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b) RESUMEN

La presente investigacion: “CULTURA CORPORATIVA, CLIMA
LABORAL E IMAGEN INSTITUCIONAL DE LAS INSTITUCIONES
EDUCATIVAS PUBLICAS DE EDUCACION SECUNDARIA DEL
DISTRITO DE CARMEN DE LA LEGUA-REYNOSO, CALLAO- 20107, se
muestra importante porque revela de manera significativa la situacion
actual en que las Instituciones Educativas se vienen gestionando por los
directores encargados.

Entre los hallazgos encontrados tenemos que en ambas IE Publicas de
nivel secundaria del Distrito de Carmen de la Legua, Reynoso: Augusto
Salazar Bondi y la IE. Raul Porras Barrenechea muestran opiniones
favorables, en cuanto a la Cultura corporativa (DA: 39.5 % del 100.0%)
en tanto el 28.3 % se muestra ED, lo que podria inferirse que la
diferencia no estdn marcada. Sin embargo el 12.5 % opina TA,
totalizando un 52.0 % hacia la polaridad positiva. Con lo que se ratifica la
validacién de las hipétesis antes indicadas.

Los docentes, estudiantes y padres de familia, en cuanto a los factores

medidos, muestran apreciaciones favorables (polo positivo de las
opiniones: Regular + Buena): a) Identificacion con la vision institucional:
74.6 %; b) Percepcion del clima laboral: 73.9%; c¢) La imagen
institucional: 67.8 %; d) coordinaciéon dé actividades: IE-Comunidad: 56.7
%; e) Los servicios de calidad en comparacién con otras |E del sector:
73.5 %; vy f) Apreciacion personal respecto de su IE: 78.1 %.

A nuestro criterio, las IE para mejorar la calidad, la cultura, el clima
laboral debieran sus directores o quienes las gestionan imprimirle una
gestion gerencial a efectos de conduciflas en el marco de la
administracion cientifica, la planificacién, la gestion y racionalizaciéon de
los recursos institucionales, y de los recursos humanos, evaluaciones del
desempefio y programas de reforzamiento motivacional efectos de
implantar y_promover la cultura corporativa y el clima laboral. Una vez
lograda y mantenida esta tltima se da por hecho que mejorara
notablemente la imagen institucional por parte de la comunidad.



c) INTRODUCCION

La presente investigacion resulta, por los hallazgos encontrados,
importantes y significativos en cuanto que encontré hallazgos valiosos
respecto de la cultura corporativas, el clima y la imagen institucional, asi
como también, y en fin cdmo se viene gestionando la educacion en esas
Instituciones Educativas, reflejando la necesidad de que los directores
asuman una gerenciacion de la gestion educativa.

La investigacion lleva por titulo: “CULTURA CORPORATIVA, CLIMA
LABORAL E IMAGEN INSTITUCIONAL DE LAS INSTITUCIONES
EDUCATIVAS PUBLICAS DE EDUCACION SECUNDARIA DEL
DISTRITO DE CARMEN DE LA LEGUA-REYNOSO, CALLAO - 2010”.

La muestra estuvo conformadas por: docentes, estudiantes y padres de
familia de ambas Instituciones Educativas, Se aplicaron dos
instrumentos: La escala de opinién y el cuestionario. En ambas IE
Pdblicas de nivel secundaria del Distrito de Carmen de la Legua,
Reynoso: Augusto Salazar Bondi y la IE. Radl Porras Barrenechea
muestran opiniones favorables, medianamente significativas en cuanto a
los factores estudiados: a) Conocimiento de la Visién Institucional; b) El
clima laboral en las IE; ¢) Percepcién de la Imagen Institucional de las
IE; d) Coordinaciones IE-Organizaciones comunales; e) Percepcion de la
calidad de los servicios que brindan actualmente las IE.

En realidad para el mejoramiento de la educacién peruana debe
promoverse la gerenciacion de la gestion educativa con liderazgo
conductivo, que quienes la dirijan deban prepararse para actuar en el

marco de los principios de la administracion cientifica.



d) PARTE TEORICA O MARCO TEORICO

1. BASES TEORICAS

1.1 Antecedentes internacionales.

Ramirez Escudero, Raul Jests (2004), realiz6 el trabajo de
investigacién: “Relacién del Empowerment con la Satisfaccion laboral y
el Compromiso organizacional”, con la que opté6 el grado de Magister en
Psicologia. Departamento de Psicologia — Escuela de Ciencias Sociales-
Universidad de las Américas Puebla- México. El objetivo, determinar la
relacion existencial entre empowerment. Satisfaccion laboral vy
Compromiso organizacional, con la finalidad de demostrar la importancia
del empowerment en el ambito laboral y que sea utilizado como una
estrategia dentro de las empresas. Entre otros resultados mostraron que
los empleados que se perciben con un mayor empowerment, se sienten
mas satisfechos con su trabajo y, los que se perciben con un mayor

empowerment se comprometen mas con la organizacion.

Pérez de Maldonado, Isabel (2006), realiz6 el trabajo de investigacion:
“Clima organizacional y Gerencia: Inductores del Cambio
organizacional’, con la que optd el grado de Maestria en Investigacion-
Vice rectorado de Investigacion y Postgrado - Universidad Pedagégica
Experimental Libertador- Caracas, Venezuela. Concluye subrayando la
necesidad de que el gerente gestione el clima en su organizacién, vista
en su totalidad, o sea un departamento o un grupo de trabajo.

Esta gestion del clima debera realizarlo con mayor emperio, si se desea
emprender un proceso de cambio partiendo de la premisa que ser
promotor de cambios es un rol gerencial, cuyo éxito en el desempefio

estara determinado por la calidad del clima organizacional.



