdgicos, de formacion humana, ético-moral,

practica profesional y practicas ecoldgicas.

En ese sentido, formacidn docente se concibe como la instancia de Educacion que tiene por
encargo formar docentes integrales con valores humanisticos, lideres, altamente calificados, que
aportan al desarrollo social sostenible de nuestra region con ideas innovadoras y emprendedoras

y capaces de dar soluciones pertinentes a los retos que se le plantea en la vida cotidiana.

La formacion inicial y la formacién continua, son parte de un proceso de profesionalizacion
que se concreta en el desempefio docente, son variables complementarias de un mismo proceso
de formacion que orientan el logro de un buen desempefio, ademas, desde una lectura
contextualizada, se reconoce que la formacion docente responde a la necesidad que tiene el

docente para afrontar los cambios y demandas sociales que le obligan a mantener una constante
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preparacion sobre sus capacidades y conocimientos que propicien obtener el desempefio

esperado

6.3 Perfil docente
Segun (Ministerio de Educaciéon, 2009), el docente en el marco del Modelo de Calidad
Educativa y de la Transformacion Curricular debe ser: Comprometido en la formacion integral
de sus estudiantes, cultivador de valores, formador de sus estudiantes, facilitador del aprendizaje,
gestor eficiente del proceso ensefianza — aprendizaje y reflexivo sobre su practica docente.

El perfil docente establecido por el MINED comprende las siguientes categorias:

1. Categoria Académica:

Domina los fundamentos tedricos y practicos de la estructura conceptual del area y disciplinas
de su formacion académica, asi como los ejes transversales del curriculo. Esto le permite explicar
la realidad del medio natural y social de su comunidad, el pais y el mundo.

Domina y utiliza en forma eficaz las diferentes teorias del aprendizaje y maneja enfoques
pedagdgicos que contribuyan a que el aprendizaje sea mas activo y participativo.

Utiliza con propiedad las metodologias de su especialidad, con una variedad de materiales
didacticos y audiovisuales, para facilitar el aprendizaje de los estudiantes y desarrollar
contenidos propios de su quehacer docente.

Muestra dominio tedrico y habilidad en la ensefianza y practica de los valores segun
corresponda su aplicacion, a la persona, a la familia, la sociedad, el medio ambiente o las
instituciones.

Domina los principios de la orientacion educativa y orientacion vocacional, manejando

conocimientos y herramientas basicas sobre la cultura empresarial y ética del trabajo. Conoce y
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utiliza la psicologia de los nifios, adolescentes jovenes y adultos, estableciendo relaciones
constructivas con ellos.

Demuestra dominio sobre teorias, normas, procedimientos e instrumentos relacionados con la
evaluacion de los aprendizajes.

Demuestra dominio sobre técnicas de investigacion que requieran los estudiantes, para el
desarrollo de proyectos y actividades de profundizacion.

Propicia situaciones y experiencias de aprendizaje para que los estudiantes formulen y
resuelvan problemas propios de la especialidad y otros de caracter interdisciplinarios. Domina
los procesos a seguir en el planeamiento didactico para el desarrollo de las competencias y
actividades de aprendizaje del grado y nivel correspondiente. Domina los conocimientos y
habilidades basicas de la tecnologia de la informacion y comunicacion y las aplica creativamente

en el mejoramiento de su desempefio profesional

2. Categoria de gestion.

Tiene capacidad organizativa para diagnosticar, formular, ejecutar y evaluar proyectos
educativos en el aula, la escuela y la comunidad, participando en la toma de decisiones
consensuadas del centro educativo, siendo un emprendedor y promotor de cambios sociales en
beneficio de la comunidad.

Promueve y participa en actos culturales y civicos, que contribuyan a fomentar y consolidar
los valores nicaraguenses y la integracion de la comunidad educativa, coordinando acciones con
instituciones y organismos de cooperacion, en funcion del desarrollo de los proyectos educativos.

Manifiesta iniciativa en la busqueda de informacion, aprovechando los recursos con que

cuenta en su centro educativo y su entorno comunal.
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Promueve el empoderamiento comunitario y sabe aprovechar el capital social y humano de la

escuela y la comunidad. Conoce la legislacion escolar, las politicas y normativas del MINED.

3. Categoria personal:

Muestra lealtad, justicia, apego a la verdad, y a la democracia, como valores universales que
son necesarios para una convivencia pacifica en la sociedad.

Posee un caracter altruista, persuasivo, tolerante, emprendedor y entusiasta, que le permite
motivar al estudiante, e involucrarlo activamente en las distintas acciones, de forma natural y
espontanea.

Evidencia respeto por sus colegas, estudiantes, padres de familia, autoridades y demas
miembros de la comunidad educativa, mantiene y sustenta buenas relaciones humanas.

Es lider, se proyecta en su comunidad y es agente de cambio, fomentando el respeto y

defensa de los Derechos Humanos a través de sus actitudes personales.

6.4 Competencias del docente

La docencia en el siglo XXI ha cambiado, antes su labor era tradicional se limitaba a la
entrega de conocimientos académicos, ahora, debido a la demanda de la aldea global los
docentes requieren habilidades multifuncionales y cuya labor pedagdgica debe verse reflejada en
el desemperio de los estudiantes.

Segun Aldape ( 2008) las competencias que permiten al docente tener éxito en sus cargos y
demuestran sus cualidades personales pueden clasificarse en: académicas, administrativas y

humano-sociales. Las que se describen a continuacion:
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a. Competencias Académicas

Las competencias académicas son aquellas que le permitiran al docente dominar los
conocimientos y habilidades especificos sobre su materia de especialidad, es decir, los métodos,
los equipos v las tecnologias para la ensefianza- aprendizaje. Le facilitaran el trabajo y entendera
mejor qué es lo que se espera del rol que desempefia en el proceso educativo.

El docente requiere de una vision sistémica para entender la instituciéon como un todo y
percibir el impacto de sus decisiones y acciones en los diversos subsistemas y en el sistema total
debido a las conexiones entre distintos departamentos, entidades o elementos.

Es importante que sea capaz de detectar cualquier obstaculo que esté interfiriendo en el
proceso educativo, de analizar diferentes opciones conducentes y de corregir aquello que se
encuentre directamente relacionado con su remocion, ya sea que él mismo tome parte en la
solucién o gestione su solucion con quien realmente corresponda. EI docente tendré que tomar
decisiones y elegir alternativas de accion acordes a su autoridad y responsabilidad dentro del
sistema. Al hacer esto, tendra que considerar de manera global los objetivos y estrategias de la

institucion y su rol e impacto en todos los ambitos de las diferentes areas que la componen.

El docente de la actualidad requiere ser capaz de manejar grandes grupos, tanto en el sistema
escolarizado como a través del uso de la tecnologia de informacidn para la educacion a distancia,
de asegurar la aplicacion de métodos y herramientas que permitan la fluidez y eficacia del
proceso de ensefianza-aprendizaje y de optimizar los recursos con que cuenta. Se consideran
como competencias académicas requeridas en un docente para que responda a la demanda de la
aldea global del siglo XXI, las siguientes:

* Vision sistémica.

* Manejo de grupos.
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* Tecnologia para el aprendizaje.

* Diagnostico.

* Solucidn de problemas.

» Toma de decisiones.

b. Competencias administrativas

Las competencias administrativas constituyen los conocimientos y habilidades especificos que
contribuyen a enlazar las actividades docentes con las demandas de la administracion de la
institucion y del entorno de la misma. Las nuevas tendencias vislumbran exigencias de la aldea
global del siglo XXI mas alla de las funciones de planeacion, organizacién, direccién y control
de su cétedra, dependiendo de las actividades que desarrolle el docente y del rol que desempefie
dentro de su area.

El docente del siglo XXI debe saber:

* organizar su tiempo,

* generar estadisticas sobre el desempefio académico de los alumnos,

» analizar la informacion que recopila,

* presentar reportes,

* planear el contenido que maneja,

« disefiar las actividades didacticas que dirigira para lograr el aprendizaje,

* evaluar los objetivos trazados, y

» medir los objetivos que se han planeado para la adquisicion de conocimientos

y desarrollo de competencias de los alumnos.

Segun Aldape (2008) afirma que:

Las competencias administrativas son muy importantes pues se debe entender

que dentro de cada institucion educativa todo el personal trabaja para lograr la
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preparacion integral (personal y profesional) del alumno y para que participe en la
sociedad con las herramientas necesarias que le permitan ser de utilidad y
sobresalir en la misma. Para que las instituciones educativas construyan su ventaja
competitiva y respondan a la demanda de la aldea global del siglo XXI es
necesario que en sus actividades cotidianas el docente aplique un pensamiento
critico enfocado estratégicamente para alcanzar las metas y objetivos cumpliendo

con los requerimientos de calidad, costo y oportunidad. (pag. 18)

Se consideran como competencias administrativas requeridas en un docente para que
responda a la demanda de la aldea global del siglo XXI, las siguientes:

* pensamiento estratégico.

» creatividad.

» planeacion.

« coordinacion de acciones.

c. Competencias humano-sociales

Las competencias humano-sociales constituyen los conocimientos y habilidades especificos
relacionados con la capacidad del docente para trabajar armoniosamente con su grupo de clase,
sus comparieros de trabajo, padres de familia y cualquier otra persona involucrada en el logro de
su meta. Se consideran como competencias humano-sociales requeridas en un docente para que
responda a la demanda de la aldea global del siglo XXI, las siguientes:

« desarrollo personal.

* motivacion.

» liderazgo.
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* comunicacion.
« trabajo en equipo.

* negociacion.

6.5 Deberes y atribuciones del docente

Acorde a lo establecido en titulo 111 capitulo 2 del reglamento general de la escuela primaria
en Nicaragua, el maestro tiene las siguientes obligaciones y atribuciones de orden técnico y
administrativo, que son elementos claves para evaluar el desempefio docente. (Asamblea
Nacional de Nicaragua, 1975, capitulo 2)
Arto. 70.-EIl maestro debera tener conciencia de ser el factor primordial de la obra educativa;
compartira con el director las responsabilidades de la escuela y sera un colaborador leal y
entusiasta en todas las actividades escolares. Procurara mejorar su cultura general y profesional,
perfeccionard sus técnicas de ensefianza y observara una conducta digna frente a sus alumnos y

la sociedad.

Arto. 71.-Son deberes y atribuciones del maestro:

A. De orden técnico

a) Planear el trabajo docente, el aprendizaje de los alumnos y las demas actividades
educativas a su cargo, de acuerdo con el plan general de la escuela. Elaborara, ademas, el plan
general de grado, y tomara las providencias necesarias para cumplir las disposiciones legales y
reglamentarias y las instrucciones de las autoridades de educacion.

b) Preparar cuidadosamente las clases y los materiales de ensefianza y aprendizaje utilizando

de la mejor manera posible los recursos naturales y sociales del medio.
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c) Aplicar técnicas de ensefianza que despierten interés y estimulen el aprendizaje de los
alumnos.

d) Corregir oportunamente las tareas de los alumnos y calificarles objetivamente; e) Estimular
a los alumnos mejor dotados y ayudar a los que tuvieren dificultades en el aprendizaje, y en la
adaptacion social;

f) Preparar y aplicar cuidadosamente las pruebas de rendimiento iniciales, ocasionales y
periddicas, de acuerdo con las técnicas pedagogicas y entregar las calificaciones a la direccion de
la escuela, dentro de los cinco (5) dias posteriores a la realizacion de dichas pruebas.

g) Coordinar constantemente su trabajo educativo con el de los otros maestros.

h) Llenar los documentos del estudio acumulativo de los alumnos.

B. De orden administrativo

a) Cumplir estrictamente las disposiciones legales, reglamentarias y las de autoridades
competentes, incluso las resoluciones del consejo de maestros y los requerimientos del director.

b) Efectuar la matricula de los alumnos de su grado.

c) Llevar cuidadosamente y al dia los siguientes registros que estaran en lugar visible del aula.

1.- Registro de matricula.

2.- Registro de asistencia diaria y mensual por sexos.

3.- Registro de pruebas periddicas, finales y promocionales.

4.- Diario de clase, con anotacion de las horas lectivas, los temas desarrollados, las
actividades ejecutadas y otras observaciones que se estime conveniente.

5.- Registro de las actas de las sesiones de la Asociacion de Padres de Familia del grado.

6.- Registro de las asociaciones estudiantiles organizadas y de sus actividades

7.- Inventario de las pertenencias del grado.
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8.- Archivo (correspondencia del grado en orden cronoldgico, circulares de las autoridades,
guias de trabajo, instrucciones de los Inspectores en sus visitas, acontecimientos mas notables de

la vida del grado, etc.

d) Cuidar diariamente del acondicionamiento del aula, la disposicion y la pulcritud, la
decoracion, el arreglo y el orden de los materiales de modo que exista un ambiente favorable a
las actividades escolares y a la formacion de los alumnos

e) Diariamente en los primeros minutos de la primera hora lectiva, el maestro pasara lista de
los alumnos, controlara el aseo personal y del vestido, la posesion y el estado de los Utiles
escolares y recogera las tareas que se hubieren sefialado.

f) Cultivar las mejores relaciones con el director, el personal docente, los padres de familia 'y
demés miembros de la comunidad.

g) Dar a los alumnos en trato digno e imparcial y ejercer influencia educativa mediante el
buen ejemplo de su propia persona, dentro y fuera de la escuela.

h) Orientar la disciplina del grado y de la escuela, cultivando habitos de orden y trabajo y
actividades de respeto, armonia, responsabilidad y cooperaciéon. Todo maestro acompafiara a sus
alumnos durante los recreos para estimular y orientar los juegos y distracciones y velar por la
seguridad de los mismos

1) Guardar estrictamente reserva de las cuestiones confidenciales de los alumnos, de los
problemas privados de la escuela y de los asuntos tratados en el consejo de maestros.

j) Organizar las asociaciones estudiantiles y dirigir el planeamiento y la realizacion de sus
actividades

k) Visitar a los hogares para despertar el interés por la escuela y fomentar el acercamiento con

la comunidad.
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1) Anélisis del estudio acumulativo del alumno;

m) Exploracion planificada de los niveles mentales y de conocimiento de los alumnos, para la
mas acertada organizacion de los grupos dentro de cada grado; apreciacion de especiales
aptitudes y determinaciéon de los vacios y deficiencias que requieren especial atencion;

n) Repaso y afirmacion de los conocimientos y habilidades fundamentales, que permitan
iniciar eficazmente el desarrollo del programa respectivo;

fi) Organizacion de los patronatos escolares y de las asociaciones de exalumnos y de otros

servicios que beneficien a la escuela.

Conforme a toda la teoria que sustenta la definicion de desempefio, para esta investigacion se
define como las acciones académicas, administrativas o de gestion y personales que desarrolla el
docente para cumplir con las metas y objetivos de la institucion centradas en el proceso de
ensefianza aprendizaje del estudiante, de manera que lo prepare para vida. En otras palabras, es la
actividad pedagogica que realiza el docente con sus estudiantes en el aula de clase, utilizando
una serie de metodologias y estrategias, para lograr el éxito en sus propuestas curriculares de
aprendizaje. Cabe sefialar que si los docentes carecen de las competencias requeridas para el

siglo XXI es un hecho que afectard su rendimiento y ambiente de trabajo.

Para fines de esta investigacion considero que el clima organizacional es multidimensional y
afecta significativamente el desempefio docente. Esto se sustenta en la posicion de Katz y Kahn
(1966) quienes afirman que el clima organizacional habria de entenderse como el sistema
predominante de valores de una organizacion y es el resultante de un nimero de factores que se

reflejan en la cultura total.
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En algunas investigaciones citadas en este estudio se concluyé que a medida que el clima
organizacional mejora, el desempefio laboral de los docentes también lo hace. Efectivamente si
en una institucion educativa hay un nivel alto de clima organizacional este cualifica el buen nivel
de motivacion, satisfaccion, actitud positiva y productiva para el buen desempefio laboral de los
docentes. El clima organizacional tiene un impacto en los procesos de comunicacion, solucion de
conflictos, las actitudes y motivacion, de esta forma si esta mejora se obtendran resultados
optimos en la productividad y por ende calidad educativa. Coincido con el planteamiento de que
el clima es generador de un espacio comunicativo, pues el clima al ser multifactorial también se
produce por la interaccion social de las personas en un contexto dado.

Molina, (s.f.), el clima laboral es un tema complejo, sensible y dindmico a la vez. Es complejo
en cuanto abarca gran cantidad de elementos; es sensible, porque cualquiera de ellos puede
afectarlo, y es dindmico, porque estos elementos se pueden corregir y mejorar.

Asi que el clima organizacional en las instituciones educativas debe ser un medio nutriente
que incide en el desarrollo del capital humano y su productividad. Si los docentes perciben que el
clima predominante es de apoyo, claramente podran cumplir sus expectativas y necesidades

individuales, redundando en un buen desempefio.

Por otro lado, el clima institucional tiene relacion con el desempefio docente, porque el clima
organizacional constituye, la atmosfera psicolégica y facilita, no s6lo los procesos organizativos
y de gestion, sino también de innovacion y cambio desarrollando capacidades fisicas e

intelectuales, habilidades, destrezas, y formas de comportamiento ordenadas con un fin social.

El clima institucional es muy importante porque permite una buena convivencia, que favorece

el logro de los objetivos educacionales centrados en el desarrollo de los docentes de la escuela.
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El clima de trabajo tiene una caracteristica multidimensional y por lo tanto su abordaje debe ser

integral, y siempre considerando el mejoramiento continuo.

En este sentido Brunet (2004), nos indica que, el clima organizacional se define como la
personalidad de una organizacion, formada por una multitud de dimensiones que componen su
configuracion global. El clima puede descomponerse en términos de estructura, tamafios, modos
de comunicacion, estilos de liderazgo. Parafraseando a Brunet el clima es una configuracion de
las caracteristicas de una organizacién, asi como las caracteristicas personales de un individuo
puede constituir su personalidad. Es obvio que el clima organizacional influye en el
comportamiento de un individuo en su trabajo. Como se puede observar, el clima organizacional
y el comportamiento de las personas tienen una estrecha relacion, pues el primero produce un
importante efecto sobre las personas, es decir, de modo directo e indirecto la percepcion que las

personas tengan del clima organizacional produce consecuencias sobre su proceder.



IV. Preguntas Directrices

¢ Qué clima organizacional existe en los colegios de primaria del distrito 3?
¢Cual es el nivel de desempefio de los docentes?
¢Qué grado de relacion hay entre el clima organizacional y el desempefio docente?

¢ Qué actividades de mejora proponer para la solucién de las dificultades detectadas?
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V. Operacionalizacion de las variables
Variables Definicién conceptual Subvariables Dimensiones Indicadores
El clima es una configuracién de las  Factores que miden  Factores actitudes, las opiniones, las
Clima caracteristicas de una organizacion, el clima psicolégicos percepciones, las motivaciones y
Organizacional asi como las caracteristicas las expectativas.
personales de un individuo y las
percepciones que este tenga de su Factores fisicos la calidad de las instalaciones,
ambiente de trabajo que influira en las condiciones de iluminacion,
su comportamiento. ventilacion, las herramientas, el
mobiliario y los articulos de
trabajo.
Los sistemas de el flujo de decisiones, las
trabajo, las formas y niveles de
condiciones y las comunicacion, la confianza,
exigencias del cohesion y consideracion en las
mismo. interacciones personales.
. . Autocrético alta necesidad de poder,

Tipos de clima : . .
actitudes negativas hacia el
grupo, baja productividad y baja
satisfaccion, estructura
jerarquizada.
participacién de todos en la

Democratico toma de decisiones.
Reconocimiento del personal.
Laissez faire . .
libertad y autonomia.
Di . q Estructura Normas, politicas, regulaciones,
Imenstones de formulismos burocraticos.
Clima

Metas. Patrones de ejecucion,
Estandares trabajo bien hecho, dificultad y
presién para la ejecucion.

