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PROLOGO

La principal motivacion que llevo a realizar este proyecto
Clima organizacional y su incidencia en la gestion
académica en la Unidad Educativa “Héroes del
417, de la autoria de la Ingeniera Linner Cruz Zambrano
es la necesidad de conocer como el clima organizacional

incide en la gestion académica.

En el desarrollo del proyecto se abordan las variables de
Clima Organizacional, Gestion Académica y Desempeno
Laboral, donde se demuestra el analisis de la medida en
que el Clima Organizacional se correlaciona con el
Desempeino del personal de la UE Héroes del 41, lo que
conllevdo a un tratamiento estadistico para poder
determinar si existia incidencia significativa entre las

variables.

Por su parte, la autora por medio de los resultados de este

proyecto permite sentar las para plantear una propuesta



alternativa para el logro de una mejora continua,
generando una linea de comunicaciéon y motivacion que
podria traer a futuro muchos beneficios parala UE Héroes
del 41, no solo en lo académico, sino también generando
afinidad entre los miembros de la comunidad educativa,
pues como se refleja en los resultados obtenidos se
demostrd que a partir de un 6ptimo Clima Organizacional,
es posible obtener un eficiente Desempefio Laboral y por
medio de ello desarrollar actividades saludables para una

buenaGestion.



INTRODUCCION
El Clima Organizacional es el resultado de la participaciéon de
las personas dentro de una organizacion, las mismas que
deben imbricarse en el logro de los objetivosorganizacionales
y especificamente en el desarrollo del trabajo en equipo,
siendo importante que la institucion donde coparticipan les
permita desarrollarse y compenetrarse eficientemente. Un
factor trascendental resulta ser el clima que la organizacion
posea. Asi lo demuestran estudios como el de (Dominguez, L.
Ramirez, A.y Garcia A., 2013) quienes aseguran que una
empresa que muestre un clima organizacional positivo
manifiesta en buena parte de sus empleados un cierto grado

de desempeno laboral en el mismo sentido.

“El desempefio laboral no se puede restringir a la
opinién superficial respecto delcomportamiento funcional
de la persona; sino que es preciso encontrar las causas e

intervenir en ellas” (Chiavenato, 2011).

La gestion académica se orienta a la obtencion de resultados
en la educacion lo que significa establecer procesos y
actividades en torno a la calidad de los aprendizajes que se
persiguen. Al respecto, Martin , Perdomo , y Segredo (2013),

exponen:

De ahi que, en la gestion académica se realicen un conjunto



de actividades encaminadas a facilitar la transformacion de
las condiciones institucionales con espiritu de renovacién e
investigacién, en buasqueda de soluciones a los problemas o
necesidades identificadas durante el desarrollo del proceso

ensefnanza aprendizaje.



UBICACIONY CONTEXTUALIZACI(’)N DE LA
PROBLEMATICA

La presente investigacion se realizo en la Unidad Educativa “Héroes
del 41” ubicada en el canton Quevedo, Parroquia San Camilo,
ciudadela Jardines del Este, Km 1 %2 de la viaValencia, teniendo como
poblacion referencial para el estudio a los directivos, personal

docente y estudiantes.

La institucion educativa que forma parte de este estudio esta
integrada por un grupo de personas denominada comunidad
educativa, cuenta con infraestructura propia y el recurso humano
idoneo para operar sus actividades, sin embargo, se ha podido
evidenciar dinamismos entre compafieros, por lo que el clima
organizacional se vuelve en alguno delos momentos complejo, lo que
ha provocado que en muchas de las ocasiones la comunicacion se
rompa haciendo dificil la convivencia, manifestindose esto el
desempeiio laboral y en las actividades académicas de la institucion,

creando malestar laboral.

Por lo tanto, realizar un anélisis del clima organizacional en la UE
Héroes del 41 proporcionard retroalimentacion que permita
introducir cambios planificados en la conducta de sus miembros de
tal manera que mejoren los comportamientos organizacionales y por

ende el desempefio laboral en la gestién académica.

En la institucion educativa que es objeto de estudio en la presente
investigaciéon, se ha observado diferencias entre compaieros

docentes, por lo que se ha visto afectada las relaciones
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interpersonales en la misma, generando de esta manera dificultad en
el desempenio laboral con respecto a la comunicacion con los

diferentes miembros de la comunidad educativa.

Por su parte, las autoridades de la Unidad Educativa “Héroes del 41”
realizan esfuerzos importantes para incidir en el personal y asi poder
desarrollar tanto un saludable clima organizacional como una gestion

académica de calidad.

No obstante, las autoridades mencionan que consolidar un buen
clima organizacional resulta en muchas ocasiones complejo, lo que
desemboca en ocasiones a una escasa sinergia entre companeros de

trabajo.

Por lo tanto, elaborar un estudio de clima organizacional, desempefio
laboral y gestion académica permitira introducir cambios planificados

en la conducta de los educadores dela institucion.

El presente estudio sobre clima organizacional de la Unidad
Educativa “Héroes del 41” se lo realiza porque es relevante desde el
punto de vista educativo, puesto que mediante ello se puede observar
que la forma de convivencia entre los docentes repercute
notoriamente en el desenvolvimiento de la gestion académica.
Ademas, el impacto que trae consigo la actitud y emociones de los
docentes ante un buen o mal clima organizacional evidencia

resultados de caracter institucional.

Para que mediante este estudio se logre que dentro de la unidad

educativa exista un ambiente que sea agradable para los docentes y
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personal administrativo, lo cual permitird implementar estrategias

que optimicen y fortalezcan la gestién académica de la institucion.

Bajo estos criterios la presente investigacion se justifica puesto que
va a ser una herramienta de importancia para la Unidad Educativa
“Héroes del 41” en vista de que supersonal se va a empoderar frente a
un sistema nuevo de comunicacion y sobretodo habraespacios para el

trabajo interdisciplinario, multidisciplinario y en equipo.

Organizacion
Segun Pedraza (2013) la organizacion es un grupo social formado por
diferentes personas con designacion de tareas y una administraciéon
unidas para alcanzar objetivos comunes en un periodo de tiempo

determinado.

Por otro lado, Garcia y Medina (2008) expresan que en el campo
escolar la organizacion puede ser ilustrada con otros sentidos mas
determinados: En una acepcion muy amplia (macro-organizacién),
como sistema de elementos y factores reales ordenados a posibilitarel
mejor cumplimiento de la accion educativa. En sentido restringido, la
organizacion se concibe como la estructura y el conjunto de
relaciones jerarquicas y funcionales entre los diversos érganos de una
institucion; y también como el conjunto de grupos o roles de una

institucion.

Finalmente, y en un sentido més estricto, la organizacion se la
concibe como el haz de procedimientos formales utilizados para

coordinar a los diversos 6rganos.
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Clima en las organizaciones.