1.2 Antecedentes Nacionales.

Arteaga Chigne, Victoria (2006), realizé la tesis: Grado de Relacién entre
Liderazgo, las Relaciones Interpersonales y el Clima organizacional
percibido por los Trabajadores de la Institucion Educativa Nacional “A”.
La Institucion Educativa Nacional “A” del Per(, nivel secundario, no es
ajena a las deficiencias de estos tres factores (conflictos burocraticos,
luchas de poder, inadecuados climas organizacionales, etc.), se aprecia
en el proyecto educativo institucional que las relaciones interpersonales
no son exitosas, armoniosas y eficientes, evidenciandose la falta de
percepcion en relacidn con su rol de lideres, por lo que se infiere
deficiencia en la toma de decisiones, en el apoyo y el estimulo que debe
poseer un director educativo lider para conseguir las metas
organizacionales, que sean capaces de generar un clima organizacional
favorable que sea democratico participativo.

Bustamante Oliva, Giannina (2007). Tesis para optar el grado de
Magister en Educacion con mencién en Gestion de la Educacién. Lima:
Pontificia Universidad Catdlica del Perli, Escuela de Graduados. Esta
investigacion aborda el tema de la comunicacién interna en las
organizaciones educativas. Se trata de una investigacion descriptiva
realizada en el colegio Salcantay situado en el distrito de Surco, en la
ciudad de Lima. EIl problema de investigacién inicial fue: ¢Cuales son
- los factores que intervienen en el proceso de comunicacion interna de un
colegio de gestion privada y en qué medida influyen la eficacia de la
gestion escolar? Las conclusiones del trabajo se refieren a la necesidad
dar mas énfasis a la comunicacion interna en las organizaciones
educativas por la importante influencia que tiene en la cultura, el clima
organizacional y en el nivel de compromiso con los objetivos de la
institucién. Finalmente, se elabora una propuesta para mejorar el
sistema de comunicacién interna en el colegio investigado la cual
presentamos de manera grafica y descriptiva y que recibe el nombre de
Programa de Comunicacion Interna. . Esta investigacion abre



perspectivas para nuevos estudios que enfoquen la comunicacion
interna, el clima y la cultura organizacional como temas que influyen en
una mejor gestion de las organizaciones educativas.

o Bustamante Oliva, Lita G (2007) realizé la tesis: “Comunicacion interna
en una organizaciéon escolar y sus implicancias en el proceso de la
Gestion educativa”, con la que opté el grado de Magister en Educacion
con mencién en Gestion de la educacién en la Escuela de Graduados en
Educacion de la Pontificia Universidad Catélica del Per(; cuyo objetivo
fue identificar los factores que intervienen en el proceso de
comunicacién interna en un colegio de gestién privada. Asi busco
determinar el grado de eficacia de la gestion escolar. Trabaj6
estudiantes de educacién secundaria del Colegio Salcantay ubicado en
el distrito de Surco, Lima.

Concluye que, en este colegio se precisa enfatizar y enriquecer la
comunicacion interna por la importante influencia que tiene en la cultura,
el clima organizacional y el nivel de compromiso con los objetivos de la
institucién. Se requiere, con urgencia, establecer un Programa de
Comunicacién Interna que corporice a los miembros integrantes de la
institucién. Horizontalizarla y hacerla mas asertiva.

Como podemos apreciar, las investigaciones citadas, tanto en el ambito

internacional como en el nacional guardan relacién directa con respecto de los

fines y objetivos que se plantean en nuestro proyecto.

1.3 Direccion y gestion educativa: estrategias de accién
La direccibn es parte esencial y central de Ila
administracion. Es la funcion de mayor imprevisibilidad rapidez y
hasta cierto punto explosivo, pues un pequefo error, facilisimo de
cometer ante la dificultad de prever las reacciones humanas que
se enfrentan cotidianamente, puede ser dificilmente reparable.

La funciéon directiva constituye un proceso administrativo
basico de gestion, que orienta y conduce al personal,
ensefa el camino y los instrumentos que se utilizaran para
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obtener cooperacion y lealtad de los subordinados; y da
direccionalidad para lograr los objetivos institucionales. Por
consiguiente, crea las condiciones favorables, el ambiente
escolar propicio, para que la organizacion funcione
optimamente. (Vereau, 2006: 110).

Una persona no puede ser lider aparte del grupo. Un grupo
puede tener direccidon, pero alguien debe preocuparse de
desarrollar el sentimiento de grupo y coordinacién. La direccién es
una cualidad del grupo. De su accionar depende realizar los
propositos. Respeto de la Gestién educativa, son una serie de
procesos que se deben tener en cuenta para la efectividad de un
Programa Gerencial para directores de centros educativos. El
gerente del centro educativo tiene que hacer énfasis en el alto
desempefio de sus propias funciones y las de los alumnos,
profesores, administrativos y personal auxiliar, en un ambiente de
trabajo comprometido con la excelencia. Gerenciar implica, tomar
un conjunto de resoluciones coherentes e integrales de acuerdo a
una politica educativa definida para ingresar a un mercado global
y competitivo. Para no torcer su direccionalidad la gerencia
educativa demanda la toma de decisiones especificas sobre
aspectos esenciales como: potenciar recursos, determinar niveles
de rendimiento institucional, descentralizar el centro educativo
organizacionalmente, diversificacidon curricular y descentralizacion
educativa y docencia.