Recompensa Incentivos, Reconocimiento,
Promocidn, Sanciones
Sistema de capacitaciones

Responsabilidad Autonomia, iniciativa
Compafierismo

Calidez y apoyo Ayuda mutua
Buen trato



Variables

Desempefio
docente

Definicién conceptual Subvariables Dimensiones

Es el proceso de movilizacion de Académica
las capacidades profesionales del
maestro, su disposicion personal y
su responsabilidad ante la sociedad
para poder articular relaciones
significativas entre los agentes que
intervienen en la formacién de los
estudiantes. Implica participar en la
gestion educativa, intervenir en el
disefio, implementacion y
evaluacién de las politicas
educativas a fin de promover los
aprendizajes y desarrollo de
habilidades para la vida en los
estudiantes. Robalino (2006)

Perfil del docente

Categoria de
Gestion

Categoria personal
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Indicadores

Fundamentos teéricos y
practicos de la estructura
conceptual del Area y
disciplinas.

utiliza en forma eficaz teorias
del aprendizaje y maneja
enfoques pedagdgicos

dominio sobre teorias, normas,
procedimientos e instrumentos
relacionados con la evaluacion
de los aprendizajes

Domina los procesos a seguir en
el planeamiento didactico.
Domina los conocimientos y
habilidades bésicas de la
tecnologia de la informacion y
comunicacion y las aplica
creativamente en el
mejoramiento de su desempefio
profesional.

Capacidad organizativa para
diagnosticar, formular, ejecutar
y evaluar proyectos educativos
en el aula, laescuelay la
comunidad.

Promueve y participa en actos
culturales y civicos, que
contribuyan a fomentar y
consolidar los valores
nicaragiienses y la integracién
de la comunidad educativa.
Conoce la legislacién escolar,
las politicas y normativas del
MINED.

Respeto por sus colegas,
estudiantes, padres de familia,
autoridades.

Es lider, se proyecta en su
comunidad y es agente de
cambio.

auto disciplina, responsabilidad,
honestidad, iniciativa,
creatividad, dinamismo e
innovacion en el trabajo,
dedicacién al estudio y
puntualidad.
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V1. Disefio metodoldgico
A continuacion, se presenta la metodologia utilizada en el proceso de investigacion, el tipo de
estudio, la poblaciéon y muestra seleccionada, las técnicas e instrumentos para recoleccion de

informacion, validacién de instrumentos y paso a paso del procesamiento de datos.

Enfoque de la investigacion

Este estudio comprende un enfoque cuantitativo dado que se hizo el anélisis estadistico para
determinar el grado de relacion entre el clima organizacional y el desempefio docente. Segln
Sampieri ( 2014) el enfoque cuantitativo utiliza la recoleccion de datos para dar solucion a
preguntas de investigacion o para verificar o refutar una hipétesis con base en la medicion
numeérica y el analisis estadistico, con el fin de establecer pautas de comportamiento y probar

teorias.

Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo correlacional porque se cuantifica el grado de relacion entre las
variables en estudio, a través del coeficiente de correlacion de Pearson y exploratoria para este
contexto, porque este tema de clima organizacinal y desempefio docente en colegios publicos de
primaria del distrito 3 no se ha abordado antes . Sampieri ( 2014) plantea que la finalidad del tipo
de investigacion correlacional es conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre dos o
mas conceptos, categorias o variables en un contexto especifico. Por otro lado segun periodo o
tiempo del estudio es de corte transversal porque se realizd en un periodo determinado que

comprende el segundo semestre del afio 2021.
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Poblacion y muestra del estudio

Poblacion

La poblacion universo para este estudio estd constituida por 23 colegios estatales compuesta

por un total de 248 docentes que cubren los primeros grados de primaria regular del distrito 3 de

Managua.
Muestra del estudio

La poblacién correspondiente a directores esta constituida por 23 personas, por tanto, se
aplicd un muestreo aleatorio simple (MAS) para el calculo de la muestra. En este sentido
utilizando la funcién (= Aleatorio. Entre(1,23)) del libro Microsoft Excel se determinan los 7
directores que representan la muestra correspondiente para directores. De forma anéloga, se
aplico este procedimiento para la obtencion de la muestra referida a los subdirectores, la cual esta
integrada por 4 subdirectores de los 14 considerados en esta investigacion. La seleccion tanto de
directores como subdirectores de forma aleatoria nos garantiza independencia, aspecto

imprescindible en todo proceso de muestreo.

Muestra Orden de
directores | ubicacion del Muestra Orden de
colegio subdirectores | ubicacion del

1 9 colegio

2 11 1 5

3 15 2 10

4 13 3 12

5 21 4 14

6 16

7 3

Ver anexo nimero 14, para verificar nombre del centro seleccionado en correspondencia al orden de ubicacion.


https://www.monografias.com/trabajos/explodemo/explodemo.shtml
https://www.monografias.com/trabajos11/tebas/tebas.shtml
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Para el calculo de la muestra de docentes se utilizé un muestreo estratificado, debido a que la
cantidad de docentes por escuela es diferenciada, con el objetivo de poder darle oportunidad de

elegir al personal docente de acuerdo a la ubicacion geografica del colegio.

Para el calculo de la cantidad de docentes se utilizo la siguiente formula:

_ ZZNpq
" e2(N-1)+Z2Npq

B (1.65)%(248)(0.5)(0.5)
~ (1.65)2(248 — 1) + (1.65)2(0.5)(0.5)

= 54

La muestra final fue de 53 docentes dado que un docente seleccionado del colegio Clementina
Cabezas estaba de subsidio, 7 directores y 4 subdirectores, cuya seleccion respondié a los
criterios de conveniencia de: que tengan 2 afios como minimo de laborar en el centro, ser de la
modalidad de primaria regular y querer ser parte del estudio como informante clave. La decision
de considerar a docentes, directores y subdirectores con minimo de dos afios en el centro, se basé
en la antigliedad dado que los profesores con mayor tiempo laborando en la institucién podrian

dar opinidén mas objetiva del clima organizacional que se vive.

En la seleccidn de centros se tomé en cuenta la accesibilidad geografica, zona urbana,

dependencia publica, modalidad primaria regular completa, turno matutino.
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Tabla. 1. Poblacion y muestra seleccionada

Poblacion Muestra
Directores 23 7
Subdirectores 14 4
Docentes 248 53

Fuente: Datos estadisticos Delegacion Departamental MINED

Técnicas de recoleccion de datos.

En el proceso de elaboracion de los instrumentos se tomaron como referencia los objetivos del
estudio, marco tedrico y operacionalizacion de las variables. La encuesta sobre clima
organizacional dirigido tanto a docentes como directores permiti6 el andlisis cuantitativo pues
facilitd la correlacion y cruce de variables en la herramienta SSPS para medir el nivel de

incidencia de una variable sobre la otra.

Los instrumentos de recoleccion de datos fueron: una encuesta de preguntas cerradas que
permitieron identificar aquellas variables intervinientes del clima organizacional y desempefio
de cada uno de los docentes de los colegios: Fernando Gordillo Cervantes, Enmanuel Mongalo y
Rubio, Republica de Nicaragua, Concepcidn de Maria, Fidel Coloma, Hospitalet, Roberto
Vargas Batres, Principe Guillermo de Luxemburgo, Pablo VI, Republica de Cuba, Miguel
Larreynaga, San Isidro de Bolas, Félix Rubén, Benjamin Zeledon, La Hispanidad, El Pilar, El
Madrofio, Republica de Panama, Clementina Cabezas, 22 de septiembre, Hilario Sanchez, Pablo

Neruda.
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Instrumentos aplicados

El instrumento para la encuesta sobre clima organizacional y que estd compuesto por 51 items se
aplico al personal docente, subdirectores y directores cuyo objetivo fue obtener informacion
sobre las caracteristicas del clima organizacional para obtener insumos sobre el clima existente
en los colegios publicos de primaria del distrito3. Para medir la variable se utilizo el cuestionario
de evaluacion de clima organizacional con base al modelo de Litwin George y Robert Stinger
adaptado al ambito educativo. Con una escala Likert, valorada individualmente con los criterios

muy en desacuerdo, en desacuerdo, de acuerdo y muy de acuerdo. (ver anexo 1)

El Instrumento 2 titulado encuesta autoevaluacion del desempefio docente cuyo objetivo fue que
el docente auto evaluara su actuar en el aula. Se aplico individualmente. Consta de 21 items y

criterios referidos a nivel deficiente, nivel regular, nivel bueno y nivel muy bueno (Ver anexo 2)

El instrumento3 titulado encuesta heteroevaluacion del desempefio docente por el director con un
total de 21 items y con los mismos criterios usados en instrumentos de autoevaluacion docente.
(ver anexo 3). Un cuarto instrumento titulado ficha de analisis documental para obtener
informacion alusiva a la existencia de documentos curriculares, y administrativos (ver anexo 4)
Validacion de Instrumentos a traveés de pilotaje.

El pilotaje es una estrategia técnica que consiste en administrar el instrumento en una muestra
representativa de la poblacion donde va ser finalmente utilizado, en el que se puede detectar
posibles inconsistencias del instrumento a nivel conceptual, de contenido, de estructura,
correspondencia y pertinencia con diferentes elementos legales, tedricos y metodologicos. En el
pilotaje se tomo una muestra de 16 docentes de primero a sexto grado de primaria regular para

validar el instrumento referido a clima organizacional, 21 docentes para el instrumento referido a
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autoevaluacion, y 18 directores, los cuales no participaron en la muestra final, para evitar el
sesgo estadistico. Los docentes de la muestra piloto eran del turno vespertino y contaban con las
mismas caracteristicas de los docentes a ser encuestados en el estudio final. Esto permitio
evaluar la calidad de las instrucciones, las preguntas y si responde al proposito de la

Investigacion.

Confiabilidad de instrumentos con Alfa de Cronbach

Para efectos de esta investigacion se aplicaron diferentes instrumentos los cuales se analizaron
mediante el paquete computacional SPSS, con la finalidad de estimar el grado de confiabilidad
(Alfa de Cronbrach) correspondiente a cada uno. Ademas, en algunos casos se decidio trabajar
con el Alfa de Cronbach basado en elementos estandarizados y no considerando aquellos items
que hacen disminuir la consistencia interna global del instrumento; es decir, aquellos items que
estadisticamente no son significativos, todo ello con el propésito de maximizar el indice de

confiabilidad del instrumento.

Instrumento referido a clima laboral dirigido al personal docente.

El instrumento estéa constituido por 51 items y fue aplicado a 16 docentes. En este caso para
maximizar el indice de confiabilidad del instrumento no se considero el item edad. Por tanto,
luego de procesar los datos correspondientes al clima laboral dirigido al personal docente, se

obtuvieron los siguientes resultados:
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Resumen de procesamiento de Estadisticas de fiabilidad
casos
Alfa de Alfa de Cronbach N de
N %

Casos | Valido 16 100.0 Cronbach basada en elementos elementos

Excluido® 0 .0 estandarizados

Total 16 100.0

o . .864 .950 50

a. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Instrumento referido al proceso de autoevaluacion del personal docente.

El instrumento estd compuesto por 21 items y fue aplicado a 21 docentes. En este caso se
utilizé el alfa de Cronbach basado en elementos estandarizados. Por consiguiente, luego de
procesar los datos correspondientes al proceso de autoevaluacién al desempefio docente, se
obtuvieron los siguientes resultados

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 21 100.0
Excluido 0 0
Total 21 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.
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Instrumento referido al clima laboral de directores y subdirectores.

El instrumento esta compuesto por 51 items y fue aplicado a 18 directores. Por consiguiente,
luego de procesar los datos correspondientes a clima laboral de directores y subdirectores, se

obtuvieron los siguientes resultados:

Resumen de procesamiento de casos Estadisticas de fiabilidad
N % Alfa de Alfa de Cronbach N de
Casos  Valido 18 100.0 Cronbach basada en elementos elementos
Excluido 0 0 estandarizados
Total 18 100.0 733 932 51

a. La eliminacién por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Instrumento referido al proceso de heteroevaluacion del desempefio del personal docente

por el director.
El instrumento esta compuesto por 21 items y fue aplicado a 11 docentes que ejercen la
funcion de ser director en centros educativos de educacion inicial y primaria. Luego de procesar

los datos correspondientes, se obtuvieron los siguientes resultados:

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vélido 11 100.0
Excluido 0 0

Total 11 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
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Validez y confiabilidad de los instrumentos segun juicio de expertos

El juicio de expertos se define como una opinién informada de personas con trayectoria en el
tema, que son reconocidas por otros como expertos cualificados en éste, y que pueden dar
informacion, evidencia, juicios y valoraciones. La identificacion de las personas que formaran

parte del juicio de expertos es una parte critica en este proceso. (Escobar, 2008)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en elementos N de elementos

estandarizados

877 21

La validacion se realizo en tres fases detallados a continuacion:

a) Primera fase:

Revision de instrumentos por parte de tutora Dra. Norma Corea quien aporto sus
orientaciones para la seleccion y presentacion a expertos. sugerencia y recomendaciones de
forma general para presentarla a los expertos.

Posteriormente se procedi6 a remitir via correo, la carta de solicitud para validacion,
detallando los objetivos de investigacion, las variables y rabrica de valoracion.

Los expertos validaron conforme a los criterios de suficiencia, claridad y coherencia.

b) Segunda fase:

Una vez recibida las recomendaciones de especialistas se hicieron los ajustes pertinentes para

la mejora.



c) Tercera fase:
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Se analizaron los aportes de prueba piloto y se afinaron los instrumentos para la aplicacién a

muestra de estudio. Expertos que validaron los instrumentos:

1.

Nombre

Judith Ximena

Mendoza

Mylvian Omar
Lopez
Rodriguez
Sonia Cecilia
Rodriguez

Vargas

Plan de Analisis

Nivel académico

Msc. En Lengua y
Literatura

Dr. En educacién con

énfasis en investigacion

Msc. En educacion,
énfasis en formacion

docente

Cargo

Docente

Coordinador
docente de
investigacion
Docente

maestria

Institucion donde
labora

Universidad
Centroamericana (UCA)
y Colegio Teresiano
Universidad Nacional
Rubén Dario.

(URD- Diriamba)
Universidad Nacional
Auténoma de Nicaragua
(UNAN- Managua)

En el ingreso, procesamiento, codificacion de las variables y analisis de los datos se utilizé la

herramienta SSPS. Luego se procedio a realizar el analisis estadistico descriptivo para calcular

las frecuencias y porcentajes de las variables incorporadas. Posteriormente se hizo uso del

analisis estadistico correlacional para determinar las correlaciones que surgieron entre ambas

variables principales y las dimensiones. Para determinar el grado de relacion entre clima

organizacional y desempefio docente se empled el coeficiente de correlacion Pearson. Los

resultados fueron presentados mediante el uso de figuras y tablas estadisticas para una mejor

visualizacidn e interpretacion de los resultados obtenidos.
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VII. Analisis y discusion de resultados
El anélisis de los datos recopilados por la aplicacion de los instrumentos sobre clima
organizacional y desempefio docente, se realizo de forma porcentual, donde las tablas y graficos
estadisticos se hicieron en funcion de las variables estudiadas, tomandose en cuenta las
dimensiones e indicadores que caracterizan a estas variables, realizandose en funcién del cuadro

de operacionalizacion de las mismas.

7.1.- Percepcion docente sobre el clima organizacional

Clima organizacional dirigido al personal docente.

Los estudios referidos al clima organizacional (CL1O) enfatizan en las percepciones que los
empleados tienen de sus caracteristicas. ES a su vez un mecanismo de retroalimentacion eficaz

entre los miembros de un colectivo.

De acuerdo con lo antes expresado y retomando a Litwin y Stringer (1968), se definieron 9
dimensiones para analizar el clima organizacional existente desde la percepcion de los docentes

que laboran en los colegios de primaria regular del distrito 3 de Managua.



78

Dimension 1. Factores fisicos

Figura 1.
Factores Fisicos
m Muy en Desacuerdo  mEn desacuerdo  m De acuerdo Muy de acuerdo
38
29
23 24 29 23
20 19
15 15
12
10
1 1 1
Material didactico  Calidad del material Condiciones Limpiezay seguridad ~ Temperatura 'y
suficiente didactico ambientales del espacio espacio fisico

En todo trabajo de caracter educativo son imprescindibles los materiales suficientes para
realizar adecuadamente sus funciones, en este sentido 29 (57.7 %) docentes sefialaron que estan
muy de acuerdo con los materiales que se les brindan, 20 (37.7 %) manifestaron estar de acuerdo

y 4 (7.5 %) afirmaron encontrarse en desacuerdo.

Asociado al hecho anterior esta la calidad y pertinencia del material proporcionado, 24 (45.3
%) docentes expresaron estar muy de acuerdo, 23 (43.4 %) de acuerdo, 5 (9.4 %) en desacuerdo

y 1 (1.9 %) en muy desacuerdo.

Otro factor fisico esencial en cualquier trabajo es el referido a las condiciones del lugar en

cuanto a: espacio, luz, ventilacion, limpieza, privacidad, a lo cual respondieron 15 (28.3 %)
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docentes que estan muy de acuerdo, 22 (41.5 %) en desacuerdo y 1 (1.9 %) docente afirmo
encontrarse muy en desacuerdo. Por consiguiente, este resultado muestra que ciertos centros

educativos del distrito 3 de Managua no se encuentran en excelentes condiciones.

En cuanto al espacio de trabajo interesa saber si es limpio, ordenado y seguro, a esto
contestaron 38 (71.7 %) docentes que estan muy de acuerdo, 12 (22.6%) de acuerdo y 3 (5.6 %)
en desacuerdo. Ademas, la temperatura y el espacio fisico donde se encuentra laborando le
permiten trabajar comodamente y cumplir con sus actividades, 10 (18.9 %) docentes indicaron
estar muy de acuerdo, 19 (35.8 %) de acuerdo, 23 (43.4 %) en desacuerdo y 1 (1.9 %) docente

expreso estar muy en desacuerdo.

Tabla 2. Cruzada entre percepcién docente y de personal administrativo sobre la temperatura y condiciones de
espacios de trabajo.

Rol que desemperia el
entrevistado
Director y
subdirector Docentes Total
Valoracion de En Recuento 2 24 26
Temperatura y Desacuerd % dentro de Rol que 106
espacio comodos 0 desempenfa el entrevistado 18.2% 45.3% %
0,
% del total 3.1% 37 5% 40£
De Recuento 9 29 38
acuerdo % dentro de Rol que desempefia 594
el entrevistado 81.8% 54.7% %
0,
% del total 14.1% 45 3% 59(.)/4o
Total Recuento 11 53 64
% dentro de Rol que desempefia 100.0
el entrevistado 100.0% 100.0% %
0,
% del total 17.2% 82 8% 100(.)/0o
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Figura 2.

Valoracion de temperatura y espacios comodos
100.0%

81.8%
80.0%

60.0%

54.7%
40.0%
18.2%
20.0%

) l
oo ]

Director y Subdirector Docentes

B En desacuerdo M De acuerdo

Fuente: Tabla 2 cruce percepcién docente y del personal administrativo

En esta figura podemos observar que el 81% de directores (9) estan de acuerdo que las
condiciones de trabajo les permiten ejercer sus labores comodamente, en cambio solo el 54.7%
de docentes (29) coinciden en que cuentan con las condiciones necesarias relativas a espacio,
iluminacién, temperatura y un 45% de docentes (24) estan en desacuerdo. Significa que en

alguna medida no todas las condiciones son Gptimas.