En relacion al clima, Etkin (2007) considera que utilizar el concepto
de clima tiene un sentido metaférico y refiere al estado del tiempo, en
el cual se trabaja en la organizacion, sies favorable o contrario a las
actividades, sobre todo en el plano de lo social. También manifiesta
que el clima en la organizacion es un concepto que refiere a las
apreciaciones subjetivas en el marco de las relaciones de trabajo.
Finalmente Etkin (2007) afirma que “el clima no es una causa en si
misma sino un enlace que se construye entre diferentes actores,y que
hace posible una relacion virtuosa entre el individuo y la

organizacion”.

Con base en lo expresado, se puede establecer la definicion de clima
organizacional.

Clima organizacional

El clima organizacional surge de la idea de que el hombre vive en
ambientes complejos y dinamicos, ya que las organizaciones estan
conformadas por personas, grupos y colectividades que generan

comportamientos diversos y que afectan ese ambiente.

Herrera (2012) declara que el concepto del clima organizacional se
deriva de las propuestasadministrativas que brindan importancia al

elemento humano dentro de la organizacion.
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El clima organizacional como el resultado de la forma como las
personas establece procesos de interaccion social y donde dichos
procesos estan influenciados por un sistema de valores, actitudes y

creencias, asi como también de su ambiente interno (Solarte, 2009).

Chiang (2010) manifiesta que la definicion de clima organizacional
ha evolucionado a través de distintas aproximaciones conceptuales:
Las primeras aportaciones resaltaron las propiedades o
caracteristicas organizacionales dominando en primera instancia los
factoresorganizacionales o situacionales. Posteriormente aparecieron
un segundo grupo de definiciones que dieron mayor relevancia a las
representaciones cognitivas y representaciones en los que los factores
individuales son determinantes. Una tercera aproximacién
conceptual ha considerado el clima con un conjunto de percepciones
fundamentales o globales en que se considera la interaccion entre la
persona y la situaciéon. Pulido (2003) define al clima organizacional
como un conjunto de atributos especificos de una organizacion
particular que puede ser inducido en el modo como la organizacion se

enfrenta con sus miembros y su entorno.

Tipos de clima

Vega, Botello, Rivera, y Partido (2008) aseguran que estudiar los
climas en las organizaciones ha sido de gran complejidad debido a
que se trata de un fenomeno complicado y con variados niveles;
actualmente la bibliografia existente debate sobre dos tipos de clima:

el psicologico y el organizacional. El primero se estudia a nivel



individual, mientras que el segundo se estudia a nivel organizacional.
Los dos aspectos del clima son considerados fendémenos
multidimensionales ya que relatan las percepciones que los
empleados tienen de sus propias experiencias dentro de una

organizacion.

Desarrollo organizacional

Es una actividad apoyada por la alta direccién que sirve para mejorar
los procesos de solucion de problemas a través de un eficaz
diagnostico de colaboracién y administracion de la cultura
organizacional, ademas con la ayuda de un facilitador y la utilizaci6on
tanto de la teoria como de la tecnologia de las ciencias del

comportamiento (Chiavenato, 2002).

Cultura organizacional

Es el producto de un gran nimero de factores que van desde la
formacion administrativa empleada hasta elementos ambientales,
pasando por las interacciones humanas al interior y los lideres
carismaticos que instauran las caracteristicas tipicas de la cultura
bésica. Los elementos son los valores, normas, creencias, lenguaje,

mitos, ritos y costumbres (Guerra, 2011).

Motivacion

La motivacion esta constituida por los factores capaces de provocar,

mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. Es un elemento
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clave para que la empresa se encuentre en condiciones de formar una
cultura organizacional so6lida y confiable. También es considerada
como el impulso que dirige a una persona a realizar una accion entre
las alternativas que se presentan en una situacion determinada

(Varillas y Pascual, 2011).

La motivacion en el aspecto individual conduce al de clima
organizacional. Los seres humanos continuamente estan obligados a
adaptarse a una gran diversidad de circunstanciaspara satisfacer sus
necesidades y asi mantener un equilibrio emocional. Lo
anteriormente escrito puede definirse como una fase de adaptacion,
lo cual se refiere a la satisfaccion de las necesidades fisiologicas, de
seguridad y a la necesidad de pertenecer a un grupo social. Es de
suma importancia conocer los factores que involucran el clima

organizacional(Gonzalez y Parra, 2008).

Comunicacion

La comunicacion es la transferencia de informacion de una persona a
otra o dicho de otra manera es el proceso por el cual se transmite
informacion de una persona a otra. Asimismo, es la forma de
relacionarse con otras personas a través de ideas, hechos,
pensamientos y valores. La comunicacion es el proceso que une a las
personas para que compartan sentimientos y conocimientos

(Chiavenato, 2001).
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Capital humano
Es el capital de gente, de talentos y de competencias. La competencia
que posee una personase trata de la capacidad de actuar en variadas
situaciones para crear activos, tanto tangiblescomo intangibles. Para
ello es necesario un clima que impulse a las personas y utilice los
talentos existentes. De esta manera, el capital humano esté
constituido basicamente por los talentos y competencias de las
personas (Chiavenato, 2007).
Niveles organizacionales

Son las distintas formas de comportamiento de un sistema que
interactia con el ambiente, generando desafios externos en la
organizacion sin importar cualquiera que sea la naturalezao tamano
de la empresa (Chiavenato, 2001).

Toma de decisiones

La toma de decisiones consiste en escoger entre dos o mas
alternativas. Todas las personastoman decisiones todos los dias. Las
decisiones siguen un proceso de tal manera que no haydiferencias en

la toma de decisiones de tipo administrativo (Solano, 2003).

Liderazgo
Es la habilidad para influir en un grupo y lograr realizar las metas y
de esta manera poder contribuir a la satisfaccion de las necesidades
de sus colaboradores o miembros (Perea, Cardenas, y Hernandez,
2009).

Cooperacion

La cooperacion representa un importante instrumento de



competitividad, pues la formacién de relaciones hace que mejor se

presente el potencial de desarrollo para la organizacion (Silva, 2005).

Gestion académica
Correa y Alvarez (2009), indican que la gestién académica permite
valorar la profesionalidad del docente, esto es, el reconocimiento a su
formacion, a su nivel de competencia, a su relacion pedagogica con
los alumnos y su capacidad de interaccion y de trabajo en equipo con
directivos, docentes, padres de familia y otros actores de la comunidad
educativa. Asi mismo, reconoce la profesiéon del maestro como una
practica social que cobrasentido en el acto educativo, es decir, en el
proceso ensefianza aprendizaje como quehacer fundacional de la

mision académico pedagogica del maestro.