Toda institucion educativa, como cualquier organizacion
con sus propios finales, debe fijar plenamente su “filosofia de
accion” como marco de referencia de las diversas actuaciones de
sus componentes en funcién de la consecuciéon de sus objetivos.
De alli surge el perfil del Clima Laboral de la institucion, conjugada
como es de suponer con el proceso administrativo, el cual debe
quedar encuadrado en el marco de dicha filosofia. A esta filosofia
de accion la denominamos politica general, de la cual surgen

diversas politicas estructurales y funcionales que deben ser



consideradas por los responsables de la conduccion de dichas
instituciones.

La administracion y conduccion de una institucién
educativa, considerada ya como una empresa de servicios, no es
ajena a la gestion empresarial y, por ende, vela recordar que para
logarla es necesario aplicar las cuatro grandes funciones basicas
de la administracién: la planeaciéon, la organizacion, la
comunicacién y el control. Tomamos en cuenta como marco de
referencia la politica de la empresa para aplicar sus cuatro
grandes funciones y en una segunda parte hablaremos de las
actividades funcionales o de apoyo dinamico a la gestién total.

La Educacién es una actividad Institucional susceptible de
ser administrativa, planificada, controlada, desconcentrada,
coordinada, interdisciplinaria, dinamica, innovadora y participativa.
La gestion es la aplicacion de un conjunto de técnicas,
instrumentos y procedimientos en el manejo de los recursos y
desarrolio de las actividades institucionales. La gerencia es el
conjunto de actitudes que diferencia a quien desempefia dicha
funcién (directores) y posibilita los resultados exitosos en la
institucion. El Programa Gerencial permite visualizar el trabajo del
gerente (director) inmerso en el desarrollo organizacional e
interrelacionado con un contexto cambiante y globalizado. El
Programa Gerencial plantea una administracién, gerencia
estratégica y desarrollo humano.

1.4 Administracion y Gerencia educativa

La Administracion es una disciplina cientifica universal
sisttmica que nos permite alcanzar los objetivos
organizacionales.

Al respecto Koontz and O’Donell (2004: 6), considera a la
administracion como “el proceso de disefiar y mantener un
entorno en el que, trabajando en grupos, los individuos cumplan
eficientemente objetivos especificamente seleccionados”.
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Dentro de un proceso de ejecucion de la Administracion
Educacional. Siempre encontramos determinados periodos,
momentos o funciones administrativas, que dan vida y eficacia al
proceso de administrar. La gestion educacional, en el marco de la
gerencia estratégica funda su accionar sobre la base de los
principios basicos de la administracion cientifica: a) Planificacion;
b) Organizacién; ¢) Direccién; d) Control; Evaluacién Educacional.

Pero, sin duda, estos conceptos y herramientas, son
siempre cambiantes debido a la alta movilidad y dinamismo de las
organizaciones y de la sociedad, por lo que debemos buscar y
definir las etapas de acuerdo al momento.

La gerencia es un cargo que ocupa el director de una
empresa lo cual tiene dentro de sus midltiples funciones,
representar'a la sociedad frente a terceros y coordinar todos los
recursos a través del proceso de planeamiento, brganizacién
direccién y control a fin de lograr objetivos establecidos.

Bohlander y Snell (2001:30) considera:

“La credibilidad y la confianza se adquieren al
desarrollar relaciones personales con los clientes,
demostrar los valores de la empresa, defender
sus propias convicciones y ser justo en sus

relaciones con los demas”.

En esta perspectiva, la toma de decisiones, constituye
parte importante del proceso de planeacién cuando ya se conoce
una oportunidad y una meta, el nucleo de planeacion es
realmente el proceso de decisiéon, por lo tanto dentro de éste
contexto el proceso que conduce a tomar una decision.

Es participativa y se compone de tres dimensiones: La
pedagodgica y didactica, la -administrativa, y la socio - humanistica'
0 comunitaria, cuyo principio base es la participacion de manera
colectiva, para lograr involucrar, concientizar y por lo tanto
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consensuar, y asi alcanzar los resultados planeados y deseados.
Es bueno reflexionar cada uno de nosotros, que tanto hemos
asimilado en ello y que tanto hemos aplicado en bien de nuestras
vidas, alumnos, universidad, ciudad y pais. Personalmente creo
qgue solo hemos aumentado nuestra verborrea diaria, aunque
algunos mas duros que el granito, demoraran mas tiempo atin en
asimilarlo y otro tanto en aplicarlo.

1.5 Perfil basico del administrador educacional
Hemos establecido que la Administracién Educacional, es
aquella parte del proceso de Ensefianza - Aprendizaje, que
introduce elementos de organizacion y orden al sistema
educacional, con el fin de hacerlo mas preciso y efectivo para asi
conseguir los objetivos o metas propuestas. Pueden ser estos los
macro objetivos institucionales. Ej. Objetivos de los ministerios de
Educacién en Latinoamérica, los organizacionales, que pueden
ser los del establecimiento educacional, y complementarlos con
logros de objetivos de desarrollo a nivel personal y profesional del
experto que participa en el proceso de E-A. Con la aplicacion de
la teoria de sistemas a la educacién, vendra el gran saito cuantico
dentro de la administracion educacional. Pero, la Administracién
Educacional por su connotaciéh formativa, social, cultural e
incluso politicas, necesita que el administrador maneje algunas
condiciones o aptitudes basicas, siendo estas las siguientes:
a. Una vision global del mundo en movimiento y de los macro
procesos que actdan en él.
b. Una visiéon de los valores de la persona humana en su
dimension individual y social.
c. Un amplio enfoque pan disciplinario y sistematico de las
operaciones administrativas. ,
d. Conocimientos y habilidades especificas para el uso de la
moderna teéhologia aplicada a la administracion.”
Estos nos llevan a concluir que la administracion

educacional y quienes tienen a cargo la gestion administrativa, no
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consideran la aplicacion adecuada de Ilas herramientas
especificas para el mejoramiento de los aprendizajes, se conlleva
plenamente con los requerimientos y metas que espera alcanzar
la actual reforma educacional chilena. Y en general los nuevos
procesos educativos latinoamericanos:

a. La Planificacion Educativa
De acuerdo a lo anterior, podemos aseverar que la
Administracién Educacional, debe necesariamente cumplir una
serie de pasos para la obtenciéon de sus aspiraciones, entre los
que destaca como inicio o punto de partida del procedimiento,

la Planificacion.