Los resultados obtenidos en la dimensidn referida a factores fisicos dejan en evidencia desde
la percepcion de los docentes que los centros publicos de primaria del distrito 3 no cuentan en su
totalidad con las condiciones necesarias en cuanto a: espacio fisico, luz, ventilacién, temperatura,
limpieza y privacidad que permitan trabajar comodamente y cumplir con sus actividades. Una
fortaleza reflejada es que la mayoria de docentes sefialaron estar de acuerdo con los materiales
que se les brindan para realizar su trabajo pedagodgico. En este sentido 29 (57.7 %) docentes
sefialaron que estan muy de acuerdo con los materiales que se les brindan, 20 (37.7 %)

manifestaron estar de acuerdo y 4 (7.5 %) afirmaron encontrarse en desacuerdo. Estos resultados
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indican que hay que priorizar acciones de mejora sobre todo en el area de higiene escolar que es

fundamental en la calidad de vida de los docentes en el trabajo.

Dimensidn 2. Factores psicologicos

Una categoria fundamental dentro de cualquier clima organizacional, principalmente aquellos
relacionados a educacion son los aspectos psicologicos, los cuales guardan estrecha relacion con
el desempefio del docente. Por tanto, interesa saber si el docente se siente a gusto en el centro
donde labora, 22 (41.5 %) expresaron estar muy de acuerdo, 29 (54.7 %) de acuerdo y 2 (3.8 %)

en desacuerdo.

Figura 3.

Palcol_1

WEn desacwads
WD acusde
Wrduy de acuerde

Otro es aspecto psicologico de importancia es si el docente se siente a gusto con el salario que
recibe, a este hecho respondieron 26 (49.1 %) docentes estar muy de acuerdo, 15 (28.3 %) de

acuerdo, 11 (20.8 %) en desacuerdo y 1 (1.9 %) muy en desacuerdo.
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Figura 4. El docente se siente a Gusto con el salario que recibe
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Toda institucion educativa debe mostrar un proceso de mejora continua, en consecuencia, es
fundamental saber si los docentes se sienten satisfechos de sus aportes realizados para los
resultados obtenidos por el colegio donde trabaja, 34 (64.2 %) indicaron sentirse muy de

acuerdo, 17 (32.1 %) de acuerdo y 2 (3.8 %) en desacuerdo.

Figura 5.

Peleal_3
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Asociado al hecho de los aportes esta el sentirse orgulloso de pertenecer a la institucion, 41
(77.4 %) docentes sefialaron estar muy de acuerdo, mientras que 12 (22.6 %) expresaron estar de

acuerdo.



Figura 6. Sentimiento de pertenencia institucional
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Un elemento sustantivo en todo clima organizacional son los factores psicologicos que
determinan las caracteristicas individuales de los docentes, es decir, la motivacion para
desempefiar su trabajo y en esta dimension los resultados fueron satisfactorios, por ejemplo, la
mayoria de docentes sefialaron que se sienten a gusto con el salario que reciben y se sienten
orgullosos de pertenecer a la institucion. Lo cual indica que hay un gran sentido de identidad y
pertenencia en los docentes de primaria del distrito 3 que permiten la sinergia entre los valores

individuales y los de la institucion.

Dimension 3. Sistema de trabajo, las condiciones y exigencias del mismo

En la dimension de sistema de trabajo, las condiciones y las exigencias del mismo, se
obtuvieron los siguientes resultados, 29 (54.7 %) docentes indicaron estar muy de acuerdo la
forma en que se complementa el talento y conocimientos entre los docentes y equipo de

direccion del colegio, 18 (34.0 %) afirmaron estar de acuerdo y 6 (11.3 %) en desacuerdo.

83
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Un comportamiento similar sucede para los aspectos que abordan que si en el colegio se unen
esfuerzos cuando surgen problemas laborales y para el caso que si el docente en su trabajo asume

riesgos para alcanzar las metas propuestas.

Figura 7.

Sistema de Trabajo, Condiciones y Exigencias
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Frente a la evidencia recopilada se deduce que los docentes del distrito 3 valoran
significativamente el trabajo en equipo con la complementariedad de capacidades lo que facilita
la union de talentos en la resolucion de conflictos, una caracteristica de un clima organizacional

con condiciones para el desarrollo de relaciones armoniosas e incremento de la productividad.
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Dimensién 4. Tipos de clima

Figura 8

Elementos claves de preguntas efectuadas para determinar los tipos de Clima.

34
33 33 33
32 32 31
29
27
24 25
21
19 19 9
16 7
15 15 5 4
1 12 13 11 13 12
0 10 10
& 5 5 5
3 3
1 [ A Jd |
- [ |
Métodos Normas Establecidas Supervision Ideas del Personal Problemas Laborales Libertad en
Decisiones
B Muy en Desacuerdo M En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

En la busqueda por determinar el tipo de clima que predomina en el distrito 111 del departamento
de Managua, se procedid al analisis de las distintas interrogantes vinculadas a identificar el tipo de
clima existente desde la percepcion docente. Los tipos de clima establecidos fueron: Autocratico,
Democratico y Laissez Faire. La distribucion correspondiente a los tipos de clima se hizo en
conformidad a criterios establecidos relacionados a las preguntas correspondientes descritas en él
instrumento. En primera instancia, se realizo el procesamiento de las variables correspondiente a
la dimensidn tipo de clima en SPSS, posteriormente dichos resultados se expresaron en la hoja de
calculo excel para determinar el porcentaje asociado a cada criterio. Los resultados obtenidos

fueron los siguientes:
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Clima autocratico

El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos 34 (64.2 %) docentes
indicaron estar muy de acuerdo y 19 (35.8 %) de acuerdo. Ademas, se pregunto a los docentes si
el director suele decidir lo que hay que hacer y la forma de hacerlo, a lo cual respondieron, 27
(50.9 %) manifestaron estar muy de acuerdo, 10 (18.9 %) de acuerdo y 16 (30.2 %) en
desacuerdo, este hecho muestra que ciertos directores no ejercen el rol de lideres. Sumado a lo
anterior, 3 docentes afirmaron que el director no hace sentir siempre a su personal que €l es el
gue manda y tampoco orienta las normas que deben seguirse.

Otro aspecto de interés es saber si el director supervisa constantemente a su personal,
obteniéndose la siguiente distribucion: 15 (9.4 %) docentes estan muy de acuerdo, 33 (62.3 %)
de acuerdo y 5 (9.4 %) muy en desacuerdo, en consecuencia, se afirma que los directores
cumplen satisfactoriamente con la funcién de supervisar el personal docente.

Para el clima autocratico se obtuvo la siguiente distribucién, 43 % de los docentes aseguran
estar muy de acuerdo, 35 % de acuerdo, 21 % en desacuerdo y 1 % muy en desacuerdo, por
tanto, se determina que este tipo tiene un nivel de predominancia del 78%. Segun Lewin (1939)
bajo este tipo de clima, el lider ordena lo que hay que hacer. Es el Gnico que toma las decisiones,
que han de ejecutar los miembros del grupo. Determina qué se debe hacer, cuando y cémo. El

grupo no realiza aportaciones al respecto.

EXPRESION DE | IDEAS DEL TRABAIJO EN EQUIPO PROBLEMAS TOTAL PORCENTAIE
IDEAS PERSONAL LABORALES
Muy en 1 1 0%
Desacuerdo
En 24 21 5 11 61 29%
desacuerdo
De acuerdo 17 19 32 32 100 47%
Muy de 12 13 15 10 50 24%
acuerdo
Total 53 53 53 53 212 100%
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Figura 9. (Ver anexo 11 tipos de clima)
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Clima Democrético

Asociados a los aspectos anteriores se encuentra el referido a que, si el personal docente y
administrativo puede decir lo que piensa, aunque no esté de acuerdo con sus ideas, a lo cual 12
(22.6 %) sefalaron estar muy de acuerdo, 17 (32.1 %) en desacuerdo y 24 (45.3 %) en muy
desacuerdo. Un comportamiento similar existe con respecto a que, si el director toma en cuenta
diferentes ideas del personal, 13 (24.5 %) docentes indicaron estar muy de acuerdo, 19 (35.8 %)
de acuerdo y 21 (39.6 %) en desacuerdo. A partir de los resultados obtenidos para estos criterios
se deduce que los docentes no manifiestan sus ideas debido a que en la mayoria de los casos no

se consideran sus opiniones.



Tabla 2.
Tabla de contingencia
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Rol que desempefia el entrevistado

Director y subdirector | Docentes Total

El En Recuento 1 24 25
personal Desacuerdo % dentro de Rol que
docente desemperia el 9.1% 45.3% 39.1%
y adm entrevistado
puede % del total 1.6% 37.5% 39.1%
decirlo De acuerdo Recuento 10 29 39
que % dentro de Rol que
piensa desempefia el 90.9% 54.7% 60.9%

entrevistado

% del total 15.6% 45.3% 60.9%
Total Recuento 11 53 64

% dentro de Rol que

desemperia el 100.0% 100.0% 100.0%

entrevistado

% del total 17.2% 82.8% 100.0%

100.0%

80.0%

60.0%

40.0%

20.0%

0.0%

EL personal administrativo y docente puede decir lo que quiere.

90.9%

9.1%

Director y Subdirector

® En Desacuerdo

54.7%
45.3%

Docentes

® De acuerdo

Figura 10. (Fuente elaboracion propia. Ver tabla 2)
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En la figura 10 se observa que 90.9% del personal administrativo estan de acuerdo que
pueden decir lo que piensan (10) el 9.1% esta en desacuerdo (1), en el caso de los docentes
54.7% (29) esta de acuerdo que pueden decir lo que piensan y el 45.3% (24) estan en desacuerdo.
La diferencia es significativa porque es menor al 0.05. En otras palabras, hay un porcentaje de
docentes que no pueden decir lo que piensan, contrario a la de directores que si pueden decir lo
que piensan.

En toda institucion educativa es imprescindible el trabajo colaborativo, por consiguiente, es
importante saber si todo el personal docente y administrativo encuestado trabaja estrechamente
en equipo, 15 (28.3 %) docentes expresaron estar muy de acuerdo 32 (60.4 %) de acuerdo, 5 (9.4
%) en desacuerdo y 1 (1.9 %) muy desacuerdo. Una distribucién anéloga tiene el hecho que si en
el colegio se unen esfuerzos cuando surgen problemas laborales, 10 (18.9 %) docentes
manifestaron estar muy de acuerdo, 32 (60.4 %) de acuerdo y 11 (20.8 %) en desacuerdo. Acorde
a estos resultados podemos afirmar que segun las percepciones del 88 % de encuestados en los
centros se trabaja en equipo.

En cuanto al clima democréatico se encontrd que tiene la siguiente distribucion, 24 % de los
docentes indicaron estar muy de acuerdo, 47 % de acuerdo, 29 % en desacuerdo. En este caso
ningun docente (0 %) expresé estar muy en desacuerdo, por consiguiente, se concluye que este

tipo de clima tiene un nivel de predominancia del 71 %.

EXPRESION DE IDEAS DEL TRABAJO EN PROBLEMAS TOTAL PORCENTAIJE
IDEAS PERSONAL EQUIPO LABORALES

Muy en 1 1 0%
Desacuerdo
En desacuerdo 24 21 5 11 61 29%
De acuerdo 17 19 32 32 100 47%
Muy de 12 13 15 10 50 24%
acuerdo

Total 53 53 53 53 212 100%
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Figura 11. (ver anexo 11. Tabla SSPS tipos de clima)
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Clima Laissez faire

Uno de los aspectos de mayor relevancia es que, si la comunicacion que existe entre los
docentes y personal administrativo se da cuando es necesario, obteniendo que: 13 (24.5 %)
docentes indicaron estar muy de acuerdo, 15 (28.3 %) de acuerdo y 25 (47.2 %) en desacuerdo,
en consecuencia, se concluye que no existe una buena comunicacion entre docentes y personal

administrativo.

El personal tiene la libertad de tomar decisiones, expresaron 10 (18.9 %) estan muy de
acuerdo, 29 (54.7 %) de acuerdo, 12 (22.6 %) en desacuerdo y 2 (3.8 %) muy en desacuerdo.
Ademas, para el caso de que, si en el colegio no es necesario pedir permiso para hacer cada cosa,
3 (5.7 %) docentes sefialaron estar muy de acuerdo, 14 (26.4 %) de acuerdo, 31 (58.5 %) en

desacuerdo y 5 (9.4 %) muy en desacuerdo.
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En referencia al clima Laissez Faire presento la siguiente distribucion: 16% de los docentes
indicaron estar muy de acuerdo, 36 % de acuerdo, 43 % en desacuerdo y un 4 % muy en

desacuerdo, de este modo se infiere que el nivel de predominancia de este tipo de clima es del

52%.
COMUNICACION LIBERTAD EN PERMISOS TOTAL PORCENTAIE
DECISIONES
Muy en Desacuerdo 2 5 7 4%
En desacuerdo 25 12 31 68 43%
De acuerdo 15 29 14 58 36%
Muy de acuerdo 13 10 3 26 16%
Total 53 53 53 159 100%

Figura 12. (Ver anexo 11 tabla SSPS tipos de clima)

Clima Laissez Faire

B Muy en Desacuerdo M En desacuerdo  m De acuerdo Muy de acuerdo

De acuerdo con los resultados obtenidos se determina que el clima de mayor predominio es el
autocratico (78 %). Por otra parte, de identifica que la diferencia entre del nivel de

predominancia del clima autocratico y democratico es apenas del 7 %, en este sentido es licito
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afirmar que también el clima democratico tiene un buen nivel de predominio. Ademas, es

meritorio mencionar que este hecho no sucede para el clima Laissez Fraire.

Dimensién 5. Caracteristicas de clima y Estructura

La distribucidn correspondiente para la dimension estructura se muestra en la Figura 13.

figura 13.
Caracteristicas de climay Estructura
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El primer criterio estd basado en saber si en los distintos centros las tareas estan claramente
definidas, a lo cual los docentes respondieron: 29 (54.7 %) estan muy de acuerdo, 21 (39.6 %) de
acuerdo y 3 (5.7 %) docente en desacuerdo. En cuanto a la definicion de los objetivos
institucionales que permiten llevar a cabo la funcién docente, 32 (60.4 %) docentes manifestaron
estar muy de acuerdo y 21 (39.6 %) de acuerdo. Por tanto, se deduce que los centros tienen tareas

y objetivos muy bien definidos.
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En referencia a las normas institucionales, 33 (62.3 %) docentes sefialaron sentirse muy de
acuerdo, 17 (32.1 %) de acuerdo y 3 (5.7 %) en desacuerdo. En cambio, para las politicas
institucionales, 27 (50.9 %) indicaron estar muy de acuerdo, 25 (47.2 %) de acuerdo y 1 (1.9 %)
desacuerdo. Estos resultados permiten asegurar que existe una muy buena aceptacion de las

normas y politicas institucionales por parte de los docentes.

En lo que respecta a que, si los docentes conocen el organigrama del colegio, 27 (50.9 %)
expresaron estar muy de acuerdo, 21 (39.6 %) de acuerdo y 5 (9.4 %) en desacuerdo. Un
comportamiento similar sucede con las respuestas de los docentes para saber si en el colegio se
respetan los niveles de autoridad, 30 (56.6 %) indicaron estar muy de acuerdo, 18 (34.0 %) de

acuerdo, 4 (7.5 %) en desacuerdo y 1 (1.9 %) muy en desacuerdo.

Por consiguiente, en los distintos colegios de primaria del distrito 3 que fueron parte de esta
investigacion las tareas y objetivos institucionales estan claramente definidos, asi como es de
manejo de la gran mayoria el organigrama. Es una fortaleza el tener claro las politicas, normas,
objetivos que guian el quehacer educativo para el logro de las metas dado que son el referente
clave en la planificacion estratégica. Asi mediante el organigrama los docentes tienen una vision
de las relaciones de autoridad, los canales de comunicacion formales, los equipos de trabajo y las

responsabilidades.

Andlisis documental

Se efectud la revision documental con el proposito de constatar la existencia de los documentos
normativos que describen el marco formal de reglas, procedimientos, normativas que regulan el
actuar del personal docente y administrativo y se vinculan directamente a la dimension estructura
del clima organizacional. Segun Garcia, (2002) La técnica de analisis documental consisten en la

identificacion, recogida y analisis de documentos relacionados con el hecho o contexto



estudiado. Para este analisis se decidio realizarlo con los 7 directores seleccionados para este

estudio, como se muestra a continuacion:

Muestra Orden de Nombre del
directores | ubicacion del colegio
colegio
1 9 Pablo VI
2 11 Miguel
Larreynaga
3 15 Hispanidad
4 13 Félix Rubén
Garcia
5 21 Las
Piedrecitas
6 16 El Pilar
7 3 Republica de
Nicaragua

(ver anexo 14)

En la siguiente tabla se detallan los documentos revisados:
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Existe el
Documentos documento Datos generales del documento Observaciones
Si no
Actualizado y toma como referente las
Titulo: Plan anual politicas educativas marco emanadas por
Plan anual X Autores: directores y docentes el MINED
Periodo: 2021
. . Las actividades orientadas a capacitacion
L No existe a nivel de centro , !
Plan de capacitacién X estan programadas en calendario escolar
oficial MINED.
Titulo: Plan Nacional de Educacion Presenta los objetivos, temas estratégicos y
Autores: MINED y CNU lineas de accién (peric;do 2017.2021)
Plan nacional de educacion | x Periodo: 2017-2021 '
Paginas: 111
Titulo: Ley General de Educacion
Ley general de educacion X ﬁﬁ:g?:gﬁ;nzb?;n&a;?ogzl2006 Hay ejemplares en fisico y digital
Paginas: 40
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Lineamientos Generales de la Educacion y
del Sistema Educativo Nacional, las
atribuciones y obligaciones del Estado, los

Ley No 114 derechos y responsabilidades de las
Ley de carrera docente X Autores: Asamblea Nacional Personas y la Sociedad en su funcion
Aprobada el 10 de octubre de 1990 y
educadora
Titulo: Cédigo del trabajo
Cddigo del trabajo X Autores: Asamblea Nacional Existencia de documento en fisico.
Ley No 185
Paginas: 94
L Es la misidn y vision general del MINED,
Mision, vision X no hay una creada en el centro.
Documentos SEiX'Ste s Datos generales del documento Observaciones
Titulo: Cédigo de la nifiez y
Cadigo de la nifiez y adolescencia Existencia en forma digital y en algunos en
. X , .
adolescencia Ley No 287 fisico
Autores: Asamblea Nacional
Titulo: Constitucion Politica de
Nicaragua
Constitucién Politica de la Aprobada el 21 de enero de 1948 .
- X . . Documento en Fisico
Republica Autores: Asamblea Nacional
Paginas: 65
Presenta los procedimientos técnicos y
Titulo: Manual para el funcionamiento administrativos en los centros educativos
de centros educativos publicos. publicos, con base a la misién, vision,
Manual de funciones X Autor: MINED politicas educativas del Ministerio de
Paginas:37 Educacion y marco legal vigente.
La mayoria de centros lo tienen en digital
. Esté contenido en el manual para
Reglamento interno X . . .
funcionamiento de centros educativos.
Fuerza laboral X Matriz disefiada directamente por Todos los centros tienen la Fuerza Laboral
RRHH del MINED en matriz oficial.
Organizados en folders y contienen,
Expedientes docentes X Rotulados con el nombre del docente certificados de capgcnamones, diplomas,
llamados de atencion
. Son elaborados directamente por el
Contenidos en el manual para . .
. : . - MINED central y estan contenidos en el
Perfiles de puesto funcionamiento de centros publicos . .
manual para funcionamiento de centros
publicos.
. - Titulo: Evaluaciones de desempefio Contenidas en los expedientes de docentes
Evaluaciones de desempefio | x

y efectuada 2 veces en el afio.