La gestion académica se lleva a cabo en un espacio educativo y, por
tanto, tiene que ver conla pedagogia que se fomenta. Si se pretenden
formas de vida sana, es necesario que la gestionvele por el bienestar de
la comunidad universitaria. La pedagogia saludable solamente se
puede explicar desde la complejidad que implican los ambientes de
aprendizaje, donde las personas aprendientes y mediadoras estan
entrelazadas, se construyen y reconstruyen desdesu individualidad y
las relaciones que se establecen en todos los ambitos y dimensiones.

(I.Castillo, R. Castillo, Flores y Miranda, 2014)

El clima organizacional
(Solarte, 2009) El clima organizacional yace de la idea de que el
hombre vive en ambientes complejos y dinamicos, debido a que las

organizaciones estan compuestas de personas, grupos y
29



colectividades que propician diversos comportamientos y que afectan
ese ambiente. (Méndez, 2006) manifiesta que el origen del clima
organizacional estd en la sociologia; en donde el concepto de
organizacion dentro de la teoria de las relaciones humanas enfatiza la
importancia del hombre en su funcién del trabajo y por su
participacién en un sistema social; define el clima organizacional
como el resultado de la forma como lapersona establece procesos de
interaccion social y donde dichos procesos estan influenciados por un
sistema de valores, actitudes y creencias, asi como también de su

ambiente interno.

(Solarte, 2009) el clima organizacional ocupa un lugar destacado en
la gestion de las personas y en los ultimos afnos ha tomado un rol
protagdénico como objeto de estudio en organizaciones de diferentes
sectores y tamafios que buscan identificarlo y utilizan para su
medicion las técnicas, el analisis y la interpretacion de metodologias
particulares que realizan consultores del area de gestion humana o

desarrollo organizacional de la empresa.

El clima organizacional esta estrechamente relacionado con el grado
de motivacion de sus integrantes; cuando ésta es alta entre los
miembros, el clima organizacional sube y se convierte en relaciones
de satisfaccién, adnimo, interés, colaboracion; en cambio, cuando la
motivacion entre los miembros es baja el clima organizacional tiende
a bajar, traduciéndose por estados de depresion, desinterés, apatia,
insatisfaccion, pudiendo llegar, en casos extremos, a estados de

agresividad, tumulto, inconformidad como en los casos de las huelgas
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o manifestaciones (Chiavenato, 2007).

Importancia del clima organizacional
Segun Pérez (2011) el clima organizacional es de vital importancia ya
que le brinda vitalidada los sistemas organizativos y de esta manera
permite una mayor productividad por su vinculaciéon con el recurso
humano. Actualmente este fenémeno ha tomado apogeo ante la
necesidad de comprender lo que influye en el rendimiento de las
personas para de esta manera lograr una mayor -eficiencia

organizativa.

Para Dessler (1976) la importancia del concepto de clima esta en la
funciéon que cumple como vinculo entre aspectos objetivos de la
organizacion y el comportamiento subjetivo de los trabajadores.

(Solarte, 2009).

Ramos (2012) resalta la existencia de una polémica bastante grande
respecto a la definicion que se tiene del concepto de clima
organizacional; en efecto, el clima de una organizacion puede ser
percibido por un individuo sin que esté consciente del papel y la
existencia de losfactores que lo componen, es asi como resulta dificil
medir el clima, ya que nunca se sabe concretamente si el empleado lo
evalua en funcién de sus opiniones personales o de las caracteristicas

de la organizacion.

Ramos (2012) Se hace explicita la importancia en la identificacion del
clima de una organizacion tomar como base los procesos y la
estructura organizacional sumado a las caracteristicas personales del

individuo, componentes del clima que al ser analizados y estudiados
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con detalle permiten tener una perspectiva clara y definida de la
situacion que sepresenta al interior de una empresa en cuanto a su

ambiente o clima laboral se refiere.

Ramos (2012) afirma: “Para resumir, las tres variables importantes
implicadas en esta definicion son: a) las variables del medio como el
tamano, la estructura de la organizacion y la administracion de
recursos humanos que son exteriores al empleado, b) las variables
personales, como las aptitudes, las actitudes y las motivaciones del
empleado, y ¢) las variables resultantes, como la satisfaccion y la
productividad que estan influenciadas por lasvariables del medio y las
variables personales.” Esta definicion reagrupa entonces aspectos
organizacionales, tales como el liderazgo, los conflictos, los sistemas
de recompensa y de castigos, el control y la supervision, asi como las
particularidades del medio fisico de la organizaciéon. Teniendo en
cuenta que el clima organizacional puede presentar diferentes
caracteristicas dependiendo de como se sientan los miembros de una
organizacion. Generaciertas dindmicas en los miembros como es la

motivacion, la satisfaccion en el cargo, ausentismo y productividad.

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es

necesario resaltar los siguientes elementos:

El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de
trabajo. - Estas caracteristicasson percibidas directa o indirectamente

por los trabajadores que se desempenan en ese medio ambiente.

El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.
(Ramos, 2012)
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El clima es una variable interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional y el comportamiento individual.

(Ramos, 2012)

Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente
permanentes en el tiempo, se diferencian de una organizacién a otra'y

de una seccion a otra dentro de una misma empresa.(Ramos, 2012)

El clima, junto con las estructuras y caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen, forman un

sistema interdependiente altamente dindmico. (Ramos, 2012)

Factores del clima organizacional

e Factores Psicologicos individuales: el concepto de clima
organizacional esta determinado por los procesos psicologicos, al
referirse al aspecto psicologico abarca el sentir y la manera de
reaccionar de las personas frente a las caracteristicas de cada

organizacion y ante determinadas situaciones (Brito, 2011).

e Factores Grupales: el clima como percepcion colectiva y
compartida de las realidades internas del grupo y los aspectos

sociales se convierten en una fuente de
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satisfacciones permanentes, se crea crecimiento personal, se aprende
a ser tolerante, a cooperar, a respetar las diferencias. Esto es
importante ya que genera un clima de paz, reduce la agresividad
interpersonal, deriva aprendizaje de los conflictos en casode ocurrir,
los mismos benefician a las organizaciones y a sus miembros para

alcanzar mejores resultados para la sociedad (Brito, 2011).

e Factores Organizacionales: las organizaciones cuentan con
sus propias caracteristicas y propiedades, a veces tnicas y exclusivas,
que afectan el ambiente interno o clima organizacional de las
mismas, y repercuten en el comportamiento del trabajador, y por

consiguiente en la productividad de la empresa (Brito, 2011).