Por planificacién podemos entender el primer paso del
proceso administrativo, cuyo objetivo es definir Ios objetivos o
logros a cumplir, ya sean estos objetivos generales o
especificos, macro institucionales o solo de la institucion,
precisar qué tiempo nos tomara lograr estas metas, que tipo de
recursos pondremos a disposiciéon de los objetivos que nos
guian. Podriamos decir que es la coordinacion ex — antes,
entre las diversas unidades participantes en el proceso E-A con
el objeto de alcanzar los objetivos predeterminados.

Ackoff, R., con relacién a la planificacién, ha planteado
lo siguiente: "La planeacion es proyectar el futuro deseado y
los medios efectivos para conseguirlo. Es un instrumento que
usa el hombre sabio".

Podriamos decir que la planificaciébn es una absoluta
necesidad dentro de una organizacion de caracter formal, ya
que la Planificacion permite lo siguiente:

1. Reducir la incertidumbre frente a los cambios y la angustia
frente al futuro.
2. Concentrar la atencién y la accién en el logro de los

objetivos propuestos
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3. Propiciar una operacién econémica, el hecho de concentrar
la atencién en los objetivos provoca reducir los costos, es
decir buscar el mayor beneficio con el menor costo.

4. Facilitar el control, permite el saber lo que se quiere hacer,

permite encontrar la maxima eficiencia organizacional.”

b. La Organizacion
La organizacién se ubica como el segundo paso dentro del
procedimiento administrativo, que se realiza en el proceso de
Ensefianza — Aprendizaje. La organizacién puede ser abordada

desde dos Opticas, como organica y como la accién de

organizar, la que denominaremos funcién-organizacién. La
-organica puede ser conceptualizada como una estructura
constituida por roles y organigramas, donde existe una
coordinacién especifica y existe independientemente de las
personas que la integran. Desde la perspectiva de la funcién
ésta puede ser definida como la accion o el acto de preparar
las mejores y mas pertinentes condiciones. O la generacién del
apropiado clima laboral, con el objetivo de cumplir las metas
propuestas y de mejorar cualitativamente la produccion
educativa.

Desde el punto de vista de la teoria de la Administracion,
La organizacién para que pueda obtener sus logros debe estar
basada en algunos principios que la dan coherencia a la
organizacion, de esta forma la organizacion toma su
caracteristica de predictiva.

En este marco se consideran los principios basicos
siguientes:
1. Propésito: Los Logros u objetivos a conseguir
2. Causa: Area de mando
3. Estructura: Autoridades, actividades departamentalizadas
4. Proceso: Efectividad, certidumbre y seriedad.
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c. La Direccion

La funcion direccion es la tercera etapa del trabajo
administrativo dentro del proceso de Ensefianza — Aprendizaje,
la funcién direccién se inserta dentro de la etapa ejecutiva, es
decir la etapa donde se realiza el acto educativo propiamente
tal. Una aproximacion Al concepto de Direccion nos dice que:
"La direccion constituye el aspecto interpersonal de la
administracién por medio de la cual los subordinados pueden
comprender y contribuir con efectividad y eficiencia al logro de

los objetivos de la organizacion”.

La funcién o etapa de direccion, al igual que las otras
etapas, tienen una naturaleza interactiva, es decir se repite en
los distintos niveles donde ella se debe exteriorizar. La
direccién en cuanto a su ejecucion, adquiere su mayor poder
expansivo, desarrollo y eficacia cuando conjugan en si tres
elementos esenciales: a) el poder b) el liderazgo y c) el mando.

La practica del poder para el logro de las metas u

objetivos, puede definirse de la siguiente forma:

1. Poder coercitivo: es el que tiene su origen en el temor y en
la expectativa del subalterno de que el castigo se impone
por no estar de acuerdo con las acciones y convicciones de
su superior.

2. Poder de recompensa: funciona en base a las
recompensas por acatar acciones y deseos del superior.

3. Poder legitimo: es el que se obtiene mediante el cargo, es
el poder que concede la autoridad que se ha delegado.

4. Poder experto: se consolida por que la persona tiene
alguna habilidad, conocimiento, o capacidad especial. Este
caso posee ascendiente entre subalternos y pares.

5. Poder referente: se origina en la identificacién y estima del

subalterno hacia el superior.
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1.6 Gerencia y liderazgo directivo

La mayor aspiracién en lo que hace al liderazgo, es la
capacidad de compartir una imagen de futuro que se procura
creer. Cuesta concebir una organizacién que alcanzara alguna
grandeza sin metas, valores o misiones que sean profundamente
compartidas dentro de la organizacién. El liderazgo es el proceso
de influir en otros y apoyarios para que trabajen con entusiasmo
en el logro de objetivos. Ayuda a que los individuos identiﬁquén
sus objetivos —metas institucionales y luego los motiva y auxilia

para alcanzarlos.