96

En la revision documental se pudo evidenciar en el manual para el funcionamiento de centros
publicos pagina 10, articulo 28 de la planificacion docente, textualmente indica que las y los
directores (as) de los centros educativos publicos deben orientar por escrito las tareas especificas
a los subordinados involucrados, una vez aprobado el plan anual, a fin de que éstos puedan
elaborar sus planes correspondientes y la planificacion debe ser responsabilidad de todo el
personal del centro educativo publico. Esto sustenta que las normas y lineamientos estan
establecidos desde las instancias superiores y se vincula a la percepcion sobre el tipo de clima
existente. Asi Mismo en la constitucion Politica de Nicaragua, articulo 82, numeral 4 deja en
claro que los trabajadores tienen derecho a condiciones de trabajo que les garanticen la
integridad fisica, la salud, la higiene y la disminucién de riesgos profesionales. Y en el titulo 7,
articulo 120, enfatiza que los maestros tienen derecho a condiciones de vida y trabajo acordes
con su dignidad y la importante funcion que desempefian. Esto fundamenta el concepto de clima
organizacional pues incorpora dimensiones contempladas en este estudio: como la estructura,

responsabilidad, recompensa, condiciones fisicas.

Finalmente se constata que 31 % de los centros visitados tienen los documentos en version
digital, 61 % documentacion fisica y 8 % no tienen la documentacién solicitada. Este hallazgo es
de vital importancia dado que para la administracion educativa son elementales los marcos
referenciales legales para la buena marcha de los centros y por ende tener asidero legal

normativo para propiciar un clima organizacional armonioso que abone al desempefio docente.

Como plantea (Segura, 2013): el marco normativo de una organizacion es el que hace
predecible el comportamiento de sus miembros. La adecuacion, amplitud y grado de eficacia de
las normas en la regulacion de las conductas de cada uno de los profesionales, es el mejor

indicador de la madurez de dicha organizacion. El cddigo de lo que deber ser hecho, lo que esta
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prohibido, lo que se propone o espera de cada uno dentro de la organizacion, supone el perfil de
valores, intereses y costumbres que, poco a poco, se va construyendo para delimitar las acciones

de sus miembros. ( pag. 17)

Dimension 6. Estandares

Figura 14.
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Dentro de la dimensidn estandares esta el criterio acerca de que, si en el colegio se exige un
alto rendimiento, a esto respondieron los docentes: 9 (17.0 %) muy de acuerdo, 40 (75.5 %) de
acuerdo y 4 (7.5 %) en desacuerdo. Asociado a este hecho esta la valoracion docente sobre si
todo trabajo se puede mejorar, 19 (38.5 %) indicaron estar muy de acuerdo y 34 (64.2 %) de
acuerdo. En concordancia con los resultados anteriores la mayoria de los colegios exigen un alto

rendimiento de los docentes, asi como la perspectiva de continuar mejorando en su trabajo.

Un aspecto que tiene gran vinculacion a la exigencia es la presion que ejerce la institucion

para mejorar continuamente en el rendimiento personal y grupal, 7 (13.2 %) docentes expresaron
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estar muy de acuerdo, 17 (32.1 %) de acuerdo y 29 (54.7 %) en desacuerdo, por este motivo se
concluye que existe un gran nivel de exigencia, pero no se presionan a los docentes para el

cumplimiento de las distintas exigencias.

En concordancia con los resultados anteriores se confirma que la mayoria de los colegios de
primaria regular del distrito 3 exigen un alto rendimiento de los docentes, asi como la perspectiva
de continuar mejorando en su trabajo. Esto coincide con el modelo de Litwin que retoma la
dimension estandares como la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone la

organizacion sobre las normas de rendimiento.

Dimension 7. Recompensa

Los incentivos tienen un rol importante en toda institucion educativa, por ende, interesa saber
si los centros emplean incentivos para que los docentes realicen mejor sus actividades, 2 (3.8 %)
indicaron estar muy de acuerdo, 32 (60.4 %) de acuerdo, 17 (32.1 %) en desacuerdo y 2 (3.8 %)

muy en desacuerdo. Asi pues, se determina que solamente algunos centros realizan esta accion.

Para los criterios referidos a la actualizacién como profesional y la preocupacién del centro por
el desarrollo personal de los docentes, los docentes en su mayoria el cumplimiento de esta

accion, aun mas la dirigida a la capacitacion para un mejor desempefio docente.
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En base a los resultados obtenidos en la dimension recompensa se reafirma que las politicas

de personal que se aplican tales como: el reconocimiento al esfuerzo y la productividad personal,

los programas de incentivos, la capacitacion al personal, el apoyo social, las politicas de

bienestar, las oportunidades de ascenso entre otros aspectos influirdn de manera significativa en

el clima organizacional (psicologiayempresa.com, 2020). En este caso se determina que solo

algunos centros de primaria del distrito 3 realizan estas acciones de incentivos y lo ratifica que

17 docentes (32.1 %), manifestaron estar en desacuerdo y 2 (3.8 %) muy en desacuerdo.

Dimensién 8. Responsabilidad

En referencia a la supervision que debe realizar cada superior o autoridad correspondiente se

determind que, para esta accién 14 (26.4 %) indicaron estar muy de acuerdo, 8 (15.1 %) de
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acuerdo, 30 (56.6 %) en desacuerdo y 1 (1.9 %) muy desacuerdo, por tal motivo se afirma que no

se tiene una buena supervision para los docentes.

Otro criterio de interés versa sobre si el docente toma iniciativa y trata de realizar las tareas con
autonomia, a lo cual respondieron 16 (30.2 %) expresaron estar muy de acuerdo, 35 (66.0 %) de
acuerdo, 1 (1.9 %) en desacuerdo y 1 (1.9 %) en muy desacuerdo. Una distribucién similar

sucedio la participacion de los docentes en las actividades culturales y recreativas que el colegio

realiza
Figura 16.
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Lo anterior reafirma lo importante de asumir responsabilidades y compromiso sin esperar ser
guiados por el director, la mayoria de docentes acorde a los resultados practican la autonomia en
la ejecucion de sus tareas. A nivel organizacional segin (Newstrom, 1999) la responsabilidad es

una funcién latente en el clima organizacional, ratifica el sentimiento de ser cada uno su propio
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jefe; no tener que estar consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer,
saber que es su trabajo. Cabe sefialar que la supervision por parte del superior aporta a la mejora
continua; sin embargo, los resultados arrojan que las autoridades no estan realizando esta funcién

vital.

Dimensién 9. Calidez y apoyo

En cuanto a las distribuciones para de calidez, apoyo y comparierismo entre los docentes y
direccion se muestran en la siguiente figura:
Figura 17
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En conformidad con la informacion recabada se puede afirmar que existe un excelente nivel
de calidez y apoyo entre docentes y direccion, puesto que se evidencia que la mayoria de los

docentes indicaron sentirse muy de acuerdo o de acuerdo.

En base al analisis de resultados de las nueve dimensiones se concluye gque los docentes
perciben el clima organizacional existente como autocratico y con algunas caracteristicas del

clima democratico. Las dimensiones valoradas positivamente fueron los factores fisicos en el
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indicador vinculado a los materiales adecuados para desarrollar sus funciones pedagogicas, la
dimensidn factores psicoldgicos donde el 54.7% se siente a gusto en el centro donde labora, solo
11 docentes de un total de 54 encuestados no se siente a gusto con el salario que recibe .Un total
de 41 docentes se sienten orgullosos de pertenecer a la institucion lo cual enfatiza el sentido de
identidad un aspecto relevante en un clima organizacional favorecedor. Otro factor fisico
esencial en cualquier trabajo es el referido a las condiciones del lugar en cuanto a: espacio, luz,
ventilacion, limpieza, privacidad, y este indicador fue valorado bajo lo que indica que hay que

trabajar en las mejoras para superar esta brecha.

7.2. Percepcion docente y de directores sobre el desempefio docente

El andlisis de los instrumentos fue elaborado a partir del levantamiento de informacion
obtenida de una muestra de 23 centros educativos, considerando un total de 53 docentes que
laboran en dichos centros en la modalidad de Educacion Primaria Regular, turno matutino del
distrito 111 del departamento de Managua. Los datos obtenidos se analizan de manera analitico-
descriptiva, por consiguiente, se estructura en dos secciones: a) Analisis descriptivo y b) Andlisis

correlacional.

Anélisis Descriptivo

El instrumento de autoevaluacion del desempefio docente esta integrado por tres categorias,

las cuales se detallan a continuacion:

e Categoria Académica: Describe la formacion académica referida a que si el docente
maneja enfoques y teorias pedagdgicas — curriculares. Ademas, si aplica los

procedimientos y estrategias durante el proceso de ensefianza y aprendizaje.
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e Categoria de Gestion: Se refiere a aspectos de relaciones interpersonales y trabajo

colaborativo entre pares y con su comunidad educativa.

e Categoria Personal: Aborda aspectos sobre el desempefio personal en su trabajo y si
participa en la resolucién de conflictos que afectan la gestion pedagdgica e institucional.

De igual forma, si el docente es lider o0 agente de cambio en su comunidad educativa.

Aspectos sociodemograficos

En cuanto a las caracteristicas sociodemograficas de los docentes en estudio observamos en la
figura 18 la distribucion porcentual de los docentes por sexo. El 86.6% (46) de los docentes
encuestados son mujeres; mientras que el 13.2% (7) de los docentes son hombres. Evidenciando,
que aproximadamente de cada 3 docentes seleccionados, 2 son mujeres, en consecuencia, se
puede afirmar que existe un mayor porcentaje de mujeres docentes en el distrito 111 del municipio
de Managua. Esta proporcionalidad encontrada garantiza la inmersion de la mujer en el campo

laboral — profesional educativo.

Figura 18. Sexo de docentes encuestados
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Ademas, en los distintos centros educativos de del distrito 111, se identificé que los docentes
tienen edades definidas en el intervalo de [22-62]. Posteriormente se encontro que el 47.2% (25)
de los docentes tienen una edad inferior a 41 afios de edad y el 52.8% (28) de los docentes tienen
una edad superior a 40 afios de edad. Por consiguiente, se afirma que existen un mayor
porcentaje de docentes adultos en el distrito 111 del municipio de Managua. (Véase, Anexos:
Tabla 1).

Otro aspecto que resulto de interés analizar es el nivel académico que tienen los docentes, en
correspondencia con este hecho se definieron 3 grados académicos, donde: 69.8% (37) son
Maestros de Educacion Primaria, 3.8% (2) Profesores de Educacion Media y el 26.4% (14)

licenciados.

Figura 19. Nivel Académico de los docentes
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Relacionado el nivel académico se encuentran los afios que tiene el docente laborando en el

centro, donde se determind que el mas joven tiene un afio de ejercer su profesion y 34 afios para
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el docente de mayor trayectoria. La distribucion promedio de los afios laborando en el centro es
aproximadamente de 13.33 afios. Por tanto, se afirma que la mayor parte de los docentes tienen
experiencia superior a 10 afnos, a su vez este suceso se conecta con los resultados obtenidos

acerca de la edad de los docentes.

| N Minimo Méaximo Media

Afios_Coleg 53 1.00 34.00 13.3396

Distribucién Docente por Edad

52.80%

47.20%

Menos de 41 Mas de 40

Subvariable perfil docente

Categoria académica

En la figura 20. se representa la categoria académica, la cual esta integrada por 9
interrogantes, donde los docentes expresaron que manejan los enfoques y teorias pedagdgicas —
curriculares, asi como el dominio procesos a seguir en el planeamiento didactico para el
desarrollo de las competencias y actividades de aprendizaje del grado y nivel donde ejercen sus

funciones. También aseguraron que seleccionan los contenidos, en funcién de los aprendizajes
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fundamentales que el marco curricular nacional, la escuela y la comunidad buscan desarrollar en

los estudiantes.

figura 20. Categoria Académica
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Haciendo énfasis a los aspectos que 10 (18.9%) docentes sefialaron que no cumplen
totalmente son aquellos dirigidos a los conocimientos y habilidades basicas de la tecnologia de la
informacidn y comunicacion, en consecuencia, no pueden aplicarlas creativamente. Otro aspecto
que sefialaron es que no participan en experiencias significativas de desarrollo profesional en

concordancia con sus necesidades, asi como a la de sus estudiantes y centro donde laboran.

En sintesis, los resultados indican que los docentes tienen una buena preparacion académica,
realizan la planificacion didactica como parte fundamental de sus funciones; sen cambio tienen

dificultades para el uso de las tecnologias de la informacién, habilidad requerida de todo maestro



107

en este siglo XXI. Al respecto (Craig, 1998) ofrece, por su parte, un resumen general de lo que
ella considera que conforma un buen desempefio docente. Segln esta autora las maestras
efectivas son aquellas que conocen la asignatura que ensefian, usan estrategias pedagogicas
apropiadas a cada contenido, usan un lenguaje apropiado para ensefiar y dominan ese lenguaje,
crean y mantienen un clima apropiado en el aula, investigan y responden a las necesidades e

intereses de los estudiantes y las comunidades con los que trabaja.

Categoria de Gestion

En las figuras 21 y 22 se resume la informacion correspondiente a la categoria de gestion, la
cual esta constituida por dos interrogantes principales, la primera alude a interaccion entre
docentes de forma colaborativa y con iniciativa, para intercambiar experiencias, organizar el
trabajo pedagdgico para una mejor ensefianza en el aula de clase. Los resultados obtenidos
fueron los siguientes: 1 (1.9%) docente afirmé que no aplica de forma eficiente los aspectos
anteriormente descritos, mientras que 25 (47.2%) expresan que si lo hacen de buena formay 27

(50.9%) manifestaron que lo hacen correctamente.

Figura 21. Categoria de Gestién
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Uno de los aspectos imprescindible en todo trabajo que se desempefia cualquier profesional en
el campo de la educacion es el fomento respetuoso del trabajo colaborativo con las familias, en el
aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus aportes para contribuir al desarrollo social. En
conformidad a este criterio considerado, 15 (28.3%) docentes expresaron que lo hacen de un
modo correcto y 38 (71.8%) de forma excelente.

Figura 22: Categoria de Gestion
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De lo antes expuesto se destacan que la mayoria de docentes encuestados intercambian
experiencias para la mejora de la ensefianza aprendizaje y que establecen relaciones en el marco
del respeto como principio fundamental de la buena gestion y pilar del saber ser. Al respecto
(Aldape, Desarrollo de las competencias del docente, 2008) afirma que las competencias
humano-sociales constituyen los conocimientos y habilidades especificos relacionados con la
capacidad del docente para trabajar armoniosamente con los estudiantes, padres de familiay la

comunidad educativa en general.

Categoria personal

En cuanto a la categoria personal esta formada por 5 interrogantes las cuales tienen las

siguientes distribuciones que se observan en la:
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figura 23
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En la primera 21 (39.6 %) docentes indicaron que construyen de manera asertiva y empatica,
relaciones interpersonales con y entre los estudiantes, basadas en el afecto, la justicia, la con-
fianza, el respeto mutuo y la colaboracién, mientras que 32 (60.4 %) afirmaron que realizan esta

accion de forma muy buena.

Para la segunda, 3 (5.7 %) docentes sefialaron que no participan de forma eficiente en la
solucién pacifica de los conflictos que afectan la gestion pedagdgica e institucional del centro
educativo donde laboran, 50 (94.3 %) docentes expresaron que si lo hacen de forma correcta.

En cuanto a la tercera interrogante solamente 1 (1.9 %) docente indicé que no asiste
puntualmente a la escuela y cumple con su jornada de trabajo pedagdgica efectiva, los demas
docentes 52 (98.1 %) afirmaron que si lo hacen. En este sentido se puede decir que los docentes

que trabajan en los distintos centros encuestados cumplen con su jornada laboral.
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En la cuarta interrogante 8 (15.1 %) docentes manifestaron no ser lider y tampoco proyectarse
en su comunidad para ser agente de cambio, mientras que 45 (84.9 %) docentes si practican esta
actividad. En consecucion con este hecho es pertinente capacitar y promover en los docentes

cémo ellos pueden ser agentes de cambio para su comunidad.

Por ultimo, en la quinta interrogante todos los docentes sefialaron tener una buena o muy
buena actitud de auto disciplina, responsabilidad, honestidad, iniciativa, creatividad, dinamismo
e innovacion en el trabajo, dedicacion al estudio y puntualidad.

Como se ha mostrado a traves de los resultados, los docentes manifestaron establecer buenas
relaciones entre colegas, cumplen con el horario laboral, muestran iniciativa y creatividad; pero
no son lideres que se proyectan a la comunidad. Como manifiesta (Mufioz, 2010), el desempefio
docente laboral: califica la calidad profesional con la que se espera que haga el profesor de
educacidon, mide variadas cualidades como pueden ser: hombre mujer, conductas en el trabajo,
puntualidad, comportamiento, disposicion para el trabajo, disciplina, compromiso institucional,

desarrollo pedagdgico, innovacion

Heteroevaluacion del desempefio docente

En este apartado se aborda el proceso de heteroevaluacion, es decir el proceso de evaluacién
de los directores a su personal a cargo, particularmente docentes. En conformidad con la muestra
determinada (7 directores) para la heteroevaluacion, en todos los casos se trabaja con dicha

cantidad de directores.
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En la siguiente figura se representa la dimension categoria académica; el primer aspecto
referido al dominio de los enfoques y teorias pedagogicas — curriculares, a dicho aspecto los
directores respondieron del siguiente modo: 5 (71.4 %) consideran que tiene un buen dominio y
2 (28.6 %) expresaron que su dominio es muy bueno. Esta misma distribucion sucede para los
aspectos sobre el manejo los conocimientos y habilidades basicas de la tecnologia de la
informacidn y comunicacion y las aplica creativamente (T1C), asi como para la participacion en
experiencias significativas de desarrollo profesional en concordancia con sus necesidades, las de

los estudiantes y las de la escuela.

Figura. Dimension Categoria Académica
Categoria Académica
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Haciendo énfasis al aspecto que aborda los procesos a seguir en el planeamiento didactico
para el desarrollo de las competencias y actividades de aprendizaje del grado y nivel
correspondiente, 4 (57.1 %) directores sefialaron que docentes poseen un buen nivel para dicho
aspecto y 3 (42.9 %) manifestaron tener un muy buen nivel. Este mismo comportamiento sucede

para organizar el aula y otros espacios de forma segura, accesible y adecuada para el trabajo
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pedagdgico y el aprendizaje, atendiendo a la diversidad, asi como para la seleccion de los
contenidos de la ensefianza, en funcion de los aprendizajes fundamentales que el marco

curricular nacional, la escuela y la comunidad buscan desarrollar en los estudiantes.

En cuanto al planeamiento didactico 1 (14.3 %) director indic6é que docentes tienen un buen
nivel y 6 (85.7 %) sefialaron poseer un muy buen nivel, en este sentido se deduce que los

directores afirman que los docentes realizan un planeamiento didactico eficiente.

En el caso de la organizacion de recursos y el manejo de estrategias 6 (85.7 %) directores
expresaron que docentes tienen un buen nivel y 1 (14.3 %) sefial6 que poseen un muy buen nivel.
En general se puede concluir que todos los directores afirman que los docentes tienen una buena

preparacion académica

Dimension categoria de gestion

La categoria de gestion esta constituida por dos interrogantes principales, la primera alude a
interaccion entre docentes de forma colaborativa y con iniciativa, para intercambiar experiencias,
organizar el trabajo pedagdgico para una mejor ensefianza en el aula de clase. Los resultados
obtenidos segun la opinidn de los directores fueron los siguientes: 2 (28.6 %) afirmaron que no
aplica de forma eficiente los aspectos anteriormente descritos, mientras que 2 (28.26 %)
expresan que si lo hacen de buena forma y 3 (42.9 %) manifestaron que lo hacen correctamente.

Figura: Categoria de Gestion
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Categoria de Gestion
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Uno de los aspectos imprescindibles en todo trabajo que se desempefia cualquier profesional
en el campo de la educacion es el fomento del trabajo respetuoso y colaborativo con las familias
en el aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus aportes para contribuir al desarrollo social.
En conformidad a este criterio considerado, 3 (42.9 %) directores expresaron que los docentes lo

hacen de buen modo y 4 (57.1 %) de forma muy buena.