Dimensiones del Clima Organizacional
e Implicacion.
Esta dimension mide hasta qué punto los empleados se sienten

implicados en su trabajo(Salgado, Remeseiro e Iglesias, 1996).

e Cohesion

Esta dimension se basa en las relaciones de amistad y apoyo en que
viven los trabajadoresentre si (Salgado et al., 1996).

e Apoyo

. Esta dimension se refiere al apoyo y el estimulo que da la
direccion a sus empleados(Salgado et al., 1996).

e Autonomia

. Este factor se refiere al grado en que la organizacion anima a

sus trabajadores a serautébnomos y a tomar sus decisiones (Salgado
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et al., 1996).

e Organizacién
Este elemento se refiere al punto en que el clima estimula la

planificacion y la eficacia enel trabajo (Salgado et al., 1996).

e Presion

. Esta dimension se basa en la presion que ejerce la direccion sobre
los empleados para que se lleve a cabo el trabajo (Salgado et al.,
1996).

e (Claridad

.Esta dimensién mide hasta qué punto los reglamentos y las politicas
se explican claramentea los trabajadores (Salgado et al., 1996).

e Control

. Este factor se refiere a los reglamentos y a las presiones que puede
utilizar la direccién para controlar a los empleados (Salgado et al.,
1996).

e Innovacion

. Este rasgo mide la importancia que la direccion puede dar al cambio
y a las nuevas formasde llevar a cabo el trabajo (Salgado et al., 1996).
e Comodidad

. Esta dimension hace referencia a los esfuerzos que realiza la
direccion para crear un ambiente fisico sano y agradable para sus

empleados (Salgado et al., 1996).

Enfoques del clima organizacional.
Rodriguez (2004) menciona los diferentes enfoques catalogando

desde su perspectiva el clima organizacional:
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Perspectiva objetiva o realista: El clima consiste en la descripcion de
las caracteristicas de la organizacion, que diferencian a unas
organizaciones de otras, son relativamente perdurables e influyen en

larelacion de las personas con el medio laboral. Rodriguez (2004)

Perspectiva fenomenolégica o subjetiva: Se considera al clima como
un atributo de las personas, es de caracter subjetivo y su origen esta
en las percepciones que tienen los sujetos acerca de las diferentes
caracteristicas del contexto laboral. Se pone el énfasis, pues, en las
variables individuales, a diferencia del anterior, que lo ponia en las

caracteristicas de la organizacion. Rodriguez (2004)

Perspectiva interaccionista: El clima consiste en las percepciones
personales globales que reflejan la interaccion entre ambos tipos de

factores: objetivos y subjetivos. Rodriguez (2004)

Factores que influyen en el desempeiio laboral.
Las empresas de servicio para poder ofrecer una buena atencién a sus
clientes deben considerar aquellos factores que se encuentran
correlacionados e inciden de manera directaen el desempeino de los
trabajares, entre los cuales se consideran para esta investigacion: la
satisfaccion del trabajador, autoestima, trabajo en equipo y

capacitacion para el trabajador (Quintero, Africano, y Faria, 2008).

La conducta humana en las organizaciones
Aunque a las personas se las puede visualizar como recursos, o sea,
como portadores de habilidades, capacidades, conocimientos,
competencias, y motivacion para el trabajo jamasse debe olvidar que

las personas son personas, es decir, portadoras de caracteristicas de



personalidad, expectativas, objetivos personales, e historias
particulares. Es por ello que, es preciso enfatizar algunas
caracteristicas generales de las personas como personas, debido aque
esto mejorara la comprension de la conducta humana dentro de las

organizaciones (Chiavenato, 2007)

Gestion Académica
Los estudios sobre la gestion en el ambito de la educacion son
diversos, sin embargo, todos concuerdan en la necesidad de una
gestion académica eficaz para el logro de procesos de calidad en los

centros educativos. Cassasus (2000).

Cassasus (2000), supone que el docente como gestor es aquel sujeto
que lidera de forma concreta y eficiente, ademés es capaz de
organizar, repensar su practica pedagogica y fomentar el cambio no
solo de la institucion sino también de la sociedad mediante su gestion

pedagogica.

Aguas, Fernandez & Cantillo (2013), centralizan sus anélisis en los
procesos basicos tales como planeacion, organizacion y las estrategias
mas oportunas para el cumplimiento de losobjetivos planteados por

el centro educativo, resaltando la gestion académica del docente.

Ramoén & Medina (2014) analizan como la administracion del centro
educativo asume la formacion permanente del docente para
desarrollar una practica pedagogica de calidad, afiaden que esto
constituye la concrecion de una eficiente gestién académica por el

docente.
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Por su parte, Rico (2016), asevera que la gestion académica es
elemento vital para la calidad en el desempefio de cualquier
institucion, se direcciona hacia la transformacion de la educacion en
cuanto a la formacion de los estudiantes y docentes. Sin embargo, no
abordan el tratamiento didactico-metodologico en la gestion
académica de los modelos pedagbgicos. Por otra parte, Yabar (2013),
manifiesta que una gestion apropiada pasa por momentos de
diagnostico, planeacion, ejecucion, seguimiento y evaluacién que se
nutren entre si y conducen a la obtencion de los resultados definidos
por los equipos directivos, es la clave para que lo que haga cada
integrante de una instituciéon tenga sentido y pertenencia dentro de
un proyecto que es de todos. De ahi la importancia de tener en cuenta
los cuatro ambitos de la gestion educativa como son: gestion
directiva, gestion administrativa, gestion de aula y gestiéon de la

comunidad.

Correa (2016), refiere que la gestion en el ambito educativo es un
nuevo paradigma en el cual los principios generales de la
administracién y la gestiébn se aplican al campo especifico de la
educacion, por tanto, se enriquece con los desarrollos teorico-
practicos de estos campos del saber. Hoy se le considera una
disciplina aplicada de reciente desarrollo, un campo de accién, cuyo
objeto de estudio es la organizacion del trabajo en instituciones que
cumplen una funcién educativa. Tiene atn bajos niveles de
especificidad, se constituye en fuerte relacion entre teoria y practica,

su contenido disciplinario esta determinado tanto porlos contenidos
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de la gestién como por la cotidianidad de su practica pedagdgica en el

aula.

Ante todo este juicio se considera que la gestion académica son las
practicas recurrentes quepermiten a la Institucion Educativa asegurar
la coherencia de su propuesta curricular con el Proyecto Educativo
Institucional (PEI), el marco nacional de la politica educativa y las
necesidades de aprendizaje de sus estudiantes; ello incluye el disefio
de una propuesta curricular, su puesta en practica en el proceso de
ensenanza-aprendizaje, su evaluacion y retroalimentacion, y a partir
de las experiencias, la observacién y reflexion de la practica

pedagogica de los docentes. Correa (2016).

Correa (2016). Se asume que para interpretar la gestion académica es
necesario relacionarlacon las demas areas de gestion, pues entre ellas
existe una interdependencia mutua que las nutre, dinamiza y afecta;
en esta area de gestion se retoman los criterios de autoevaluacion,
conformada por procesos y componentes que inciden en la gestion
académica del modelo pedagogico sociocritico en la institucion. Los

procesos y componentes que se consideran son:

«  Proceso: diseno pedagogico (curricular). Componentes: plan de
estudios, epistemolbgica, enfoque metodologico, recursos para el

aprendizaje, jornada escolar y evaluacion. Correa (2016).