Cuando hay una visién genuina la gente no sobresale ni
aprende porque se lo ordenen sino porque lo desea. De alli que
las organizaciones inteligentes constituyen ambitos donde la
gente descubre continuamente como crea su realidad y como

puede modificarla.

Fernandez Neves de Almeida (1995: 41) al respecto
considera: “las personas, ademas de disfrutar, tienen Ia
necesidad de trabajar, no solo para garantizar la existencia de los
medios necesarios y su subsistencia, sino, esencialmente, para
garantizar su estabilidad como personas....seres que piensan y
siente”.

Los tres elementos mas importantes en la definicién son
influencia y apoyo, esfuerzo voluntario y logro de objetivos. A falta
de liderazgo, las organizaciones (empresas e instituciones
comerciales y de servicios, etc.) sélo serian una confusién de
personas, medios y maquinas, de igual modo una orquesta sin
director sélo seria una confusion de musicos e instrumentos. La
orquesta y cualquier otra organizacion, requiere de liderazgo para

desarrollar al maximo sus preciosos activos.
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MEGAHABILIDADES DEL LIDERAZGO

Mega habilidad

Significado

Vision de Futuro

Mantiene su vista firme en el horizonte

lejano, incluso cuando camina hacia él.

Dominio de los Cambios

Regula la velocidad, la direccion y el
ritmo del cambio en la organizacion, de
forma que su crecimiento y evolucion
concuerden con el ritmo externo de los

acontecimientos.

Es un constructor en la institucién cuyo

Disefio de lajlegado es una organizacion capaz de
Organizacién triunfar al cumplir sus predicciones

deseadas.

Es un aprendiz de por vida que esta
Aprendizaje Anticipado |comprometido a promover el

aprendizaje organizacional.

Demuestra tener la habilidad para
Iniciativa

hacer que las cosas sucedan.

Inspira a otros a tener ideas y confiar
Dominio de lajentre ellos, a comunicarse bien y
Interdependencia frecuentemente, y a buscar soluciones

colaboradoras a los problemas.

Es serio, honesto, tolerante, confiable,
Altos niveles de | cuidadoso, abierto, leal y
Integridad comprometido con las mejores

tradiciones del pasado.

Fuente: Warren Bennis (1995). Edit. Norma, 1990.

1.7 Liderazgo y empowerment

También, se puede decir, que es un proceso por medio del

cual se puede maximizar la utilizacion de las diversas
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capacidades de los recursos humanos. En este proceso se suele
trabajar en grupos que comparten el liderazgo y las tareas
administrativas que poseen facultades para evaluar, mejorar la
calidad del desempefio y el proceso de informacién, ademas de
proporcionar ideas para las estrategias del negocio. Asi mismo el
empowerment, ocurre cuando la gerencia proporciona a los
empleados toda la informacion conocimiento y recursos
requeridos para desempefiarse en sus tareas asignadas y
ademas les permite ejecutarlas en forma que sea necesaria para
lograr los resultados deseados siempre y cuando se ajusten a los
valores de la organizacion. '

Paul, M. Muchinski (2002), define empowerment como “el
proceso de dar a los empleados en una organizacién mas poder y
autoridad en la toma de decisiones dentro de un contexto de
menos supervision gerencial. El otorgar mas poder a los
empleados y distribuirlo lejos del personal gerencial tradicional, y
requerir menos personas en los papeles gerenciales
tradicionales”.

El empowerment requiere de un liderazgo eficaz que
diariamente sea capaz de dirigir a [a gente en el sentido correcto
y que esos seguidores se identifiquen con los valores y la misién
de la organizacion y puedan aportar ideas para la ejecucion de los
objetivos trazados. Con esto se obtiene que el lider tenga varias
caracteristicas muy importantes y particulares, siendo capaz de
motivar a sus subordinados a que se incorporen a sus labores

con entusiasmo.

1.8 Areas internas de gestién

El viejo esquema administrativo del sistema educativo
formal se construy6 sobre una peculiar division del trabajo. Por un
lado, aprecia el apérato estatal con un sector ministerial que
desde la sede central regulaba y definia la conduccion y toma de
decisiones de las entidades educativas ptiblicas, de manera casi
absoluta, con escasa o nula participacion de los componentes de
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los centros educativos, de manera que la Unica competencia

- permitida era la direccion del centro educativo, en su version mas

basta y limitada.

En ese marco la Administracién Escolar se circunscribia en
dirigir consabidos planes de accion, buscando reducir al maximo
la posibilidad de escamotear los marcos normativos establecidos,
la mayoria de veces sin conseguirlo. Nunca, por tanto fue posible
construir una real y efectiva gestion de centro educativo, como
tampoco fue posible, hacer de los maestros buenos
administradores. Se habian creado to-das las condiciones para
hacer de las entidades educativas organizaciones ineficaces e
ineficientes, simples apéndices del aparato estatal,
comprobandose que la administracién escolar deficiente no es
sblo una de las causas por las que estupen-dos maestros e
investigadores fracasan en tareas directivas, sino también uno de
les mas comunes fuentes de desperdicio de recursos.