En cuanto a la categoria personal se encuentran los aspectos a estudiar si se construyen de
manera asertiva y empatica relaciones interpersonales con y entre los estudiantes, basadas en el
afecto, la justicia, la confianza, el respeto mutuo y la colaboracion, 3 (42.9 %) directores
afirmaron que docentes realizan esta accion de forma muy buena y 4 (57.1 %) aseguraron
hacerlo de modo muy bueno. Esta misma distribucién ocurre en la participacion de los docentes
de forma eficiente en la solucion pacifica de los conflictos que afectan la gestién pedagdgica e

institucional del centro educativo donde laboran.

La puntualidad es un aspecto muy importante para toda evaluacion de desempefio profesional,

3 (42.9 %) directores aseguraron que los docentes tienen una muy buena puntualidad y 4 (57.1



114

%) indicaron tener una buena puntualidad, en consecuencia, se puede decir que los docentes

cumplen con su jornada laboral.

En el caso de liderazgo 3 (42.9 %) directores manifestaron que los docentes tienen un muy
buen nivel de liderazgo y 1 (14.3 %) director sefiald poseer un buen nivel de liderazgo, mientras
que 3 (42.9 %) expresaron que el liderazgo de docentes tiene nivel regular. En consecucién con
este hecho es pertinente capacitar y promover en los directores como ellos pueden ser agentes de

cambio para su comunidad.

Por ultimo, 5 (71.4 %) directores afirmaron que docentes tienen una muy buena actitud para la
auto disciplina, responsabilidad, honestidad, iniciativa, creatividad, dinamismo e innovacion en

el trabajo, dedicacion al estudio y 2 (28.6 %) expresaron poseer un buen nivel.

Dimension categoria personal

Figura 4: Categoria Personal
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En la figura anterior se muestra la comparacion entre autoevaluacién docente y la
heteroevaluacion dicha representacion es un resumen general que permite identificar el nivel que
los docentes expresan poseer y el nivel que tienen los docentes segun la evaluacion del director,
en este sentido la distribucidn correspondiente a este hecho es la siguiente: ninglin docente
afirma encontrase en nivel regular, mientras que segun los directores el 3% de estos si pertenecen

al nivel regular.

En relacién al nivel bueno el 37 % de los docentes manifestaron pertenecer a dicho nivel, en
cambio desde la perspectiva de los directores el 62 % de los docentes se encuentra en dicho
nivel. Por otra parte, para el nivel muy bueno segun los docentes pertenecen el 63% y desde la
valoracion de los directores el 35%. En general se puede concluir que los docentes tienen un

buen o muy buen nivel tanto desde la perspectiva personal como la expresada por sus superiores.
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7.3 Correlacion entre el clima organizacional y el desempefio docente

En esta seccidn se busca un primer acercamiento en el estudio correlacional de variables de
mayor interés para analizar las principales caracteristicas entre el clima organizacional y el
desempefio docente. En este sentido se considerd adecuado trabajar con tablas correlacionales
sencillas que permiten mostrar de forma sintetizada el grado correlacional de las variables
implicadas utilizando la distribucién de probabilidad no paramétrica Chi — Cuadrada (X2) con

sus respectivos intervalos de confianza y grados de libertad.

En los distintos resultados que se obtuvieron se presentan Unicamente aquellos que
estadisticamente resultan ser significativos, es decir que el nivel de relacion entre las variables
contribuye a expresar que una de las variables influye o depende de la otra. En sentido la
condicion que se establece para la aceptacion del grado correlacional entre las variables es que

dicho valor sea inferior a 0.05.

Otro aspecto a destacar es que entre mas proximo a 0.00 se encuentre el nivel de correlacién
entre las variables significa que estadisticamente se tiene un mejor nivel de significancia y esto
permite afirmar que las variables se encuentran relacionadas. Ademas de este hecho, es
imprescindible mencionar que si no aparecen mas cruces entre las diferentes variables segun las
categorias consideradas en los instrumentos sobre clima laboral dirigido al personal docente y
autoevaluacion del desemperfio docente es debido a que los resultados muestran que dichas

variables no son estadisticamente significativas.
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Categoria Academica y Categoria Factores Fisicos

La relacién chi cuadrada entre las variables, la temperatura y el espacio fisico donde se
encuentra le permiten trabajar comodamente y cumplir con sus actividades (Cat_Acad_2) y el
dominio de teorias, normas, procedimientos e instrumentos relacionados con la evaluacion de los
aprendizajes (Fac_Fisicos_5) estadisticamente son significativas, esto se traduce a expresar que
condiciones del espacio influyen para que el docente logre dominar teorias, normas,

procedimientos e instrumentos relacionados con la evaluacion de los aprendizajes.

Por otra parte, se determin6 que el item referido a que si los docentes cuentan con los
materiales suficientes para realizar su trabajo (Cat_Acad_4) y domina los procesos a seguir en el
planeamiento didactico para el desarrollo de las competencias y actividades de aprendizaje del
grado y nivel correspondiente (Fac_Fisicos_1) estadisticamente son significativas, esto es, que
los docentes que cuentan con los materiales adecuados logran dar un mejor cumplimiento a

diversas actividades pedagdgicas que permiten el desarrollo de competencias en los discentes.

Categoria académica Categoria factores fisicos Chi-cuadrado (X?)

Cat_Acad 2 Fac_Fisicos_5 0.024

Cat_Acad 4 Fac_Fisicos 5 0.033

Categoria Academica y Categoria Tipo de Clima

En referencia al nivel correlacional entre los items referidos que si el docente domina teorias,
normas, procedimientos e instrumentos relacionados con la evaluacion de los aprendizajes
(Cat_Acad_2) y el item en el colegio no es necesario pedir permiso para hacer cada cosa

(Tip_Clima_12), se determind que tienen un nivel de significancia de 0.02, de este resultado se
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infiere que el dominio de teorias, normas, procedimientos e instrumentos relacionados con la
evaluacion de los aprendizajes por parte del maestro permite el no estar pidiendo permiso para la

toma de decisiones referidas a qué evaluar, cuando evaluar y como evaluar.

En el caso de las variables, maneja diversas estrategias pedagogicas para atender de manera
individualizada a los estudiantes con necesidades educativas especiales (Cat_Acad_7) y en el
colegio se unen esfuerzos cuando surgen problemas laborales (Tip_Clima_12), tienen una
significancia estadistica de 0.013, esto significa que si en el colegio se unen esfuerzos para
solventar problematica esta accidn contribuye a que el docente logre atender de forma

individualizada a los estudiantes que tienen necesidades educativas especiales.

Participa en experiencias significativas de desarrollo profesional en concordancia con sus
necesidades, las de los estudiantes y las de la escuela (Cat_Acad_8) y el director toma en cuenta
las diferentes ideas del personal (Tip_Clima_7), tienen una significancia estadistica de 0.044,
esto indica que si el director valora las opiniones o perspectivas del personal influye a que el
docente se desemperfie profesionalmente en concordancia a sus necesidades, asi como para las de

sus estudiantes y el centro donde labora.

Categoria académica Categoria tipo de clima Chi-cuadrado (X?)
Cat_Acad 2 Tip_Clima_12 0.002
Cat_Acad 7 Tip_Clima_12 0.013
Cat_Acad_8 Tip_Clima_7 0.044
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Categoria académica y Categoria Caracteristicas del Clima.

En relacion a las variables, organiza el aula y otros espacios de forma segura, accesible y
adecuada para el trabajo pedagdgico y el aprendizaje, atendiendo a la diversidad (Cat_Acad_6) y
la referida a que si en la institucion las tareas estan claramente definidas (Carac_Clima_1) tienen
un grado correlacional estadisticamente significativo 0.046, esto se traduce a expresar que si las
tareas de la institucion se encuentran bien definidas contribuya a que exista una mejor
organizacion en todos los espacios de tal forma que permita al docente desempefiarse de forma

mas eficiente.

Luego se identifico que la variable Cat_Acad_6 también se relaciona con la variable referida a
las normas del colegio facilitan el trabajo (Carac_Clima_3) de donde se encontr6 que existe una
significancia estadistica de 0.012, por tanto, se puede afirmar que las normas que se definen en el

colegio influyen en el desempefio de los docentes.

De forma analoga, sucede que la variable (Cat_Acad_6) se relaciona con la variable orientada a
que si en el colegio se respetan los niveles de autoridad (Carac_Clima_6), dichas variables tienen
una significancia estadistica de 0.039, esto indica que en todos los centros donde se respetan los

niveles de autoridad el docente se desempefia de forma correcta en su trabajo pedagogico.

Categoria académica | Categoria caracteristicas del clima | Chi-cuadrado (X?)

Carac_Clima_1 0.046

Cat_Acad 6 Carac_Clima_3 0.012

Carac_Clima_6 0.039
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Categoria de Gestion y Categoria del Climay su Estructura.

(Cat_Gest_1) y conoce las politicas y el organigrama del colegio (Carac_Clima_5) tienen una
significancia estadistica de 0.00, esto se interpreta como que las politicas y el organigrama
definido en el colegio influyen directamente para que los docentes interactien colaborativamente

para mejorar el trabajo pedagogico de la ensefianza.

Categoria del climay su
Categoria académica Chi-cuadrado (X?)
estructura
Cat_Gest 1 Carac_Clima 5 0.000

Categoria Personal y Categoria Tipo de Clima

Para las variables, construye de manera asertiva y empatica, relaciones interpersonales con y
entre los estudiantes, basadas en el afecto, la justicia, la confianza, el respeto mutuo y la
colaboracion (Cat_Per_1) y toma en cuenta las diferentes ideas del personal (Tip_Clima_7)
tienen una significancia estadistica de 0.016, por ello es licito expresar que cuando el director
toma en cuenta las ideas del personal ayuda en la construccion de relaciones interpersonales del

docente, asi como con los estudiantes.

Categoria académica | Categoria tipo de clima Chi-cuadrado (X?)

Cat_Per 1 Tip_Clima_7 0.016
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Categoria personal y Categoria Caracteristicas del Clima

En el caso de las variables, asiste puntualmente a la escuela y cumple con su jornada de
trabajo pedagogica efectiva (Cat_Per_3) y en esta institucion las tareas estan claramente
definidas (Carac_Clima_1) tienen una significancia estadistica de 0.001, este hallazgo permite
afirmar que cuando en el centro se tienen las tareas bien definidas los docentes asisten

puntualmente y cumplen con su jornada laboral.

Categoria caracteristicas del
Categoria académica Chi-cuadrado (X?)
clima

Cat_Per_3 Carac_Clima_1 0.001

En sintesis, al considerar las variables que si se relacionan y con el interés de determinar mas
concretamente dénde ocurre mayor intensidad o fuerza en dicha relacion, se encontraron las

siguientes

Cat_gest 1 Carac_clima 5 0.000

Cat_Per 3 Carac_Clima_1 0.001

Cat_Acad 2 Tip_Clima_12 0.002
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Correlaciones

CLIMA_ORGANIZACIONAL

DESEMPENO_DOCENTE

Rho de
Spearman

Coeficiente de

., 1.000 154
_ correlacion
Clima
prganizacional Sig. (bilateral) 270
N 53 53
Coeficiente de 154 1.000
correlacion ' '
Desempefio
docente Sig. (bilateral) 270
N 53 53

Consolidado general de la relacién de las variables en estudio

Un resultado trascendente para esta investigacion es determinar el grado correlacional de

forma general entre clima organizacional y desempefio docente, dicho valor se encontrd

utilizando Rho de Spearman con la finalidad de medir el nivel de asociacion lineal entre ambas

variables definidas, en este sentido considerando los valores que se definen para la Rho de

Spearman se obtuvo que la correlacion es escasa o nula (0.154), esto se traduce a que existe muy

poca asociacion lineal entre el clima organizacional y el desempefio docente.

asi mismo, la afirmacidn anterior se comprueba en el siguiente grafico de dispersién simple.
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Si no hay correlacion entre las variables, indica que fluctan sin seguir un patron sistematico
comun. En otras palabras, el resultado indica que las dimensiones del clima organizacional se

mantendran inalterables e independientes del desempefio docente.
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VIIl. Conclusiones

En base a los objetivos planteados y de haber realizado la recoleccion de los datos, el analisis

estadistico correspondiente y la discusion de los resultados, se obtuvieron las siguientes

conclusiones:

1. Existe un buen clima organizacional en los colegios publicos de primaria del distrito 3 de

acuerdo a las percepciones de docentes y directores. Las dimensiones con mayores
fortalezas fueron la responsabilidad, calidez y apoyo, factores psicoldgicos, estandares y
estructura. Los docentes opinan positivamente sobre el respeto a normas y reglamentos, se
sienten a gusto con el salario que reciben, se identifican y disfrutan trabajar en la
institucion. Sin embargo, en las dimensiones factores fisicos y tipos de clima estan las
mayores dificultades, especificamente porque no todos los centros tienen buenas
condiciones de infraestructura y con respecto a tipos de clima hay una conjuncién del clima
autocratico y democrético en el liderazgo ejercido por el director segun la opinion de los
informantes claves. Una manifestacion evidente es que el director suele decidir lo que hay
que hacer y la forma de hacerlo y solo en ocasiones toma en cuenta las ideas de los

docentes.

El desempefio docente en los colegios publicos de primaria es valorado en el nivel bueno o
muy bueno tanto por el personal docente como directores. Entre las mayores fortalezas se
destacan que manejan los enfoques y teorias pedagdgicas — curriculares, dominio del
planeamiento didactico y trabajo colaborativo con las familias. Entre las limitaciones resaltan

que no cumplen totalmente con aquellos conocimientos y habilidades basicas de la tecnologia
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de la informacion y comunicacion, no participan en experiencias significativas de desarrollo

profesional en concordancia con sus necesidades.

La relacién entre clima organizacional y desempefio docente es escasa 0 nula acorde a
correlacion de Spearman (0.154). Esto se traduce a que el clima organizacional no influye en
el desempefio docente, ni el desempefio docente depende del clima organizacional, es decir

son independientes.
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IX. Plan de mejora que contribuya a la solucién de las dificultades detectadas en la
relacion entre clima organizacional y el desempefio docente en los Colegios publicos del

turno matutino.

Titulo: Plan de mejora clima organizacional y desempefio docente en los Colegios publicos de

primaria regular del distrito 3 en el afio 2022

Introduccion:

El conocimiento del estado del clima organizacional permite hacer planes de intervencion mas

precisos en la superacion de las debilidades identificadas.

A partir de los resultados obtenidos de la investigacidn se identificaron las brechas o los desafios

que enfrentan los centros publicos de primaria regular del distrito 3 y para cada debilidad se

plantearon acciones tendientes a superar las carencias e incrementar las capacidades

institucionales que permitan mejorar el clima organizacional y por ende el desempefio docente

que redunde en la calidad educativa.

El presente documento presenta las acciones encaminadas a la mejora continua y los

responsables de las actividades considerando que en todo plan es clave el involucramiento de los

actores claves en las instituciones educativas. Se estructura de la siguiente manera:

e Brechas a superar (puntos débiles identificados en el desempefio docente y clima
organizacional)

e Resultados obtenidos: son el punto de partida para generar las acciones de mejora

e Objetivos de mejora

e Acciones que son el como se lograra cada objetivo planteado

e Tareas vinculadas a cada objetivo



e Responsables de cada accion

e Los plazos de cada actividad que definen los tiempos de inicio y culminacion

e Los recursos que pueden ser humanos, materiales o tecnoldgicos

e Indicadores de cumplimiento que permitan evaluar lo alcanzado.

Justificacion:

La finalidad del plan propuesto es intervenir y modificar las condiciones que permitan el
desarrollo tanto de los docentes como del centro educativo, orientados a la productividad y la

satisfaccion de los mismos.
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Brechas a superar

Desempefio docente: Categoria Académica

Resultado

10 (18.9%) docentes sefialaron que no cumplen totalmente con los conocimientos y habilidades basicas de la tecnologia de la informacion y

comunicacion, en consecuencia, no pueden aplicarlas creativamente.

Obijetivo:

administrar una herramienta de autodiagnostico a los docentes de primaria regular del distrito 3 de Managua para identificar las carencias
en habilidades digitales y asi establecer un programa de capacitacion en Tics efectivo y sostenible

Acciones Tareas Responsables Plazos Indicador de Recursos Seguimiento
cumplimiento
Autodiagnostico e Realizar diagnostico | Directores de 3 meses Instrumento de | Humanos Informe de
competencias Tics de las competencias | centros y autoevaluacion | Tecnoldgicos diagnostico
tecnoldgicas de los docentes Tics de competencias | (aulas Tics 0
docentes para digitales. maletas
disefar plan de tecnoldgicas de
capacitacion Identificado el cada centro.
nivel de
competencias
tecnoldgicas en
los docentes
Creacion de alianzas | e  Establecer Directores de Mediano Docentes Humanos Certificaciones
coordinaciones con | cada centro plazo (enero | accediendo a materiales de docentes
INATEC para cursos | Delegado del aJunio cursos de
de alfabetizacion distrito alfabetizacion

digital

digital
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Brechas a superar

Clima Organizacional: Factores fisicos

Resultado: 22 (41.5 %) en desacuerdo y 1 (1.9 %) docente afirm6 encontrarse muy en desacuerdo en cuanto a las condiciones del lugar en

cuanto a: espacio, luz, ventilacion, limpieza, privacidad

Objetivo Evaluar las condiciones de los centros educativos para conocer cudl es el estado actual y determinar prioridades de
atencion
Acciones Tareas Responsables Plazos Indicador de Recursos Seguimiento
cumplimiento
Mapeo de Elaborar informe Directores Febrero y Determinadas Humanos Inventario
condiciones fisicas sobre la situacion del | Docentes Marzo las prioridades
del centro centro Padres de de atencion
familia
Organizar comision | Directores Marzo Centros limpios | Humanos Reuniones
de trabajo para la Padres de y ordenados mensuales
limpiezay familia
ordenamiento de los | Estudiantes
espacios Docentes Valorada la
Abril condicion de los
Gestionar ante la centros por Ficha
coordinacion de Director del MINED central valoracion
infraestructura centro técnica
escolar del MINED Humanos

la verificacion de
estado de los centros
para atencion de las
mismas
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Brechas a superar

Clima Organizacional: Tipos de clima

Resultado: el director suele decidir lo que hay que hacer y la forma de hacerlo, a lo cual respondieron, 27 (50.9 %) manifestaron estar muy de
acuerdo, 10 (18.9 %) de acuerdo. Asi mismo 21 (39.6 %) docentes manifestd que el director no toma en cuenta diferentes ideas del personal

Objetivo: Propiciar espacios participativos dentro de los centros que involucre a los docentes en la toma de decisiones con el fin de reforzar el
compromiso y motivacion institucional.

Acciones Tareas Responsables | Plazos Indicador de Recursos Seguimiento
cumplimiento

Creacion de Sensibilizar a los directores y | Delegado Marzo a Capacitaciones | Humanos Evaluacion de
programa de docentes sobre la distrital abril programadas Tecnologicos desempefio
capacitacion dos importancia del consenso Directores efectuadas Materiales
son mejor que uno. | como proceso efectivo en la | docentes

toma de decisiones en el

centro.