« Proceso: practicas pedagogicas. Componentes: opciones
didacticas para las areas, asignaturas y proyectos transversales,
estrategias para las tareas escolares, uso articulado delos recursos

para el aprendizaje y uso de los tiempos para el aprendizaje. Correa
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(2016).

« Proceso: gestion de aula. Componentes: relacion pedagogica,
planeacion de clases, estrategias didacticas y técnicas metodologicas,

estilo pedagodgico y evaluacion en el aula. Correa (2016).

*  Proceso: seguimiento académico. Componentes: seguimiento a
los resultados académicos y a la asistencia de los estudiantes,
actividades de recuperacion, apoyo pedagogico para estudiantes con
dificultades de aprendizaje, seguimiento a los egresados y uso

pedagogico de las evaluaciones externas. Correa (2016).

2.2.8.1. La gestion académica en la educacion secundaria

Hacer referencia a la gestion en el marco institucional, amerita
definirla en el contexto en el que ella se sittia; la gestion incluye la
acciéon y el efecto de administrar de manera tal que se realicen
diligencias conducentes al logro apropiado de las respectivas

finalidades de las instituciones (Palladino y Palladino, 2000).

Este planteamiento implica atribuir especificidad al término gestion
en el escenario académico de la educacion; en tal sentido, se
denomina gestion académica al conjunto de procesos mediante los
cuales se administran los diferentes componentes y subcomponentes
curriculares que apoyan la practica pedagogica en el continuo que
permite construir y modelar el perfil deseable del estudiante.

(Palladino y Palladino, 2000).
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En este orden de ideas, la gestion académica cubre un recorrido que
involucra las accionesde atencion al estudiante desde el ingreso hasta
su desarrollo y egreso del sistema. En este recorrido, la accién de
evaluacion cumple un papel fundamental cuyo propésito y
compromiso esencial es lograr que este proceso se cumpla dentro de
lo previsto en lo académico, siempre dentro de las exigencias
técnicas, organizacionales y las derivadas de las demandas del

entorno. (Palladino y Palladino, 2000).

La gestion académica se relaciona con los procesos de la realidad
socioeducativa, entendida como el conjunto de interacciones
dindmicas y complejas, desde las cuales emergen las situaciones
didacticas que dan sentido a la practica pedagogica. En esta gestion,
se destacala accién del docente como mediador de los aprendizajes,
rol de investigador en proyectos educativos, rol de promotor y su
gestidbn comunitaria. De igual manera surge como componente
fundamental el aprendizaje de los alumnos, en este proceso el
docente cumple una funcion vital como agente facilitador del
desarrollo de competencias, articulado al rol de evaluador de los

aprendizajes. (Iniciarte , Noraida , & Reyes, 2006).

Se denomina gestion académica al conjunto de procesos mediante los
cuales se administranlos diferentes componentes y subcomponentes
curriculares que apoyan la practica pedagodgica en el continuo que
permite construir y modelar el perfil deseable del estudiante. En este
orden de ideas, la gestion académica cubre un recorrido que

involucra las accionesde atencion al estudiante desde el ingreso hasta
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su desarrollo y egreso del sistema. En este recorrido, la acciéon de
evaluacion cumple un papel fundamental cuyo propésito y
compromiso esencial es lograr que este proceso se cumpla dentro de
lo previsto en lo académico, siempre dentro de las exigencias
técnicas, organizacionales y las derivadas de las demandas del

entorno. (Iniciarte , Noraida y Reyes, 2006).

Mediacion de los procesos de aprendizaje.
En opinion de Bar (2000), el educador ya no es el tinico poseedor de
los conocimientos y el responsable exclusivo de su transmision y
generacion, sino que debe asumir la funcion de dinamizador en la
incorporacion de contenidos por lo que seria conveniente mucho mas

amplio al correspondiente a su area o disciplina.

Este rol involucra acciones dentro y fuera del aula, que ameritan de la
participaciéon y aportesde los docentes y alumnos, forman parte de la
accién de mediacion los medios y los recursos didacticos para la
ejecucion de los proyectos y la evaluacion de los procesos y resultados
generados en la accion educativa. En este rol el docente es un
mediador entre los alumnos y el contexto, su papel es orientar e
incentivar a los estudiantes para que desarrollen competencias, con
capacidades para interiorizar los diferentes elementos que intervienen
en el proceso educativo; el docente como mediador facilita la
interaccidon para que el grupo participe en actividades de analisis y
sintesis sustentadas en una acciéon reflexiva sobre lo realizado y lo

que se puede realizar. (Bar 2000)
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El docente investigador en la ejecucion de proyectos
educativos

En opinion de Corrales y Jiménez (2001) los docentes investigadores
reconocen que el proceso de ensefianza-aprendizaje es muy complejo,
en el cual intervienen distintas variables que interactian, al conocer
estas variables los educadores investigadores pueden realizar
acciones en el proceso ensenanza-aprendizaje de forma sistemaética.
De manera queestos docentes se puedan dar cuenta de que uno de los
objetivos de la investigacion en el aula, es documentar el modo en

que ellos ensefian y en el que los estudiantes aprenden.

El rol de investigador implica la bisqueda de informaciéon a todo
nivel: docentes, alumnos, padres y representantes en actividades de
revision de materiales y discusion de su pertinencia en los proyectos
planteados. La interacciéon constructiva sobre los contenidos tratados
conlleva al anélisis, interpretacion y cotejo en el proceso de trabajo
hacia la integracion de los diversos elementos que permiten

conformar el proyecto como producto.(Corrales y Jiménez 2001)

El rol de l1a difusion desde la organizacion comunitaria

Actualmente, es fundamental proyectar la labor del docente en la
comunidad para reforzar los procesos de aprendizaje, no solo de los
estudiantes, sino de los propios padres y de la familia en general, la
cual avala la funcién social de la escuela; el propésito es facilitar los
cuatro aprendizajes propuestos por Delors (UNESCO, 1996):
aprender a conocer, aprender a ser, aprender a hacer y aprender a

convivir, implica también extender estos conocimientos a la
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comunidad. Este rol esta vinculado a los de mediador, investigador,
evaluador; el mismose hace presente desde el primer momento con la
accion de mediacion, cuando se inicia el planteo y busqueda de
materiales con informacioén, entrevistas y conversaciones con
personas destacadas o conocedoras en esa area del saber que se
indaga. Igualmente esta asociada a la investigacion cuando se toman
decisiones sobre qué informacién se toma parala construcciéon de ese

marco tebrico conceptual que se construye con relacion al proyecto.