Todo esto viene siendo modificado. Los cambios de politica
de los Gltimos afos, ha significado la transferencia real de ciertas
responsabilidades a nivel de Centro Educativo (contratos,
diversificacion curricular, proyectos educativos), creandose las
condiciones para una verdadera gestion de base, en respuesta a
los modernos principios e instrumentos de la administracion. En
este nuevo espacio es que la Gestion o Gerencia Educativa debe
entenderse como una particular forma de gerencia, y como tal,
puede y debe contemplar, el uso de las herramientas y técnicas
que utiliza la gerencia aplicada a otros campos. Entonces,
ejercida desde las instituciones educativas debe constituirse en la
gestion de los recursos que la sociedad pone en sus manos, para
lograr objetivos o fines que en su jerarquia mas alta esta referida
a la formacion integral del ser humano. Asi delimitada la Gestion
Educativa es sinénimo de desarrollo humano y por lo tanto quien
la ejerza, es esencialmente un agente del cambio, que entiende y
asume que la calidad o la excelencia en el plano del desarrolio
educativo, se mide por la diferencia costo beneficio, pero también
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por los cambios o la diferencia establecida en las personas que lo

usufructdan:

Area de la gestion institucional

Entendida como la interrelacion de aquellos
componentes educativos relativamente independientes para
lograr ciertos resultados basados en objetivos (R. Kaufman,
1993); y sobre los cuales descansa la toma de decisiones de
toda unidad educativa. Desde esta perspectiva, corresponde a
este tipo de gestion la marcha de Ja organizacion educativa en
su conjunto sobre la base de las funciones administrativas
basicas: planeamiento, organizacién, direccion y control; la
gestacion de un clima institucional adecuado y la toma de

decisiones.
Area de gestion administrativa

Responsable de aquellas actividades que tiene que ver
con la seleccion y desarrollo de los recursos humanos
(alumnos, maestros y personal de apoyo), materiales
(infraestructura, mobiliario, medios y materiales, bibliografias y
equipamiento) y financieros (recursos fiscales e ingresos
propios); asi como del conjunto de procesos administrativos
que se deriven de la interrelacidn interna y externa.

Area de Gestion Pedagégica o Académico Curricular

Le corresponde la conduccién del proceso ensefanza
aprendizaje desde el campo curricular, didactico y evaluativo.
Por‘tanto, involucra las actividades que, periodo tras periodo,
combinan los factores educativos para obtener como resultado
personas formadas de acuerdo a un perfil deseado y
deseable. Dicha combinacion no sélo implica relaciones
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técnico pedagagico, sino también una relacién personal, social

y humana.
1.9 Caracteristicas de la gestion educativa

La globalizacién de la economia mundial. Los efectos de
las medidas estabilizacion econoémica del pais de signo neoliberal
y a la persistencia de una vieja cultura organizativa, configuran un
contexto que presenta serios retos para la presentacion de
servicios educativos, pone en cuestion la viabilidad del sistema
educativo vigente y abren la necesidad de introducir cambios en
nuestra tradiciéon (enfoques, cultura organizacional, tecnologia y
otros). En este marco, la disciplina debe aplicarse asertiva,
preventiva y meta cognitivamente.

En este contexto los responsables de la gestion educativa
deben entender que la tensién sera permanente entre lo urgente y
lo importante, que debe enfrentar temporales cotidianos sin
recursos adecuados y aun asi darse tiempo para reflexionar,
proyectar y alcanzar los objetivos asighados, construyendo o
fortaleciendo una determinada red social, para un mafiana lejano
que ofrece muchas incertidumbres.

De alli la necesidad de tener clara conciencia y dominio

sobre el desarrollo de capacidades como las siguientes:

1.10 Cultura corporativa

La cultura corporativaes el conjunto de valores,
costumbres, condicionamientos, significados, simbolos, habitos,
ritos y creencias compartidas por los miembros conformantes de
una empresa. Es la conciencia colectiva que se expresa en el
sistema de significados compartidos por los miembros de la
organizacién que‘ los identifica y diferencia de ofros
institucionalizahdo estandarizando sus conductas sociales. Tales
significados y comportamientos son determinados por el concepto
que el lider de la organizacion tiene sobre el hombre, la
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estructura, el sistema cultural y el clima de la organizacion asi
como por la interrelacion y mutua influencia que existe entre
estos.

Pintado P.E. (2007: 212), A. afirma que:

“La cultura corporativa define el nivel y la significancia de la
organizacién, asigna sus recursos, Su estructura
organizacional, jos sistemas que utiliza, las personas que
contrata, el ajuste en los puestos y la gente, los resultados
que reconoce Yy premia, estrategias corporativas,
reconocimientos y premios al mérito productivo, equidad en
jos estimulos y/o refuerzos motivacionales, promueve la
participacion en la toma decisiones, y se comparte el poder
y la responsabilidad”. Mercado”

Toda empresa tiene su propia cultura y es el recurso
humano el que genera la cultura de una organizacion, lideres y
colaboradores. Una cultura debe propiciar que los miembros de la
organizacién vivan sus valores y proveer de un clima propicio para
~ la accion en la direccion marcada por la estrategia.

El tema de la cultura organizacional en muchas empresas
ha pasado desapercibido. Sin embargo, su relevancia es
sustancial. Todas las sociedades tienen una cultura, asi pues la
familia, los pueblos, las ciudades y los paises, tienen su propia
cultura que los distingue a unos de otros. Si consideramos a una
organizacion como una micro sociedad al igual que lo es la
familia, en la empresa se produce un choque multicultural. El
proceso de adaptacidn es mas sencillo cuando las culturas
involucradas son mas o menos similares con valores similares y
esto se puede lograr desde el proceso de

La cultura organizacional esta formada  por
los valores compartidos pdr las personas dentro de cada
empresa. La condicion reactiva o proactiva sera uno de los
factores de mayor relevancia en la cultura organizacional. La
cultura esta fundamentada en las actitudes, que representan una
evaluacion de las percepciones encontradas con el Sistema
Interno de Valores y Creencias. Las actitudes incluyen: creencias,

20



afecto, y tendencias de actuacién. En la organizacion el hombre
ejerce las funciones y responsabilidades de su cargo y satisface
sus necesidades, aunque también hay individuos que presentan
rasgos de personalidad diferentes (conciencia individual); sin
embargo, por ser el sujeto parte fundamental de un sistema social
semejante comparte patrones de comportamiento que en el marco
de consenso social sefialado anteriormente se defini6 como
conciencia colectiva.