Reforzar en el personal Delegado Trimestral Total, de Humanos

administrativo las técnicas de | Distrital capacitaciones Tecnoldgicos

liderazgo e importancia de la materiales

delegacion de funciones
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Brechas a superar

Clima Organizacional: Comunicacion

Resultado: 13 (24.5 %) docentes indicaron estar muy de acuerdo, 15 (28.3 %) de acuerdo y 25 (47.2 %) en desacuerdo la comunicacion que
existe entre los docentes y personal administrativo se da cudndo es necesario

Objetivo: Mejorar los procesos de comunicacion entre docentes y personal educativo

Acciones Tareas Responsables | Plazos Indicador de Recursos Seguimiento
cumplimiento

Dinamizacién de 1. Sesiones bilaterales Director Todo el afio | Sesiones Humanos Mejora de los canales
espacios para saber entre docentes y a partir de ejecutadas de comunicacion
ser y saber hacer director donde marzo 2022

expresen dudas,
incomodidades,
logros alcanzados y

retos.
2. Talleres vivenciales Director Febrero a Talleres Humanos Memoria de talleres
sobre comunicacion | Psicélogo o abril 2022 ejecutados Tecnologicos
efectiva: docente materiales
v Importancia de la | especialista
comunicacion en el tema

v’ Habilidades para
la comunicacion
asertiva y escucha
activa

v" Comunicacion
formal e informal.
Canales de
comunicacion.
Medios de
comunicacion
institucional

v’ Estrategias de
mediacion
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Brechas a superar

Clima Organizacional: Responsabilidad

Resultado: 30 de docentes (56.6 %) indicaron que la supervision que debe realizar cada superior o autoridad correspondiente no es buena.

Objetivo: Brindar a directores herramientas administrativas para ejercer con eficacia la funcion de control y evaluacion

Acciones Tareas Responsables Plazos Indicador de Recursos Seguimiento
cumplimiento
Capacitacion 1. Taller de Delegado Enero 2022 | Reforzado el Humanos Visitas de
refrescamiento distrital manejo de Materiales acompafiamiento
funciones Asesor funciones Tecnoldgicos
administrativas | pedagdgico con administrativas
del director. experiencia
Asesor
2. Charla virtual EI | pedagdgico con | Febrero 2022 | Charla ejecutada | Humanos
director como experiencia Tecnoldgicos
primer asesor (data show,
pedagogico plataforma
virtual zoom=
3. Activacion de Delegado Abril 2022 Movilizada red Humanos Monitoreo de la
red de distrital de aprendizaje Tecnoldgicos | frecuencia de
aprendizaje entre | Directores en whats app uso e
directores del informacion
distrito 3 para compartida

compartir
material de
consulta,
webgrafia
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Brechas a superar

Clima Organizacional: Recompensa

Resultado: 17 docentes indicaron estar (32.1 %) en desacuerdo y 2 (3.8 %) muy en desacuerdo a que los centros emplean incentivos para
que los docentes realicen mejor sus actividades.

Obijetivo: Promover espacios de reconocimiento social a docentes destacados

Acciones Tareas Responsables Plazos Indicador de Recursos Seguimiento
cumplimiento
Consolidar plan de 3. Incluirenactos | Director y Semestral Reconocimientos | Humanos Reconocimiento
incentivos institucionales la | personal junioy entregados materiales en presencia de
simbolicos entrega de administrativo Diciembre toda la
reconocimientos comunidad
a docentes educativa

destacados en su
practica docente
y por afos de

servicio en el
centro.

4. Establecimiento | Director del Todo el afio | Permiso especial Humanos Solicitud de
de permiso centro y establecido permiso por
especial de representantes escrito
media jornada de padres de
laboral para el cada centro
docente en fecha
de su

cumpleafios
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X. Recomendaciones

A las autoridades superiores del Ministerio de Educacion

Retomar los resultados del siguiente estudio para propiciar espacios de reflexion y mejora del
clima organizacional en todos los centros educativos del distrito 3 de manera que mejore la
productividad del capital humano en todas las modalidades y turnos.
Ampliar los espacios de capacitacion permanente en el uso de las Tics, asi como incluirla en
el pensum académico de formacion a docentes.

Dinamizar procesos de entrenamiento continuo conforme a necesidades de capacitacion de
cada centro.

Desarrollar talleres dirigido a directores en temas de liderazgo y desarrollo personal.

Poner en marcha el plan de mejora propuesto en esta Investigacion a fin de potenciar las

fortalezas y disminuir las debilidades encontradas.

A los directores de centros

1. Potenciar circulos de interaprendizaje para el intercambio de experiencias significativas
de desarrollo profesional en que incorpore las necesidades de los estudiantes y escuela.

2. Gestionar proyectos de mejora de las condiciones fisicas como el espacio. lluminacion,
ventilacion, limpieza y privacidad dado que un 41.5% de docentes (22) consideraron no

contar con estas condiciones tan vitales para el bien estar y desempefio docente.
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Fortalecer los mecanismos de comunicacion directa y efectiva entre los docentes y
personal administrativo para favorecer un ambiente laboral sano y satisfactorio.

Delegar funciones en docentes con potencial de liderazgo que puedan responder en tareas
importantes o situaciones de emergencia. De esta forma puedan asumir retos con respecto

al desarrollo del centro.

A los docentes

1.

Incorporar en su practica docente la auto preparacion en el uso y manejo de tecnologia
como parte de los requerimientos del docente del siglo XXI.

Mantenerse actualizado sobre los Gltimos avances de la ciencia y la tecnologia. Trabajar
en equipo a través de redes cooperativas de interaprendizaje profesional que aporten a su

crecimiento, creatividad e innovacion.
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Anexo 1. Encuesta sobre clima laboral dirigido al director

El presente cuestionario forma parte de la investigacion de tesis de maestria en gestion
y administracién de la educacion, sobre el clima organizacional de los colegios de
primaria del distrito 3. Sus aportes son de gran importancia por lo que se le agradece de
antemano su valiosa participacion. Cabe mencionar que toda informacion brindada es
estrictamente confidencial y con fines académicos, por consiguiente, sus respuestas son
anonimas.

Instructivo: A continuacién, se presentan una serie de afirmaciones relacionados con el
clima organizacional, lea cuidadosamente cada uno de ellas y marque con una “X” en
una sola de las columnas de la derecha, segun lo considere para cada aspecto.

Datos generales:

1. Edad: 2. Sexo: Masculino Femenino
3. Afos laborando en el centro: 4. Afios de experiencia en el cargo:
5. Nivel académico: 6. Nombre del centro:
Dimensiones Muy en En Muy de
T De acuerdo
Factores fisicos desacuerdo | desacuerdo acuerdo

Cuentan con material de trabajo adecuado y
suficiente para la realizacién de actividades

Los docentes cuentan con material de trabajo
adecuado y suficiente para la realizacion de
actividades
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Las condiciones del lugar son las adecuadas, en

3 cuanto a: espacio, luz, ventilacion, limpieza,
privacidad

4 El espacio de trabajo es limpio, ordenado y seguro

Muy en En Muy de
desacuerdo | desacuerdo De acuerdo acuerdo

La temperatura y el espacio fisico donde se

5 encuentra le permiten trabajar comodamente y
cumplir con sus actividades.
Psicolbgicos

6 Se siente a gusto trabajando en el colegio

7 Se siente bien con el salario que recibe

3 Se siente satisfecho de sus aportes realizados para
los resultados del colegio.

9 Se siente orgulloso de pertenecer a esta institucion
Los sistemas de trabajo, las condiciones y las exigencias del mismo.

10 Se complementa el talento y conocimientos entre
los docentes y direccion del colegio

11 En el colegio se unen esfuerzos cuando surgen
problemas laborales

12 En su trabajo como director asume riesgos para
alcanzar las metas propuestas

13 | Existe un ambiente de respeto

14 Existe presion para realizar sus actividades como
director
Tipos de Clima

15 El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes
establecidos

16 Suele decidir lo que hay que hacer y la forma de
hacerlo.

17 Orienta que se deben seguir las normas
establecidas.

18 Hace sentir siempre a su personal que usted es la
autoridad

19 | Supervisa constantemente a su personal
El personal docente y administrativo puede decir lo

20 | que piensa, aunque no esté de acuerdo con sus
ideas.

21 | Toma en cuenta las diferentes ideas del personal
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Todo el personal docente y administrativo trabaja

22 .
estrechamente en equipo

23 En el colegio se unen esfuerzos cuando surgen
problemas laborales

24 La comunicacion con los docentes y personal
administrativo se da cuando es necesario

25 | El personal tiene la libertad de tomar decisiones

26 En el colegio no es necesario pedir permiso para
hacer cada cosa.
Caracteristicas de clima y estructura

27 En esta institucion las tareas estan claramente
definidas

28 Se basa en los objetivos institucionales para llevar
a cabo su funcién como director

29 | Las normas del colegio facilitan el trabajo

30 | Conoce las politicas del colegio

31 | Conoce las politicas y el organigrama del colegio

32 | En el colegio se respetan los niveles de autoridad
Estandares

33 | En este colegio se exige un alto rendimiento

34 | Piensa que todo trabajo se puede mejorar

35 En la institucion siempre presionan para mejorar
continuamente el rendimiento personal y grupal
Recompensa

36 Emplea incentivos para que los docentes realicen
mejor sus actividades

37 Se preocupa por la actualizacién profesional de los
docentes.

38 Busca estimular el trabajo y se preocupa por el
desarrollo personal de los docentes

39 En el colegio se capacita a los docentes para
mejorar su desempefio.
Responsabilidad

40 | Realiza su trabajo sin supervision de su superior

41 Toma iniciativa y trata de realizar las tareas con
autonomia.

42 Participan los docentes de las actividades

culturales y recreativas realizadas en el colegio
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Calidez y apoyo

El colegio se caracteriza por tener un clima de

43 : . :
trabajo agradable y sin tensiones
Cuando realiza una tarea dificil por lo general
44 | puede contar con la ayuda del subdirector y
comparieros de trabajo
Brinda retroalimentacion necesaria a los docentes
45 | para reforzar puntos débiles segun la evaluacion de
desempeiio.
46 | Existe atencion y solucion de conflictos laborales
47 Existe el compafierismo entre los docentes y

direccion
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Anexo 1. Encuesta sobre clima laboral dirigido al personal docente

El presente cuestionario forma parte de la investigacion de tesis de maestria en gestion
y administracion de la educacion, sobre el clima organizacional de los colegios de
primaria del distrito 3. Sus aportes son de gran importancia por lo que se le agradece de
antemano su valiosa participacion. Cabe mencionar que toda informacion brindada es
estrictamente confidencial y con fines académicos, por tanto, sus respuestas son

anénimas.

Instructivo: A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones relacionados con el
clima organizacional, lea cuidadosamente cada uno de ellas y marque con una “X” en
una sola de las columnas de la derecha, segun lo considere para cada aspecto.

Datos generales:

1. Edad: 2. Sexo: Masculino

3. Afos laborando en el centro:

5. Grado que atiende:

4. Nivel académico:

6. Nombre del centro

Femenino

Dimensiones

Factores fisicos

Muy en

En

desacuerdo | desacuerdo

De acuerdo

Muy de
acuerdo

Cuentan con los materiales suficientes para realizar
su trabajo

Los docentes cuentan con material de trabajo
2 adecuado y suficiente para la realizacion de
actividades

Las condiciones del lugar son las adecuadas en
3 cuanto a: espacio, luz, ventilacion, limpieza,
privacidad.
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4 El espacio de trabajo es limpio, ordenado y seguro
Muy en En Muy de
desacuerdo | desacuerdo De acuerdo acuerdo

La temperatura y el espacio fisico donde se

5 encuentra le permiten trabajar comodamente y
cumplir con sus actividades.
Psicoldgicos

6 Se siente a gusto trabajando en el colegio

7 Se siente bien con el salario que recibe

8 Se siente satisfecho de sus aportes realizados para

los resultados del colegio.

9 Se siente orgulloso de pertenecer a esta institucion

Los sistemas de trabajo, las condiciones y las exigencias del mismo.

10 Se complementa el talento y conocimientos entre

los docentes y equipo de direccion del colegio.

11 En el colegio se unen esfuerzos cuando surgen

problemas laborales

12 En su trabajo como docente asume riesgos para

alcanzar las metas propuestas

13 | Existe un ambiente de respeto

14 Existe presion para realizar sus actividades como

docente
Tipos de Clima

15 El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes

establecidos

16 El director suele decidir lo que hay que hacery la

forma de hacerlo.

17 El director orienta que se deben seguir las normas

establecidas

18 El director hacer sentir siempre a su personal que

él es el que manda

19 El director supervisa constantemente a su

personal
El personal docente y administrativo puede decir lo

20 | que piensa, aungque no esté de acuerdo con sus

ideas.

21 | Toma en cuenta las diferentes ideas del personal

29 Todo el personal docente y administrativo trabaja

estrechamente en equipo

23 En el colegio se unen esfuerzos cuando surgen

problemas laborales
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La comunicacioén con los docentes y personal

24 administrativo se da cuando es necesario
25 | El personal tiene la libertad de tomar decisiones
Muy en En Muy de
desacuerdo | desacuerdo | D€ acuerdo | 5cyerdo

26 En el colegio no es necesario pedir permiso para
hacer cada cosa.
Caracteristicas de clima y estructura

27 En esta institucion las tareas estan claramente
definidas

28 Se basa en los objetivos institucionales para llevar
a cabo su funcion docente

29 | Las normas del colegio facilitan el trabajo

30 | Conoce las politicas del colegio

31 | Conoce las politicas y el organigrama del colegio

32 | En el colegio se respetan los niveles de autoridad
Estandares

33 | En este colegio se exige un alto rendimiento

34 | Piensa que todo trabajo se puede mejorar

35 En la institucion siempre presionan para mejorar
continuamente el rendimiento personal y grupal
Recompensa

36 Emplea incentivos para que los docentes realicen
mejor sus actividades

37 | Se preocupa por su actualizacién como profesional.

38 Busca estimular el trabajo y se preocupa por el
desarrollo personal de los docentes

39 En el colegio se capacita para un mejor
desempeiio docente.
Responsabilidad

40 | Realiza su trabajo sin supervision de su superior

41 Toma iniciativa y trata de realizar las tareas con
autonomia.

42 Participa de las actividades culturales y recreativas

gue el colegio realiza.
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Calidez y apoyo

El colegio se caracteriza por tener un clima de

43 : . .
trabajo agradable y sin tensiones
Cuando estoy en una tarea dificil por lo general
44 | puede contar con la ayuda del director y
compaiieros de trabajo.
Muy en En Muy de
De acuerdo
desacuerdo | desacuerdo acuerdo
Recibe retroalimentacion necesaria para reforzar
45 | sus puntos débiles segun la evaluacion de
desempeiio.
Existe atencidn y solucion de
46 :
conflictos laborales
47 Existe el compafierismo entre los docentes y

direccioén.
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Anexo 2. Instrumento autoevaluacion del desempefo docente

Estimado Docente: El siguiente cuestionario tiene como propdsito basico entregar un
conjunto de planteamientos que le permita revisar su practica.

Instrucciones: A continuacién, aparecen una serie de afirmaciones para que lea
cuidadosamente cada una de ellas y marque solo una de las cuatro opciones conforme
a la escala.

Datos generales:

1. Edad: 2. Sexo: Masculino Femenino

3. Afios laborando en el centro: 4. Nivel académico:

5. Grado que atiende: [ ] 6. Nombre del centro:

Criterios de valoracion

iftems/Dimensiones
1 2 3

Nivel deficiente | Nivel regular Nivel bueno Nivel muy bueno

4

Categoria académica

Utiliza en forma eficaz teorias del
1 | aprendizaje y maneja enfoques
pedagogicos.
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Domina teorias, normas,
procedimientos e instrumentos
relacionados con la evaluacion de
los aprendizajes

Nivel deficiente
1

Nivel regular
2

Nivel bueno
3

Nivel muy bueno
4

Domina los conocimientos y
habilidades béasicas de la tecnologia
de la informacion y comunicacion y
las aplica creativamente

Domina los procesos a seguir en el
planeamiento didactico para el
desarrollo de las competencias y
actividades de aprendizaje del grado
y nivel correspondiente

Crea, selecciona y organiza diversos
recursos para los estudiantes como
soporte para su aprendizaje

Organiza el aula y otros espacios de
forma segura, accesible y adecuada
para el trabajo pedagogico y el
aprendizaje, atendiendo a la
diversidad.

Maneja diversas estrategias
pedagogicas para atender de
manera individualizada a los
estudiantes con necesidades
educativas especiales

Participa en experiencias
significativas de desarrollo
profesional en concordancia con sus
necesidades, las de los estudiantes
y las de la escuela.

Selecciona los contenidos de la
ensefianza, en funcién de los
aprendizajes fundamentales que el
marco curricular nacional, la escuela
y la comunidad buscan desarrollar
en los estudiantes

Categoria de gestién

10

Interactla con sus pares,
colaborativamente y con iniciativa,
para intercambiar experiencias,
organizar el trabajo pedagdgico,
mejorar la ensefianza
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11

Fomenta respetuosamente el trabajo
colaborativo con las familias en el
aprendizaje de los estudiantes,
reconociendo sus aportes

Nivel deficiente
1

Nivel regular
2

Nivel bueno
3

Nivel muy bueno
4

Categoria personal

12

Construye, de manera asertiva y
empatica, relaciones interpersonales
con y entre los estudiantes, basadas
en el afecto, la justicia, la confianza,
el respeto mutuo y la colaboracion

13

Colabora en la solucion pacifica de
los conflictos que afectan la gestion
pedagdgica e institucional.

14

Asiste puntualmente a la escuela y
cumple con su jornada de trabajo
pedagogica efectiva.

15

Es lider, se proyecta en su
comunidad y es agente de cambio

16

Manifiesta actitud de auto disciplina,
responsabilidad, honestidad,
iniciativa, creatividad, dinamismo e
innovacion en el trabajo, dedicacion
al estudio y puntualidad.
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Anexo 3. Instrumento heteroevaluacién del desempefio docente por el director

Estimado director: El siguiente cuestionario tiene como propdsito basico entregar un
conjunto de planteamientos que le permita revisar la practica docente.

Instrucciones: A continuacion, aparecen una serie de afirmaciones para que lea
cuidadosamente y marque solo una de las cuatro opciones conforme a la escala.
Datos generales:

Datos generales:

4. Edad: 2. Sexo: Masculino Femenino

7. Anos laborando en el centro: 4. Aiios de experiencia en el cargo:

5. Nivel académico: | | 6. Nombre del centro:

Criterios de valoracién

1 2 3

ltems/Dimensiones Nivel deficiente | Nivel regular | Nivel bueno | Nivel muy bueno

4

Categoria académica

1 | pedagogicos que contribuyan a que el

Utiliza en forma eficaz teorias del
aprendizaje y maneja enfoques

aprendizaje sea mas activo y
participativo.
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Demuestra dominio sobre teorias,
normas, procedimientos e
instrumentos relacionados con la
evaluacion de los aprendizajes

Nivel deficiente
1

Nivel regular
2

Nivel bueno
3

Nivel muy bueno
4

Domina los conocimientos y
habilidades basicas de la tecnologia
de la informacion y comunicacion y
las aplica creativamente

Utiliza los procesos a seguir en el
planeamiento didactico para el
desarrollo de las competencias y
actividades de aprendizaje del grado
y nivel correspondiente

Crea, selecciona y organiza diversos
recursos didacticos para los
estudiantes como soporte para su
aprendizaje

Organiza el aula y otros espacios de
forma segura, accesible y adecuada
para el trabajo pedagogico y el
aprendizaje, atendiendo a la
diversidad.

Maneja diversas estrategias
pedagogicas para atender de manera
individualizada a los estudiantes con
necesidades educativas especiales

Participa en experiencias
significativas de desarrollo profesional
en concordancia con sus
necesidades, las de los estudiantes y
las de la escuela.