Aprendizaje y desarrollo de competencias

Florez (2000) En la gestion académica, es necesario hacer una
revision de sus procesos, especificamente el de la interaccion social
entre docentes, alumnos y demés miembros de la comunidad
educativa y en relacion a los contenidos, lo cual conduce al

aprendizaje del alumno.

En opinion de Florez (2000) El ensenar y el aprender son procesos
correlativos, no puede confundirse el uno con el otro, pues el
aprendizaje ocurre al interior de cada sujeto que aprende, es
subjetivo, aunque su dominio puede exteriorizarse eventualmente en
palabras yacciones especificas, este concepto esta restringido al ser
humano. Aunque es innegable el caracter individual y endogeno del
aprendizaje escolar, éste se compone no solo de representaciones
personales, sino que se sitia en el plano de la actividad social y la

experiencia compartida.
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La praxis curricular

Segun Wilson (2002) La adecuada gestion del curriculo, conlleva a
considerarlo como un instrumento que viabiliza la educaciéon y la
justifica como servicio y accion social prioritaria para el desarrollo

humano en toda su extension.

La praxis curricular emerge hoy como una accion mas compleja, ya
que se espera que las escuelas proporcionen una amplia gama de
posibilidades que faciliten el manejo de contenidos conceptuales,
procedimentales y actitudinales hacia el desarrollo de habilidades,
destrezas, valores y actitudes que permitan razonar y actuar
eficazmente, acordes a las necesidades y demandas del entorno. Es
asi, como los contenidos curriculares contribuyen al perfilamiento de

las competencias académicas y actitudes valorativas. Wilson (2002)

La Practica Pedagégica

Segun Vayer, Duval y Roncin (2004) En educacion, la clase es un
conjunto de nifos de la misma edad, reunidos para a recibir
colectivamente una ensefanza bajo la direccion de un adulto.
También se refiere al lugar o aula donde se retinen. Sin embargo, en
la concepcion actual de la educacidn, a la clase se le representa con
mayor diversidad en relacion a las condiciones, caracteristicas y

ritmos de aprendizaje de los estudiantes, asi como a los
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contenidos, metodologias y formas de evaluacion, entre otros
aspectos; donde el alumno seconvierte en el principal protagonista en
funcion del significado que para él tienen las actividades dentro del
contexto material y relacional en el que se ubica la clase y, en dondeel

docente lleva a cabo la gestiéon del proceso ensefianza-aprendizaje.

La practica pedagogica hace referencia al acto asociado a la red de
relaciones materiales, espaciales, temporales, institucionales,
estructurales y organizacionales que condicionan laorientacién de las
interacciones, procesos y resultados atendidos desde la gestién
académica. Esta practica, en sentido amplio, se puede definir como el
conjunto de elementos materiales, instruccionales o didacticos y
relacionales que se articulan en una dinamica estructural y funcional
que se concreta en el proceso de ensenanza-aprendizaje, la misma se
constituye en el nicleo esencial de la gestion académica y es la que le
imprime unidad desde la diversidad que caracteriza al proceso

educacional. (Vayer, Duval y Roncin 2004)

Relacion docente — estudiante

En la relacion docente-estudiante, hay interaccion de un modo en
que uno y otro participan en procesos reflexivos, la didactica se
fundamenta en una forma que dinamiza el aprendizajedel estudiante y
que requiere del docente en el papel de mediador, contribuyendo al
desarrollo en el estudiante de sus capacidades de pensar y
reflexionar. La institucion educativa desempefia un papel primordial
en la generacion de aprendizajes especificos y eldesarrollo general del

estudiante; el papel de la interaccion social con los docentes, padres,
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estudiantes, mayores e iguales es fundamental para el desarrollo

psicologico del estudiante.(Viveros Andrade y Sanchez Arce, 2018)

Estrategias pedagogicas

Las estrategias pedagogicas generan aprendizajes en forma ladica,
activa, constructiva y productiva; motivan la participacién activa de
los estudiantes. En funcién de los cuales estos desarrollan su
creatividad, capacidad reflexiva e ingeniosa. Esto a través de procesos
de aprendizaje que desarrollan la autonomia del estudiante mediante
actividades que rompen la monotonia y promueven la participacion
de los mismos. Entre estas estrategias destaca el debate, que es una
dindmica grupal, es una manera de introducir en el aula la teoria de
la accién comunicativa de Habermas. (Viveros Andrade y Sanchez

Arce, 2018).

Evaluacion
La evaluacién de los aprendizajes es concebida como un proceso
democratico, continuo y circunstancial al proceso de aprender. Ello
propicia “la autocritica, que establezca causas de reflexién para la
comprension” (Castro, 2003, p.123) y la mejora de la situacion
evaluada. Bajo esta perspectiva, a continuacion, se detallan algunas
caracteristicas de la evaluacion delos aprendizajes. (Viveros Andrade

y Sanchez Arce, 2018)

* (Grundy, 1998). La evaluaciébn es participacion y critica.
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Promueve el consenso respecto de la implementacion del acto
educativo, asi como de la calidad del trabajo que se evalia sobre la
base de la comprensibilidad de las proposiciones de verdad de los
componentes proposicionales. Como también, la autenticidad de los
sujetos, para asi corregir y adecuar la actuacion del grupo o de las

acciones. (Viveros Andrade y Sanchez Arce, 2018)

¢ (Grundy, 1998). La evaluacion es liberadora. Otorga al docente y
estudiante facultades para controlar y mejorar los procesos de
ensenanza y aprendizaje. Lo que les proporciona poder para juzgar y

decidir el cambio de los rasgos principales de su praxis. (Viveros Andrade y

Sanchez Arce, 2018).

« Evaluacién democratica. Promueve la participacién de docentes
y estudiantes con el fin de lograr un consenso que permite
comprender la verdadera naturaleza de los procesos de ensefianza
aprendizaje para proponer cambios. « Evaluacion dindmica. Porque
se centra enlo que los estudiantes deberian ser capaces de hacer y
realiza un seguimiento continuo del progreso del logro de los
aprendizajes de los estudiantes. (Viveros Andrade y Sanchez Arce,

2018)

« Evaluaciéon realista. Que implica que se debe someter a los
estudiantes a situaciones reales para que este, despliegue todas sus
habilidades en un mundo real. (Viveros Andrade y Sanchez Arce,

2018)

Diseno curricular

(Casanova, 2012) El diseno curricular supone “una propuesta
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teorico-practica de las experiencias de aprendizaje bésicas,
diversificadas e innovadoras, que la institucion en colaboracion con
su entorno deben ofrecer al alumnado para que consiga el maximo
desarrollo de capacidades y dominio de competencias, que le
permitan integrarse satisfactoriamente en su contexto logrando una

sociedad democratica y equitativa”.