Esta ultima permite entender que existen condiciones
similares que determinan el sistema de significados compartidos y
que son propios de cada organizacién. De esta forma, en el
nombre de la organizacion pueden preverse sus conductas y
pueden esperarse resultados equivalentes en sus
comportamientos a los elementos que motivan sus funciones y

tareas.

El estudio de la cultura corporativa —resultado de la
conciencia colectiva que se expresa en el sistema de significados
compartidos por los miembros de la organizacion— exige conocer

la causa de tales significados y conductas.

Puede considerarse que éstos son determinados por
elementos de la accién social (el concepto que el lider de la
organizacion tiene sobre el hombre, la estructura y el clima de la
organizacion), asi como por el sistema cultural que por su
interrelacion y mutua influencia permiten entender en una
perspectiva integral elementos determinantes de la cultura
corporativa y que pueden ser utilizados como referencia para
describirla. Las variables anteriores, que influyen y determinan la
cultura corporativa, no pueden entenderse sin tener en cuenta el
contexto social, en el que existe una cultura mayor que tiene
injerencia en el cbmportamiento del hombre de la organizacion, en

sus caracteristicas sociales y en su personalidad.
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La definicién de cultura corporativa, aportada por Williams
Ouchi (1943), explicita cuatro variables:
1. El concepto que el lider tiene acerca del hombre.
2. La estructura.
3. Elsistema cultural, y

4. El clima organizacional.
1.11 Trabajo en equipo: estrategia activa y funcional

El trabajo en equipo implica un grupo de personas
trabajando de manera coordinada en la ejecucién de un proyecto.
El equipo responde del resultado final y no cada uno de sus
miembros de forma independiente. Cada miembro esta
especializado en un area determinada que afecta al proyecto,
cada miembro del equipo es responsable de un cometido y sélo si
todos ellos cumplen su funcién sera posible sacar el proyecto
adelante. El trabajo en equipo no es simplemente la suma de
aportaciones individuales.

Un grupo de personas trabajando juntas en la misma
materia, pero sin ninguna coordinacion entre ellos, en la que cada
uno realiza su trabajo de forma individual y sin que le afecte el
trabajo del resto de compafieros, no forma un equipo. Por
ejemplo, un grupo de docentes de una Institucion Educativa, cada
uno responsable Unicamente de las funciones y actividades de su

sector, no forman un equipo de trabajo.

El trabajo en equipo se basa en las "5 c":

1. Complementariedad: cada miembro domina una parcela
determinada del proyecto. Todos estos conocimientos son
necesarios para sacar el trabajo adelante.

2. Coordinacion: el grupo de profesionales, debera actuar de
forma organizada con vista a sacar el proyecto adelante.

3. Comunicacion: el trabajo en equipo exige una comunicacién
abierta entre todos sus miembros, esencial para poder
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coordinar las  distintas actuaciones individuales. El equipo
funciona como una maquinaria con diversos engranajes; todos
deben funcionar a la perfeccion, si uno falla el equipo fracasa.
Confianza: cada persona confia en el buen hacer del resto de
sus companeros. Esta confianza le lleva a aceptar anteponer
el éxito del equipo al propio lucimiento personal.

Cada miembro trata de aportar lo mejor de si mismo, no
buscando destacar entre sus compafieros sino porque confia
en que estos haran lo mismo; sabe que éste es el inico modo
de que el equipo pueda lograr su objetivo.

Por ejemplo, en una operacion de trasplante todos los
especialistas que intervienen lo hacen buscando el éxito de la
operacion. El cirujano no busca su lucimiento personal sino el
buen hacer del equipo. Ademas, si la operacion fracasa poco
va a valer que su actuacion particular haya sido exitosa.
Compromiso: Cada miembro se compromete a aportar lo
mejor de si mismo, a poner todo su empefioc en sacar el
trabajo adelante. La organizacion (empresa, universidad,
hospital, etc.) asigna a un equipo la realizacién de un proyecto
determinado: El equipo recibe un cometido determinado, pero
suele disponer de autonomia para planificarse, para
estructurar el trabajo.

El equipo responde de los resultados obtenidos pero
goza de libertad para organizarse como considere mas
conveniente. Dentro de ciertos margenes el equipo tomara sus
propias decisiones sin tener que estar permanentemente

solicitando autorizacién a los estamentos superiores.

1.12 Cultura organizacional

La palabra cultura proviene del latin que significa cultivo,

agricultura, instrucciéon y sus componentes eran cults (cultivado) y

ura (accién, resultado de una accién). Pertenece a la familia

cotorce (cultivar, morar) y colows (colono, granjero, campesino).

La cultura a través del tiempo ha sido una mezcla de rasgos y
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distintivos espirituales y afectivos, que caracterizan a una
sociedad o grupo social en un periodo determinado. Engloba
ademas modos de vida, ceremonias, arte, invenciones,
tecnologia, sistemas de valores, derechos fundamentales del ser
humano, tradiciones y creencias.

Los diversos autores conciben a la cultura como todo
aquello que identifica a una organizacion y la diferencia de otra
haciendo que sus miembros se sientan parte de ella ya que
profesan los mismos valores, creencias, reglas, procedimientos,
normas, lenguaje, ritual y ceremonias.