Selecciona los contenidos de la
ensefanza, en funcién de los
aprendizajes fundamentales que el
marco curricular nacional, la escuela
y la comunidad buscan desarrollar en
los estudiantes

Categoria de gestion

10

Interactia con sus pares,
colaborativamente y con iniciativa,
para intercambiar experiencias,
organizar el trabajo pedagdgico y
mejorar la ensefanza
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11

Fomenta respetuosamente el trabajo
colaborativo con las familias en el
aprendizaje de los estudiantes,
reconociendo sus aportes

Nivel deficiente
1

Nivel regular
2

Nivel bueno
3

Nivel muy bueno
4

Categoria personal

12

Construye, de manera asertiva y
empatica, relaciones interpersonales
con y entre los estudiantes, basadas
en el afecto, la justicia, la confianza,
el respeto mutuo y la colaboracion

13

Colabora en la solucion pacifica de
los conflictos que afectan la gestion
pedagdgica e institucional.

14

Asiste puntualmente a la escuela y
cumple con su jornada de trabajo
pedagogica efectiva.

15

Se desempefia como lider, se
proyecta en su comunidad y es
agente de cambio

16

Manifiesta actitud de auto disciplina,
responsabilidad, honestidad,
iniciativa, creatividad, dinamismo e
innovacion en el trabajo, dedicacion
al estudio y puntualidad.
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Anexo 4. Ficha de anélisis documental

En el marco del proceso de recoleccion de informacién para obtener datos que aporten
a la Investigacion sobre clima organizacional y desempefio docente y optar al grado de
master en gestion y administracion de la educacién, se presenta la siguiente ficha de
revision documental.

Su apoyo en la facilitacién de los documentos solicitados es de gran ayuda para
completar este proceso.

Datos generales

Nombre del centro educativo:

Fecha de la aplicacion

Existe el

Documentos documento | Datos generales del documento Observaciones
si no

Plan anual

Plan de

acompafiamiento

pedagdgico

Plan de capacitacién

Plan nacional de
educacion

Ley general de
educacion

Ley de carrera

docente
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Cadigo del trabajo

Mision, vision

Caodigo de la nifiez y

adolescencia

Constitucion Politica

de la Republica

Manual de funciones

Reglamento interno

Fuerza laboral

Organigrama

Expedientes
docentes

Perfiles de puesto

Evaluaciones de
desempeiio

Registro de
capacitaciones

Registro asistencia
del personal

Actas de reuniones
con docentes
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Rubrica para Evaluar los Instrumentos de Investigacion (Juicio de expertos)

Objetivo: Validar los instrumentos disefiados para asegurar la calidad de los resultados de la

investigacion que se realizara.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

Suficiencia

=

2. Bajo nivel
3.  Moderado nivel
4. Alto nivel I.

No cumple con el nivel.

1. Las preguntas no son suficientes
para medir la dimension.

2. Las preguntas miden algun
aspecto de la dimension, pero no
corresponden con la dimension total
3. Se deben agregar algunas
preguntas para la abarcar dimension
completamente.

4. Las preguntas son suficientes

Claridad

Bajo nivel
Moderado nivel
Alto nivel

NS

No cumple con el nivel.

1. Las preguntas no son claras.

2. Las preguntas requieren
bastantes modificaciones el uso de
las palabras

3. Serequiere una modificacion
muy especifica de algunos de los
términos de las preguntas

4. Las preguntas son claras

Coherencia

No cumple con el nivel.
Bajo nivel

Moderado nivel

Alto nivel

el N =

1. Las preguntas no tienen relacion
I6gica con la dimension.

2. Las preguntas tienen una
relacion minima con el
indicador.

3. Las preguntas tienen una
relacion moderada con la
dimension que esta midiendo.

4. Las preguntas se encuentran
completamente relacionado con
el aspecto que estd midiendo
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INSTRUMENTO ITEM CATEGORIAS OBSERVACIONES
Clima Suficiencia | Claridad Coherencia
Organizacional
# 30 Si me Moderado | Moderado | Moderado Agregar preguntas en el criterio
equivoco, lo | nivel nivel nivel correspondiente a los estandares,
ven mal mis definir a qué niveles deben llegar y
superiores. en qué caso no cumplirian con los
mismos.
# 31 Usted Se requiere una modificacion muy
tiene claro lo especifica de algunos de los
que se términos de las preguntas, las
espera de afirmaciones correspondientes al
su trabajo en criterio estandares, no incluyen a
cuanto a qué estandares deben llegar los
rendimientos docentes.
Las preguntas tienen una relacion
moderada conla dimensién que se
estd midiendo. Incluyendo otras
preguntas mejorara este Gltimo
Desempefio docente | # 13 Moderado | Alto nivel | Alto nivel De manera general, las
Orientaalos | nivel preguntas son suficientes en
estudiantes todo el instrumento, excepto en
sobre el criterio de evaluacion, cuando
actividades se habla de orientar las
para lograr evaluaciones y utilizar diversos
el nivel instrumentos para la evaluacion.
esperado Es importante recordar la

importancia de planificar las
evaluaciones, tomando en cuenta
los ejes transversales y e
indicadores de logros de los
contenidos.

Si bien, se incluye la necesidad
de adecuar estos instrumentos de
evaluacion a la necesidad de los
estudiantes, no se incluye una
pregunta o dos que tenga que ver
con este proceso de
planificacion.
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Las preguntas son totalmente
claras y se encuentran
completamente relacionadas con el
objeto que se mide.




Anexo 7. Valoracion Msc. Sonia Rodriguez Vargas

164

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

Suficiencia

5.  Moderado nivel

5. Se deben agregar algunas
preguntas para abarcar la
dimension completamente.

Claridad

5. Moderado nivel

5. Las preguntas no son claras
en cuanto a redaccion y
comprension.

6. Serequiere una
modificacion muy especifica de
algunos de los términos de las
preguntas

Coherencia

5. Moderado nivel

5. Las preguntas tienen
una relacion moderada con
la dimensién que esta
midiendo.
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Anexo 8. Valoracion Dr. Mylvian Omar Lopez Rodrigez

RESULTADOS DE LA VALIDACION

Estimado Validador (a): Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, se le
solicita dar su opinidén sobre el instrumento de Recoleccion de datos por cada pregunta o items
que se adjunta. Marque con 1 Si su valoracion es De acuerdo y 0 Cero si su valoracion es
Desacuerdo.

NO PREGUNTA SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA

N BN EEN Nl )
N EIEN R LSILS
N EIEN R NS
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N
N
N

34

N
N
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35
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36
37
38
39
40
total 151 146 155

IR BN
BN B B B
BN B B B

VALIDACION DE LOSINSTRUMENTO A PARTIR DE RUBRICA VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS A PARTIR DE RUBRICA
D Docente dirigido a docentes Instrumento: Encuesta sobre clima laboral basado en el cuestionario de Litwin y
Stringer.
1. Suficiencia: 1. Suficiencia:
+ No cumple con &l nivel * Mo cumple con el nivel
* Bajo nivel = Bajo nivel
* Meoderado nivel * Moderado nivel
* Alto nivel | * Alfo nivel |
bbserval:iunes' Observaciones
De manera general, las son i en todo el , excepto en el Agregar preg en el criterio i alos estd , definir a qué niveles
criterio de evaluacidn, cuando se habla de orientar las evaluaciones y ufilizar diversos deben llegar y en qué caso ne cumplirian con los mismos.
instrumentos para la evaluacién. Es importante recordar la importancia de planificar las
evaluaciones, temando en cuenta los ejes transversales y e indicadores de logros de los 2. Claridad:
contenidos. Mo cumple con el nivel
) * Bajo nivel
Sibien, se incluye la necesidad de adecuar estos de ala « Moderade nivel

de los estudiantes, no se incluye una pregunta o dos que fenga que ver con este proceso de s Alto nivel |
planificacién.

Si me equivoco, lo ven mal mis
2. Claridad: superiores
* No cumple con el nivel
* Bajo nivel Usted tiene claro lo que se espera de
* Moderado nivel su trabajo en cuanto a rendimientos
= Alio nivel |

Se requiere una modificacibn muy especifica de algunos de los términos de las
Las pregunias son totalmente claras. , las afi i i al criterio & , no incluyen a qué

estandares deben llegar los do:enles

Observaciones:
Observaciones

3. Coherencia:
* No cumple con el nivel 3. Coherencia:
* Bajo nivel * Mo cumple con el nivel
* Moderado nivel * Bajo nivel
* Alto nivel | * Moderade nivel

= Alfo nivel |
Las preguntas se encueniran complelamente relacionado con el aspecto que esta Las preguntas tienen una relacién moderada con la dimensién que esta midiendo,
midiendo

mejorando el aumento de preguntas y la claridgd, mejorara este aHimo.

M. S5 Judith Ximena Mendoza Vasquez
M-5g. Judith Ximena Mendoza Vasquez Cel. 83958783
Cel. 83958783

OBSERVACIONES

Muy importante es que la encuesta responde al objetivo especifico: obtener informacion sobre
EL Clima Organizacional existente. Los resultados abonaran a la toma de decisiones y/o acciones
en beneficio de todo el personal del centro.

Asi mismo tiene pertinencia en cuanto a la adecuacion que tiene el instrumento a la realidad
laboral de los maestros de primaria del Distrito 3, Managua.

El instrumento de esta encuesta reune todos los elementos de Validez de Contenido y de
Constructo, con un excelente formato que permite Claridad en todos sus items, por tanto, mis
puntuaciones son de Acuerdo en 34 de sus 39 items.
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La sugerencia esta en:

Pregunta nimero 1 — ;Quién es “la mayoria”?

Pregunta nimero 2 — Las tareas no son del dominio ni conocimiento de todos los docentes sino
de su propia experiencia.

Preguntas nimero 8 y 9: referencia al encuestado en primera o segunda persona intercalada. Se
recomienda definir las preguntas dirigidas en segunda persona.

Pregunta nimero 10: el término “un error” es muy general.

Pregunta nimero 12: el término “promocion” no define a quién ni qué tipo de promocion

Con base a las valoraciones podemos decir que los ajustes a realizar en los instrumentos son
minimos, solo en los items 1, 2 8,9,10 y 12 en la variable Clima Organizacional y en uno de la
variable Desempefio docente para alcanzar el nivel maximo de confiabilidad y validez de los

Mmismos.

Cabe sefalar que para este protocolo se solicité la colaboracién de los posibles candidatos via
correo electrdnico a participar como jueces validadores. Como aspectos referentes se facilito el
tema del estudio, los objetivos de la investigacion y el objetivo especifico de la validacion por
juicio de experto, asi como los instrumentos respectivos vinculados a las variables de Clima
Organizacional y desempefio docente. Sin embargo, dado el corto tiempo para este proceso fue
dificil que la mayoria de candidatos aceptara participar en la validacion dado sus cargos
profesionales que les convoca a maltiples tareas, por lo que no se completo con la cantidad

requerida para este ejercicio.
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Observaciones

Una vez finalizada la evaluacion de los expertos, se tienen en cuenta sus aportaciones para
realizar las modificaciones oportunas, ya que sus sugerencias avalan una concordancia entre el
disefio del instrumento metodoldgico que se valida, su eficacia con respecto al objetivo para el
que ha sido creado y el constructo. La duracion del proceso de una validacién por juicio de
expertos es variable, pues depende, en primer lugar, de la disponibilidad de varios especialistas
de la materia y, en segundo lugar, de las apreciaciones y aportaciones de los mismos, que

incidiran directamente en el porcentaje de cambios en el objeto de validacion.
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Anexo 9. Fotos
Aplicacion de encuesta a docentes




Anexo. 10 Tablas analisis de resultados desempefio docente

Tabla 1. Autoevaluacion desempefio docente

Edad
Frecuencia| Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado

Vaélido| 22.00] 1 1.9 1.9 1.9
23.00| 1 1.9 1.9 3.8
24.00| 1 1.9 1.9 5.7
29.00| 2 3.8 3.8 9.4
30.00| 2 3.8 3.8 13.2
31.00| 1 1.9 1.9 15.1
32.00| 1 1.9 1.9 17.0
33.00| 2 3.8 3.8 20.8
34.00| 3 5.7 5.7 26.4
35.00| 1 1.9 1.9 28.3
36.00| 4 7.5 7.5 35.8
37.00| 2 3.8 3.8 39.6
38.00| 1 1.9 1.9 41.5
39.00| 1 1.9 1.9 43.4
40.00]| 2 3.8 3.8 47.2
41.00| 4 7.5 7.5 54.7
42.00| 1 1.9 1.9 56.6
43.00| 2 3.8 3.8 60.4
44.00| 1 1.9 1.9 62.3
45.00| 2 3.8 3.8 66.0
46.00] 1 1.9 1.9 67.9
48.00| 2 3.8 3.8 717
49.00] 1 1.9 1.9 73.6
50.00] 2 3.8 3.8 77.4
51.00| 3 5.7 5.7 83.0
53.00| 1 1.9 1.9 84.9
54.00| 1 1.9 1.9 86.8
55.00] 3 5.7 5.7 925
56.00| 1 1.9 1.9 94.3
59.00| 2 3.8 3.8 98.1
62.00| 1 1.9 1.9 100.0
Total | 53 100.0 100.0
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Categoria Académica

Cat Acad 1
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje |valido acumulado
Valido | Bueno 31 58.5 58.5 58.5
Muy 22 41.5 41.5 100.0
Bueno
Total 53 100.0 100.0
Cat Acad 2
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Valid | Bueno 25 47.2 47.2 47.2
0 Muy 28 52.8 52.8 100.0
Bueno
Total 53 100.0 100.0
Cat _Acad 3
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [Porcentaje |valido acumulado
\Valido [Regular 10 18.9 18.9 18.9
Bueno 27 50.9 50.9 69.8
Muy Bueno |16 30.2 30.2 100.0
Total 53 100.0 100.0
Cat _Acad 4
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [Porcentaje |valido acumulado
\Valido |Bueno 23 43.4 43.4 43.4
Muy Bueno 30 56.6 56.6 100.0
Total 53 100.0 100.0
Cat_Acad 5
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje |valido acumulado
Valido Regular 1 1.9 1.9 1.9
Bueno 17 32.1 32.1 34.0
Muy 35 66.0 66.0 100.0
Bueno
Total 53 100.0 100.0
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Cat Acad 6
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [Porcentaje |valido acumulado
\Valido |Bueno 23 43.4 43.4 43.4
Muy Bueno 30 56.6 56.6 100.0
Total 53 100.0 100.0
Cat Acad 7
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Valid | Deficiente | 1 1.9 1.9 1.9
0 Regular 3 5.7 5.7 7.5
Bueno 27 50.9 50.9 58.5
Muy 22 41.5 41.5 100.0
Bueno
Total 53 100.0 100.0
Cat Acad 8
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Valid | Regular 3 5.7 5.7 5.7
0 Bueno 26 49.1 49.1 54.7
Muy 24 45.3 45.3 100.0
Bueno
Total 53 100.0 100.0
Cat Acad 9
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [Porcentaje |valido acumulado
\Valido Bueno 22 41.5 41.5 41.5
Muy Bueno [31 58.5 58.5 100.0
Total 53 100.0 100.0
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Categoria de Gestion

Cat Ges 1
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [Porcentaje |valido acumulado
\Valido |Regular 1 1.9 1.9 1.9
Bueno 25 47.2 47.2 49.1
Muy Bueno [27 50.9 50.9 100.0
Total 53 100.0 100.0
Cat Ges 2
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [Porcentaje |valido acumulado
\Valido |Bueno 15 28.3 28.3 28.3
Muy Bueno |38 71.7 71.7 100.0
Total 53 100.0 100.0
Categoria Personal
Cat Per 1
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [Porcentaje |valido acumulado
\Valido |Bueno 21 39.6 39.6 39.6
Muy Bueno |32 60.4 60.4 100.0
Total 53 100.0 100.0
Cat Per 2
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [Porcentaje |valido acumulado
\Valido |Regular 3 5.7 5.7 5.7
Bueno 24 45.3 45.3 50.9
Muy Bueno 25 A7.2 47.2 98.1
47.00 1 1.9 1.9 100.0
Total 53 100.0 100.0
Cat Per 3
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [Porcentaje |véalido acumulado
\alido |Regular 1 1.9 1.9 1.9
Bueno 14 26.4 26.4 28.3
Muy Bueno [38 71.7 71.7 100.0
Total 53 100.0 100.0
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Cat _Per 4
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [Porcentaje |valido acumulado
\alido |Regular 8 15.1 15.1 15.1
Bueno 21 39.6 39.6 54.7
Muy Bueno |24 45.3 45.3 100.0
Total 53 100.0 100.0
Cat Per 5
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [Porcentaje |valido acumulado
\Valido |Bueno 17 32.1 32.1 32.1
Muy Bueno [36 67.9 67.9 100.0
Total 53 100.0 100.0
Categoria Personal y Categoria Psicologicos
Tabla cruzada
Psicol 1
En De Muy de
desacuerdo |acuerdo |acuerdo Total
Cat_Per_ |Bueno Recuento 2 13 6 21
1 %% dentro de 100.0% 44.8% 27.3% 39.6%
Psicol 1
Muy Recuento 0 16 16 32
Bueno o4 dentro de 0.0% 55.2%  [72.7% 60.4%
Psicol 1
Total Recuento 2 29 22 53
%% dentro de 100.0% 100.0%  [100.0% 100.0%
Psicol 1
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
asintética
\Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de 47792 2 .092
Pearson
Razon de verosimilitud 5.500 2 .064
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Asociacion lineal por  [3.839 1 .050
lineal
N de casos validos 53

a. 2 casillas (33.3%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es .79.

Tabla cruzada

Psicol 3
En De Muy de
desacuerdo |acuerdo |acuerdo Total
Cat_Per_ |Bueno Recuento 2 7 12 21
i %% dentro de 100.0% 41.2% 35.3% 39.6%
Psicol 3
Muy Recuento 0 10 22 32
Bueno  fos dentro de 0.0% 58.8% 64.7% 60.4%
Psicol 3
Total Recuento 2 17 34 53
%% dentro de 100.0% 100.0%  |100.0% 100.0%
Psicol 3
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
asintotica
\Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de 3.3312 2 .189
Pearson
Razon de verosimilitud [3.990 2 .136
/Asociacion lineal por  [1.765 1 184
lineal
N de casos validos 53

a. 2 casillas (33.3%) han esperado un recuento menor que

5. El recuento minimo esperado es .79.
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Categoria Acadéemica y Categoria Psicologicos

En la relacion Chi — Cuadrado entre las variables domina los conocimientos y habilidades basicas
de la tecnologia de la informacidn, comunicacion y la aplicacion de forma creativa (Cat_Acad_3)
y que si el docente se siente a gusto trabajando en el colegio (Psico_1), se identifica que son
significativas a un nivel de significancia estadistica del 95%, es decir, que el docente se desempefia
de modo maés eficiente si se siente a gusto en su lugar de trabajo.

Tabla cruzada
Psicol 1
En De Muy de
desacuerdo |acuerdo acuerdo Total
Cat_Acad | Regular Recuento 0 8 2 10
3 % dentro de 0.0% 27.6% 9.1% 18.9
Psicol 1 %
Bueno Recuento 1 11 15 27
% dentro de 50.0% 37.9% 68.2% 50.9
Psicol_1 %
Muy Recuento 1 10 5 16
Bueno % dentro de 50.0% 34.5% 22.7% 30.2
Psicol 1 %
Total Recuento 2 29 22 53
% dentro de 100.0% 100.0% | 100.0% 100.
Psicol_1 0%
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
asintotica
\Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson |5.7518 4 219
Razon de 6.205 4 .184
verosimilitud
Asociacion lineal por .009 1 926
lineal
N de casos validos 53
a. 4 casillas (44.4%) han esperado un recuento menor que
5. El recuento minimo esperado es .38.
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Domina los procesos a seguir en el planeamiento didactico para el desarrollo de las competencias
y actividades de aprendizaje del grado y nivel correspondiente

Tabla cruzada

Se siente bien con el salario que recibe

Psicol 2
Muy en En
desacuerd |desacuerd | De Muy de
0 0 acuerdo |acuerdo Total
Cat_Ac | Bueno | Recuento 1 7 6 9 23
ad_4 % dentro de 100.0% | 63.6% 40.0% | 34.6% 43.4
Psicol 2 %
Muy Recuento 0 4 9 17 30
Bueno | 9 dentro de 0.0% 36.4% 60.0% | 65.4% 56.6
Psicol 2 %
Total Recuento 1 11 15 26 53
% dentro de 100.0% | 100.0% | 100.0% | 100.0% | 100.0
Psicol 2 %
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
asintdtica
\Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de 4.025* |3 .259
Pearson
Razén de verosimilitud [4.394 3 222
Asociacion lineal por  [3.362 1 .067
lineal
N de casos validos 53
a. 3 casillas (37.5%) han esperado un recuento menor que
5. El recuento minimo esperado es .43.