Se determin6é mediante el diseno de encuestas las caracteristicas,
actitudes y percepciones asociadas al Clima Organizacional para
entender el grado de satisfaccion y motivacion de los docentes.
Ademas, la Gestion Educativa se realiz6 una escala valorativa cuali-
cuantitativa.

Se estableci6 la relaciéon del Clima Organizacional con el Desempeio

Laboral.

Se escudriné mediante el diagnodstico determinar como el Clima
Organizacional incidi6 en el Desempefio Laboral.

En el presente libro se emple6 medicion de variables cualitativas de
las dimensiones del Clima Organizacional, Gestion Académica y
Desempeno Laboral, se realizaron las conclusiones generales que
permitieron establecer los requerimientos especificos en este
estudioMediante la identificacion y analisis de las variables
independientes se estableci6é cual ha sido su efecto en las variables

dependientes estableciendo una relacion causa y efecto.

La poblacion objeto de estudio estuvo conformada por docentes y
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estudiantes de la Unidad Educativa “Héroes del 41” del canton

Quevedo.

Clima Organizacional
Se realizO la toma de la muestra mediante un método no
probabilistico escogido por conveniencia la cual estuvo formada por

todos los docentes de la unidad educativa en estudio.

Gestion Académica
La toma de la muestra se obtuvo a través del universo total de
estudiantes de la unidad educativa en estudio aplicando un muestreo
probabilistico aleatorio.
La seleccion de la muestra del Clima Organizacional fue 100% de los
docentes, puesto que el nimero de los mismos es reducido, siendo

este de 20 educadores.

Por otro lado, para la determinacion de la muestra de estudiantes, se aplico un nivel de

confianza del 95% y un margen de error del 5% mediante la siguiente férmula:

Uo. P. Q. Z2

400 * 0.5 * 0.5 * 1.962

§_1 )z + PQZ>  (399)0.05% + 0.5 * 0.5 * 1.962 _ 130 Personas
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Donde:

Universo Objetivo (Uo) = 400 personasProbabilidad de Aceptacion
(P) = 0.50Probabilidad de Rechazo (Q) = 0.50 Nivel de Confianza (Z)

= 95% = 1.96 Margen de Error (e) = 5% = 0,05

La técnica que se utilizo es la encuesta mediante un cuestionario, la
misma estuvo dirigida a los docentes y estudiantes, lo que

proporcion6 datos que permitieron alcanzar los objetivos planteados.

Otra de las técnicas utilizadas fue la técnica de la entrevista, la misma
que fue dirigida a la maxima autoridad de la institucion Lic. Bolivar
Yépez Yanez MSc., asi como también se entrevistdé al coordinador
técnico pedagogico de la institucion Ing. Angel Yépez Rosado MSc. y

a una docente insigne de la misma Ing. Ismayle Pozo Quinones MSc.

Se realiz6 una serie de preguntas semiestructuradas guardadas a
través de audios,distribuidas de la siguiente manera: 15 preguntas a
la maxima autoridad, las mismas divididas en Clima organizacional,
Oferta académica, Calidad de aulas, Evaluacién docente, Espacios de

bienestar y Gestion de bibliotecas.

Por su parte, la entrevista al coordinador técnico pedagdgico
consistio en 7 preguntas divididas en Seguimiento a los resultados y

Seguimiento a la asistencia.

Y por ultimo se le realiz6 una entrevista a una docente insigne de la
institucién de 7 preguntas distribuidas en Clima organizacional,
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Evaluacién Docente, Espacios de Bienestar y Seguimiento a los
resultados.

Se realizaron dos cuestionarios, uno que se denomin6 “Cuestionario
de Clima Organizacional, Gestion Académica y Desempeno Laboral”
el cual estuvo constituido por dos componentes, tales como factores a
la persona y factores a la situacion, los mismos midieron las
actitudes, motivaciones, intereses, experiencias, expectativas,
entorno de trabajo y entorno social, estableciendo cinco alternativas
de respuesta. El otrocuestionario recibi6 el nombre de “Cuestionario
de Gestidon Académica” constituido por 4 componentes, tales como
diseno curricular, practicas pedagobgicas, gestion de aula y
seguimiento académico. Valorando mediante la escala de Likert y
estableciendo 5 alternativas de respuestas donde 1= Fuertemente en
desacuerdo, 2= En desacuerdo, 3= Parcialmente de acuerdo, 4= De

acuerdo, 5= Fuertemente de acuerdo.

Se aplico “alfa de Cronbach” para determinar la validez de los
instrumentos de encuestaen el programa estadistico SPSS Statistic

donde se obtuvo la consistencia interna de las preguntas.

Como punto referencial se tiene a George y Mallery (2013, p. 231)
quienes sugieren ciertas recomendaciones en cuanto a evaluacién de

coeficientes de alfa Cronbach:

Excelente si Coeficiente alfa > 0,9 Bueno si Coeficiente alfa > 0,8
Aceptable si Coeficiente alfa > 0,7 Cuestionable si Coeficiente alfa >

0,6 Pobre si Coeficiente alfa > 0,5 Inaceptable si Coeficiente alfa <

0,5
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Paquete Estadistico

Para el analisis estadistico se utiliz6 el programa SPSS Statistics.

Se acudi6 a fuentes de informaciéon de trabajos precedentes a la
investigacion para potenciar la misma, dandole peso cientifico de lo
que los autores con antelacion al tema desarrollaron, partiendo de la
base que para las consultas se establecié como base informacion de
los ultimos afios en especial las tendencias actuales del tema, sin

dejar de lado los autores tradicionales.

La fuente primaria correspondi6 a los datos e informacion
obtenida a las encuestasaplicadas a los docentes y estudiantes de la
unidad educativa que fue sujeto de estudio. Las fuentes secundarias
pertenecieron a informacion cientifica de libros, articulos,paginas de

internet.

Como procedimiento investigativo y basandose en el alcance de los
objetivos especificos,se consider6 la siguiente secuencia: Se realizo
la aplicacion de los cuestionarios a las muestras establecidas
anteriormente. Se tabularon los resultados obtenidos en los
cuestionarios determinando variables de media, mediana, moda y
varianza como estadistica descriptiva, al mismo tiempo que se
elabor6 con esta informacion diagramas de barras y tablas de
frecuencias. Se evalud los resultados objetivos mediante una prueba
de normalidad denominada Kolmogorov Smirnov para la muestra de
los estudiantes puesto que la misma es mayor a 50 y una prueba de

normalidad denominada Shapiro Wilkpara la muestra de los docentes
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siendo esta menor a 50. En vista de que los datos provinieron de una
distribucién normal se logré realizar la correlacion entre el Clima
Organizacional y el Desempeno Laboral. Posteriormente se realiz6
una prueba de correlaciéon de Pearson entre el Clima Organizacional
con sus dimensiones, al igual que con el Desempeno Laboral y sus
respectivas dimensiones y por ultimo se realiz6 una correlacion
también de Pearson entre el Clima Organizacional y el Desempeio
Laboral donde se determin¢ la fuerza y direccion de la relacién lineal

entre las variables.

En el presente capitulo se examinan y analizan los resultados
obtenidos de acuerdo a las preguntas de los cuestionarios de
investigacioén expuestos en el anexo 2 y a las preguntasde entrevista a
las autoridades de la institucion detalladas en el anexo 3, el objetivo
del estudio fue evaluar la incidencia del clima organizacional en la
gestion académica de la Unidad Educativa “Héroes del 41”, para ello
las dimensiones de cada una de las variablesfueron sometidas a un
diseno de investigacion correlacional.

Previamente se realizo un pre testeo donde se procedi6é a determinar
el coeficiente de Alpha de Cronbach como criterio de confiabilidad
del cuestionario aplicando la encuestaa 20 docentes de la Unidad
Educativa del Milenio “Carmelina Granja Villanueva” que es la
muestra del pre testeo, los resultados fueron tabulados en EXCEL y
mediante el programa estadistico SPSS Statistics se realiz6 la
estimacion del coeficiente de Cronbach dando como resultado 0.871
para el clima organizacional y 0.867 para la gestibnacadémica en los
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docentes, asi mismo se aplico la encuesta a 139 estudiantes de la
misma unidad educativa, donde se determiné la estimacion del
coeficiente de Cronbach de la gestion académica en los estudiantes
dando como resultado 0,897. Resultados que demuestran que los
instrumentos son validos al ser los coeficientes mayores a 0.6.
Considerandose valores adecuados de 0,6 en adelante (Matsumoto,

2014)

Luego del estudio de confiabilidad de Cronbach se analizan los

resultados observados de acuerdo al cuestionario de investigacion

expuesto en la Unidad Educativa “Héroes del 41”.
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Perfil de los informantes docentes
El cien por ciento de las encuesta fueron realizadas a los profesionales
que trabajan como docentes dentro de la institucion académica. La
muestra de 20 encuestados estuvoconformada por 70% de mujeres y

30% de hombres.

De acuerdo a las edades de los informantes, en la Figura 2 se observa
que el 40% de la muestra estuvo compuesta por personas de 25 a 33

anos y el 35% por entrevistados de 34 a 42 afios.

Perfil de los informantes estudiantes
El cien por ciento de las encuestas fueron realizadas a los estudiantes
de la Unidad Educativa “Héroes del 41” desde Basica Superior a
Bachillerato. .La muestra de 130 encuestados estuvo conformada por

51,54% de mujeres y 48,46% de hombres.

Con respecto a las edades en la figura 6 se observa que el 70% de la
muestra de estudiantes de la instituciéon educativa estuvo compuesta

por estudiantes de 15 a 17 afos.

ESTABLECIMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONALY SU
INCIDENCIA ENTRE LOS DOCENTES QUE INTEGRAN LA
UNIDADEDUCATIVA “HEROES DEL 41”.

Para el anéilisis estadistico de los datos, los resultados fueron
evaluados a través del programa SPSS Statistics, el mismo que se
utilizé para responder las preguntas del cuestionario de investigacién

mediante los datos estadisticos.
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Mediante las figuras 5 y 6 se puede observar que la dimensi6on que
mas afecta al clima organizacional es Entorno de trabajo con una
media de 3,375. Sin embargo, se evidencia que las medias guardan
entre si una significativa relacion, es decir, las siete dimensiones
tienen un peso similar con respecto al Clima Organizacional de la
Unidad Educativa “Héroes del 41”. Por ello, se puede decir que estas
dimensiones en su mayoria tiene paralos docentes practicamente la
misma importancia al momento de medir el clima organizacional,
por lo que el clima organizacional incide de manera favorable entre
los docentes. Esto se lo puede fundamentar en lo respecta al tema de
actitudes, motivacionese intereses, ya que se evidencia que la mayoria
de los docentes manifiestan que consideran que las autoridades son
flexibles y justos ante las peticiones, asi como también sostienenque
estan motivados para dar lo mejor de ellos, lo cual es muy importante
para tener un buen clima organizacional y dadas las circunstancias es

que estas dimensiones tienen unparecido peso entre ellas.
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DETERMINACION DE LA INCIDEl\ICIA DEL DESEMPENO
DOCENTE ENLA GESTION ACADEMICA DE LA UNIDAD
EDUCATIVA “HEROES DEL 41”.

Las encuestas realizadas a los docentes las medias guardan entre si
una significativa relacion, sosteniendo que realizanuna buena gestién
académica con respecto al plan de estudio, enfoque metodologico,
programacién académica y uso de los tiempos para el aprendizaje.
Ademas, se puede evidenciar que la media mas alta corresponde a la
dimensiéon Plan de estudio, resultados que corroboran la gestion

académica que realizan en la institucién.

De acuerdo a las encuestas realizadas a los estudiantes las medias
tienen valores parecidos en sus dimensiones, manifestando los
estudiantes cuidn importante es el desempeno docente para una
mejor gestibn académica con respecto a la relacion pedagogica,

planeacion de clases y evaluacion en el aula.

Mediante estos dos analisis de resultados tanto de los docentes como
de los estudiantes se puede enfatizar que el desempeiio docente
incide significativamente en la gestion académica, puesto que se
evidencia que para obtener una buena gestién académica se necesita

un 6ptimo desempeiio laboral por parte de los docentes.
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ANALISIS DE LA MEDIDA EN QUE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL SE CORRELACIONA CON EL
DESEMPENO DEL PERSONAL DE LA UNIDAD
EDUCATIVA “HEROES DEL 41”.

Considerando un margen de error del 5% se evidencia altamente
significativa concluyendo que los datos del Clima Organizacional
provienen de una distribucion normal.

En el clima organizacional que existe entre los docentes que integran
la Unidad Educativa “Héroes del 41” se pudo determinar que las
dimensiones en su mayoria cuentan con un impacto positivo en el
clima organizacional donde se desempenan.Sin embargo, una de las

dimensiones de clima organizacional como es Entorno

Social posee una influencia media entre los resultados en lo que
respecta a las relaciones interpersonales entre catedraticos. La
mayoria de las dimensiones de la gestion académica tienen un
impacto significativo positivo en el desempeno del personal de la
Unidad Educativa “Héroes del 41”. Sin embargo, la Dimension Uso
de los tiempos para el

aprendizaje present6 mayor variabilidad por parte de los docentes
con respecto ala elaboracion de guias, folletos, material audiovisual o
presentaciones con fines académicos. Existe una correlacion positiva
considerable entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral

en la Unidad Educativa “Héroes del 41”, demostrando que

cuando existe un buen Clima Organizacional también existe un buen

DesempenoLaboral en la instituciéon previamente mencionada.
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