Selecciona los contenidos de la ensefianza, en funcién de los aprendizajes fundamentales que

el marco curricular nacional, la escuela y la comunidad buscan desarrollar en los estudiantes



Tabla cruzada

Psicol 2
Muy en En
desacuerd |desacuerd | De Muy de
0 0 acuerdo |acuerdo Total
Cat_Ac | Bueno | Recuento 0 7 7 8 22
ad_9 % dentro de | 0.0% 63.6% | 46.7% | 30.8% | 415
Psicol 2 %
Muy Recuento 1 4 8 18 31
Bueno | o dentro de 100.0% | 36.4% 53.3% | 69.2% 58.5
Psicol_2 %
Total Recuento 1 11 15 26 53
% dentro de 100.0% | 100.0% | 100.0% | 100.0% | 100.0
Psicol 2 %
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
asintética
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 4.3272 3 228
Razon de verosimilitud 4.693 3 196
Asociacion lineal por lineal 2.066 1 151
N de casos validos 53
a. 3 casillas (37.5%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es .42.
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Tablas Estadisticas Clima organizacional desde la percepcién docente

Factores Fisicos

Fac Fisicos 1
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vali En 4 7.5 7.5 7.5
do desacuerdo
De acuerdo 20 37.7 37.7 45.3
Muy de 29 54.7 54.7 100.0
acuerdo
Total 53 100.0 100.0
Fac Fisicos 2
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vali Muy en 1 1.9 1.9 1.9
do desacuerdo
En desacuerdo 5 9.4 9.4 11.3
De acuerdo 23 43.4 43.4 54.7
Muy de acuerdo 24 45.3 45.3 100.0
Total 53 100.0 100.0
Fac_Fisicos_3
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vali Muy en 1 1.9 1.9 1.9
do desacuerdo
En desacuerdo 22 41.5 41.5 43.4
De acuerdo 15 28.3 28.3 717
Muy de acuerdo 15 28.3 28.3 100.0
Total 53 100.0 100.0
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Fac_Fisicos 4
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
vali En 3 5.7 5.7 5.7
do desacuerdo
De acuerdo 12 22.6 22.6 28.3
Muy de 38 71.7 71.7 100.0
acuerdo
Total 53 100.0 100.0
Fac_Fisicos 5
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vali Muy en 1 1.9 1.9 1.9
do desacuerdo
En desacuerdo 23 434 43.4 45.3
De acuerdo 19 35.8 35.8 81.1
Muy de acuerdo 10 18.9 18.9 100.0
Total 53 100.0 100.0
Factores Psicoldgicos
Psicol 1
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vali En 2 3.8 3.8 3.8
do desacuerdo
De acuerdo 29 54.7 54.7 58.5
Muy de 22 415 415 100.0
acuerdo
Total 53 100.0 100.0




Psicol_2
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
VAli Muy en 1 1.9 1.9 1.9
do desacuerdo
En desacuerdo 11 20.8 20.8 22.6
De acuerdo 15 28.3 28.3 50.9
Muy de acuerdo 26 49.1 49.1 100.0
Total 53 100.0 100.0
Psicol 3
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
VAl En 2 3.8 3.8 3.8
do desacuerdo
De acuerdo 17 32.1 32.1 35.8
Muy de 34 64.2 64.2 100.0
acuerdo
Total 53 100.0 100.0
Psicol 4
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vali De acuerdo 12 22.6 22.6 22.6
do Muy de 41 77.4 77.4 100.0
acuerdo
Total 53 100.0 100.0

Los sistemas de trabajo, las condiciones y las exigencias del mismo

Sist Cond Exigel
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vali En 6 11.3 11.3 11.3
do desacuerdo
De acuerdo 18 34.0 34.0 45.3
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Muy de 29 54.7 54.7 100.0
acuerdo
Total 53 100.0 100.0
Sist Cond_Exige2
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
vali En 5 94 94 9.4
do desacuerdo
De acuerdo 16 30.2 30.2 39.6
Muy de 32 60.4 60.4 100.0
acuerdo
Total 53 100.0 100.0
Sist Cond Exige3
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vali Muy en 1 1.9 1.9 1.9
do desacuerdo
En desacuerdo 5 9.4 9.4 11.3
De acuerdo 18 34.0 34.0 45.3
Muy de acuerdo 29 54.7 54.7 100.0
Total 53 100.0 100.0
Sist_ Cond_Exige4
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vali En 1 1.9 1.9 1.9
do desacuerdo
De acuerdo 41 774 774 79.2
Muy de 11 20.8 20.8 100.0
acuerdo
Total 53 100.0 100.0
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Sist Cond Exigeb

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vali Muy en 2 3.8 3.8 3.8
do desacuerdo

En desacuerdo 36 67.9 67.9 71.7

De acuerdo 10 18.9 18.9 90.6

Muy de acuerdo 5 9.4 9.4 100.0

Total 53 100.0 100.0
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Anexo 11. Tablas analisis estadistico tipos de clima.

Tip_Clima 1
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido | De acuerdo 19 35.8 35.8 35.8
Muy de acuerdo 34 64.2 64.2 100.0
Total 53 100.0 100.0
Tip_Clima 2
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 16 30.2 30.2 30.2
De acuerdo 10 18.9 18.9 49.1
Muy de acuerdo 27 50.9 50.9 100.0
Total 53 100.0 100.0
Tip_Clima_3
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 1 1.9 1.9 1.9
De acuerdo 19 35.8 35.8 37.7
Muy de acuerdo 33 62.3 62.3 100.0
Total 53 100.0 100.0
Tip_Clima_4
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 3 5.7 5.7 5.7
En desacuerdo 33 62.3 62.3 67.9
De acuerdo 11 20.8 20.8 88.7
Muy de acuerdo 6 11.3 11.3 100.0
Total 53 100.0 100.0




Tip_Clima 5
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido En desacuerdo 5 9.4 9.4 9.4
De acuerdo 33 62.3 62.3 71.7
Muy de acuerdo 15 28.3 28.3 100.0
Total 53 100.0 100.0
Tip_Clima_6
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 24 45.3 45.3 45.3
De acuerdo 17 32.1 32.1 77.4
Muy de acuerdo 12 22.6 22.6 100.0
Total 53 100.0 100.0
Tip_Clima_7
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido En desacuerdo 21 39.6 39.6 39.6
De acuerdo 19 35.8 35.8 75.5
Muy de acuerdo 13 24.5 245 100.0
Total 53 100.0 100.0
Tip_Clima_8
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 1 1.9 1.9 1.9
En desacuerdo 5 9.4 9.4 11.3
De acuerdo 32 60.4 60.4 71.7
Muy de acuerdo 15 28.3 28.3 100.0
Total 53 100.0 100.0
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Tip_Clima 9
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido En desacuerdo 11 20.8 20.8 20.8
De acuerdo 32 60.4 60.4 81.1
Muy de acuerdo 10 18.9 18.9 100.0
Total 53 100.0 100.0
Tip_Clima_10
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 25 47.2 47.2 47.2
De acuerdo 15 28.3 28.3 75.5
Muy de acuerdo 13 24.5 24.5 100.0
Total 53 100.0 100.0
Tip_Clima_11
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 2 3.8 3.8 3.8
En desacuerdo 12 22.6 22.6 26.4
De acuerdo 29 54.7 54.7 81.1
Muy de acuerdo 10 18.9 18.9 100.0
Total 53 100.0 100.0
Tip_Clima_12
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 5 9.4 9.4 9.4
En desacuerdo 31 58.5 58.5 67.9
De acuerdo 14 26.4 26.4 94.3
Muy de acuerdo 3 5.7 5.7 100.0
Total 53 100.0 100.0
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Anexo 12. Analisis documental

Plan_Gen
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vali Siy 2 28.6 28.6 28.6
do Digital
Siy 5 71.4 71.4 100.0
Fisico
Total 7 100.0 100.0
Plan Pedagégico
Frecuen Porcentaje Porcentaje
cia Porcentaje vélido acumulado
Vali Siy 1 14.3 14.3 14.3
do Digital
Siy 6 85.7 85.7 100.0
Fisico
Total 7 100.0 100.0
Grad_Atiende
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vali Si y Digital 2 28.6 28.6 28.6
do Si y Fisico 3 42.9 42.9 714
No lo 2 28.6 28.6 100.0
tienen
Total 7 100.0 100.0
Plan_Nacional
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vali Si y Digital 2 28.6 28.6 28.6
do Si y Fisico 3 42.9 42.9 714




No lo 2 28.6 28.6 100.0
tienen
Total 7 100.0 100.0
Ley General de Educacion
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vali Siy 5 71.4 71.4 71.4
do Digital
Siy 2 28.6 28.6 100.0
Fisico
Total 7 100.0 100.0
Ley de carrera docente
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e vélido acumulado
Vali Siy 5 71.4 71.4 71.4
do Digital
Siy 2 28.6 28.6 100.0
Fisico
Total 7 100.0 100.0
Cddigo _del Trabajo
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
vali Si y Digital 3 42.9 42.9 42.9
do Si y Fisico 3 42.9 42.9 85.7
No lo 1 14.3 14.3 100.0
tienen
Total 7 100.0 100.0
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Mision y Visién

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e vélido acumulado
Vali Siy 4 57.1 57.1 57.1
do Digital
Siy 3 42.9 42.9 100.0
Fisico
Total 7 100.0 100.0
Cdodigo_de la Nifiez
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vali Siy 4 57.1 57.1 57.1
do Digital
Siy 3 42.9 42.9 100.0
Fisico
Total 7 100.0 100.0
Constitucién_Politica
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vali Si y Digital 2 28.6 28.6 28.6
do Si y Fisico 3 42.9 42.9 714
No lo 2 28.6 28.6 100.0
tienen
Total 7 100.0 100.0
Manual de Funciones
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vali Siy 1 14.3 14.3 14.3
do Digital
Siy 6 85.7 85.7 100.0
Fisico
Total 7 100.0 100.0
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Reglamento interno

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vali Siy Fisico 6 85.7 85.7 85.7
do No lo 1 14.3 14.3 100.0
tienen
Total 7 100.0 100.0
Fuerza_Laboral
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vali Siy 1 14.3 14.3 14.3
do Digital
Siy 6 85.7 85.7 100.0
Fisico
Total 7 100.0 100.0
Organigrama
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vali Siy 7 100.0 100.0 100.0
do Fisico
Expedientes _Docentes
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vali Siy 1 14.3 14.3 14.3
do Digital
Siy 6 85.7 85.7 100.0
Fisico
Total 7 100.0 100.0
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Perfiles_del _Puesto
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
vali Si y Digital 2 28.6 28.6 28.6
do Si y Fisico 2 28.6 28.6 57.1
No lo 3 42.9 42.9 100.0
tienen
Total 7 100.0 100.0
Evaluaciones Desempefio
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e vélido acumulado
VAl Siy 7 100.0 100.0 100.0
do Fisico
Registro_Capacitaciones
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vali Si y Fisico 6 85.7 85.7 85.7
do No lo 1 14.3 14.3 100.0
tienen
Total 7 100.0 100.0
Registro_Asist_Personal
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vali Siy 7 100.0 100.0 100.0
do Fisico
Actas_Reuniones
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vali Siy 7 100.0 100.0 100.0
do Fisico




Anexo. 13

Tabla de contingencia: Valoracién de temperatura y espacios comodos
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Rol que desempenia el

entrevistado
Directory
subdirector Docentes Total
Valoracién de temperatura  En Recuento 2 24 26
y espacio comodos Desacuer % dentro de Rol que
do ~
desempena el 18.2% 45.3% 40.6%
entrevistado : : :
% del total 3.1% 37.5% 40.6%
De Recuento 9 29 38
acuerdo % dentro de Rol que
desempefia el
entrevistado 81.8% 54.7% 59.4%
% del total 14.1% 45.3% 59.4%
Total Recuento 11 53 64
% dentro de Rol que
desempefia el
entrevistado 100.0% 100.0% 100.0%
% del total 17.2% 82.8% 100.0%




Anexo 14,

Datos Estadisticos MINED para célculo de muestra
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zona TURNOS
No| Nombre del | Dependen Modalidade (u= Nom?re Direccion \&f Codig codllgo
centro cia sque urbana _ de del centro Teléfono o de
atiende , = director anico | centro
rural) v N
o Bo.
Colegio Publico Pr Puro-P Altagracia
Fernando Regular- 8287693
1 Gordillo Estatales CEDA-S urbana sur, frente 0 13921 | 22279
. Irma al centro
Cervantes Diurna
Alguera de salud
Racachac
Colegio Publico Benita a2c.
Enmanuel Pr Puro-P Margarita | arriba 2 8262175
2 Estatales | Regular-Sec. | urbana 13865 | 23807 X
Mongalo y Di Centeno cuadras al 4
. iurna "
Rubio Pefia lago.. Bo
Altagracia
Bo.
:/Iruﬁilf;,o y Altagracia,
Colegio Publico Reqular Aletia de donde 6764390
3 | Republicade |Estatales gular, urbana | Denisse fuela 13908 | 21765 X | X
) Ceda-Sec . . 8
Nicaragua Di Diaz Mena | anunciatur
iurna'y
a2il2c.
Nocturna
norte
Raspados
Centro Escolar Johanna Loly 172
Pablico Pr Puro- Margarita | V2488 Al| gg6797
4 . Estatales | Primaria urbana este, 2c. 13801 | 21768 X
Concepcion de Flores 5
. Regular . norte. Bo.
Maria Ortiz .
Andrés
Castro
Zumen 3
cuadras al
norte 3
Centro Escolar IELro Primari ﬁlnbtznia 2. Este, 8877796
> | Publico Fidel Estatales ' urbana | A, contiguo 13867 | 24965
a Regulary Cordobas 2
Coloma ; al
ExtraEdad Espinoza
mercado
Israel
Lewites
CIS
Edgard
Milagros | Langen
Centro Escolar -
6 | Pablico Estatales | MUNVelY 1 ana | 9¢! San Judas | 7854381 | 13976 | 24970
) P. Regular Carmen 6c. Este, 3
Hospitalet v
ega 1c. sur.
Marvin

Marin
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Bo. San
Centro Escolar Judas,
it Fter megsco | (S oo | s
Estatales |ARY urbana , 13979 | 24954 X
(antes PRIMARIA Garcia de Educ. | 5820289
Republica de Aguilar Especial 6¢
Nicaragua) Melania
Morales
Plaza JM
Centro Escolar Pre.comu Maria del ;CC Aatl)ijt?rl
Pupllco Principe Estatales |formaly P. urbana Carmle n 3 ¢. arriba. 8381210 13996 | 24984
Guillermo de Alegria 4
Regular . Bo. La
Luxemburgo Hernandez E
speranz
a
Claudia f;?pgf“
Escuela Publica Estatales | P. Regular urbana Francisca Sur, 4c. 8170512 13999 | 24986
Pablo VI Morales . 4
Moncada arriba Bo.
San Judas
Frente
Pr Puro-P Iglesia
Colegio Publico Regular, Alejandro | Catolica 8679217
Republica de Estatales | Prima. urbana | Antonio Guadalup 8 14001 | 21307 X
Cuba Extraedad, S Mejia Ruiz | e. Bo.
Diurna Loma
Linda
Cmca
Pr Multi -P. . Pochocua
Mauricio
Centro Escolar Regular Antonio pe puesto 8589047
Plblico Miguel | Estatales | Secundaria a | urbana G medico 14054 | 21508 X
: omez 2
Larreynaga dista. En el v 1c. Sur
ega
campo 1c. Este
Sn.
Plaza JM
Soledad
Centro Escolar . 7km. Sur
PiblicoSan | Estatales | P ulinivel- | o g [1580el Toobre | 7623444 144045 | 25372
) P Regular Lopez . 6
Isidro de Bolas ) Camino
Rivas
de Bolas
Centro Escolar Lucia Entrada
Publico Felix Pr Puro-P Isabel MaKm | 60143
, , Estatales | Regular, EBA | urbana | Martinez al sur. . 13983 | 21290
Rubén Garcia ) ) 5
. Nivel Campuzan | Camino
Sarmiento
0 de Bolas
Plaza JM
Colegio Pablico Pr Puro-P Maria 2c. Abajo
S Regul-EE- Luisa 2c. Oeste, | 7607721
Benjamln Estatales CEDA-S Diur urbana Ramirez 3¢ norte. 1 14034 | 23792 X
Zeledon .
Noct a Dist Corea Bo. El

Recreo
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Monument
o Camilo
Centro Escolar .
) Miguel Ortega 1
L Pybllcq La Estatales Priuroy P urbana | Romero 12 c. 2254209 13998 | 21303 X
5 | Hispanidad(Ca Regular . 3-
. Evans. Arriba. Bo.
milo Ortega) .
Camilo
Ortega
Puente
Mary Cruz Zumen 2c.
! C(Iantlro Esco'lar Estatales Pre. Puro-P urbana | Sequeira SUUC' 8451031 14005 | 21275
6 | Publico El Pilar Regular Norori Arriba. 1
orofri .
Comunida
d El Pilar
Tercera
1 | Centro Escolar Pr Puro-P Miedo |0 | gassens
Publico El Estatales urbana ) Loma 13986 | 21292 X
7 < Regular Osorio . 4
Madrofio , Linda 1/2
Méndez )
c. Abajo
Centro Escolar Vania dP:Ir?\Iiacite
. PUbI!CO. Estatales Pr Puro-P urbana | Melissa 5¢c abajo. 6819199 21291 | 21291 X
8 | Republica de Regular . 6
. Martinez Bo. San
Panama
Judas
Bo. San
- Pr Puro-P Judas | 2260392
1 Colegio Publico Regular-EE- Nidia Mena | C7S 0-
Clementina Estatales | S Diurna- urbana 14037 | 21525 X
9 Ochoa Edgard 8796299
Cabezas CEDA. Hab
Lang 2c. 6
Laboral
Norte
Centro Escolar ;c;r:as de
Publico 22 de Urania Judas
2 | septiembre PRIMARIA Isabel .| 8179945
0 | Anexo al Estatales REGULAR urbana Ocampo Labo_raton 1 14077 | 21317
. .| o Uniphar
Clementina Chavarria
Cabezas 8c. Sur,
1¢. Abajo
Ma Auxiia | Semaforo
5 Centro Escolar PREESCOL doré D.F
1 Pablico Las Estatal ARY urbana Rodriquez H.F.V.P 13764 | 23795 X
Piedrecitas PRIMARIA Moii g 2c. Abajo, | 8565985
ojica
1c. Lago 9
Km. 12y
1/2
PREESCOL Eddy carretera
2 | Escuela Publica AR, . sur 1 km. | 8380772
> | Hilario Sanchez Estatal PRIMARIA, urbana Qumtgna Al 'sur 0 27679 | 27461 X
i Sandino .
Secundaria Barrio
Hilario

Sanchez.




Centro Escolar
Publico Pablo
Neruda

Estatal

PREESCOL
ARY
PRIMARIA

regy
multigrado

urbana

Flor de
Maria
Solis
Acevedo

Km 9 1/2.
CVa
Ledn 3
Km al
Norte.
Comarca
Nejapa.

8401988
3

13728

21032
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