La cultura organizacional puede ser percibida como un
registro histérico de los éxitos y fracasos que obtiene la empresa
desde su inicio y durante su desarrollo, a través de los cuales
puede tomarse la decision de omitir o crear algin tipo de
comportamiento favorable o desfavorable para el crecimiento de
la organizacion. Segun Robbins (1999: 595) "la cultura
organizacional se refiere a un sistema de significado compartido
entre sus miembros y que distingue a una organizaciéon de las
otras”.

La cultura se transmite en el tiempb y se va adaptando de
acuerdo a las influencias externas y a las presiones internas
producto de la dinamica organizacional. Las organizaciones
poseen una cultura que le es propia: un sistema de creencias y
valores compartidos al que se apega el elemento humano que las
conforma. La cultura corporativa crea, y a su vez es creada, por la
calidad del medio ambiente interno; en consecuencia, condiciona
el grado de cooperacion y de dedicacién y la raigambre de la
institucionalizacion de propésitos dentro de una organizacién. En
este sentido la principal responsabilidad del Director y/o Gerente
consiste en fijar el tono, el paso y el caracter de que es
conducente a los cambios estratégicos de cuya instrumentacion él
es responsable. Para llevar a cabo lo anterior, el Director debe
estar al tanto de las filosofias, ideologias y aspiraciones que
predominan en la mente colectiva de la organizacion; luego debe
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discernir la forma en que estas fuerzas afectan cualquier intento
por cambiar y, por (ltimo, debe desarrollar formas de dirigir el
cambio dentro de la cultura corporativa.

Existe un importante elemento que funciona como impulsor
del sistema de valores y creencias y valores de la organizacion: la
ambicién. En tanto el sistema de valores determina la buena
voluntad y disposicidn al cambio, las ambiciones reflejan el rumbo
y las posibilidades de transformacién importante. Para desarroliar
una organizacién eficiente, el director/gerente debe tomar en
cuenta tanto las aspiraciones que han de alcanzarse como las
estrategias que han de realizarse.

La referida cultura tiene la particularidad de manifestarse a
través de conductas significativas de los miembros de una
organizacion, las cuales facilitan el comportamiento en la misma
y, se identifican a través de un conjunto de practicas gerenciales y
supervisoras, como elementos de la dinamica organizacional. El
comportamiento individual depende de la interaccion entre las
caracteristicas personales y el ambiente que lo rodea; la
originalidad de wuna persona se expresa a través del
comportamiento y, la individualidad de las organizaciones puede

expresarse en términos de la cultura.

1.13 CO: Conceptualizacion, tipos, caracteristicas, funciones

e importancia

Conceptualizacién. La cultura organizacional se fundamenta en
los valores, las creencias y los principios que constituyen las
raices del sistema gerencial de una organizaciéon, asi como
también al conjunto de procedimientos y conductas gerenciales
que sirven de saporte a esos principios basicos. En cuanto a los
tipos de cultura, dentro de éstos tenemos los tipos de cultura

organizacional pueden ser mencionados los siguientes:
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o Cultura predominante: es aquella cultura que muestra o
expresa los valores centrales que comparte la gran mayoria de
los miembros de la organizacion. Cuando se habla de cultura
organizacional se habla de cultura dominante.

« Subcultura: son culturas que reflejan problemas, situaciones y

experiencias que comparten sus miembros.

Si las organizaciones no tienen una cultura dominante y
s6lo estuvieran compuestas por numerosas subculturas, el valor
de la cultura organizacional como variable independiente
decreceria bastante porque no existiria una interpretacion
uniforme de la conducta considerada como aceptable o
inaceptable.

Entre las caracteristicas principales de la cultura
organizacional, se pueden mencionar:

« ldentidad de sus miembros: es el grado en que los trabajadores
se identifican con la organizacion como un todo y no sélo con
su tipo de trabajo.

« Enfasis en el grupo: las actividades de trabajo se organizan en
relacion a grupos y no a personas.

e Enfoque hacia las personas: las decisiones de Ia
administracion toman en consideracion las repercusiones que
los resultados tendran en los miembros de la organizacion.

« La integracion de unidades: se instruye que las unidades de la
organizacion trabajen de manera coordinada e independiente.

» El control: establece el uso de reglas, procesos y supervision
para el control de la conducta de los individuos.

o Tolerancia al riesgo: es el grado que se le permite a los
empleados para que sean innovadores, arriesgados Yy
agresivos.

» Los criterios para recompensar: cédmo se distribuyen las
recompensas; entre los que podemos mencionar el aumento de
sueldos y ascensos de acuerdo con el rendimiento del

empleado.

26



o El perfil hacia los fines o los medios: en que forma la
administracion obtiene una vision de los resultados 0 metas y
no hacia las técnicas o procesos usados para alcanzarlos.

o El enfoque hacia un sistema abierto: el grado en que la
organizacién controla y contesta a los cambios externos.

La cultura organizacional cuenta con varias funciones,
entre las cuales se citan las siguientes:

o Gestién Gerencial, flexibilidad, evaluar y modificar el rumbo de
la empresa.

« Utilizacién de tecnologias comunicacionales, esto en vista de la

globalizacion.

e Hacer notorio que lo mas importante son los recursos
humanos.

o Competitividad e innovacion.

» Capacitacion permanente, prosperidad y calidad de los
resultados.

o Disciplina, horizontalidad, participacion, responsabilidad,
respeto mutuo, honestidad.

« Formar lideres, agentes de cambio y personal de relevo.

« Comunicar un sentimiento de identidad a los miembros de la
organizacion.

» Apoyar el compromiso con algo superior al yo mismo.

« Fortalecer la estabilidad del sistema social.

« Facilitar premisas reconocidas y aceptadas para la toma de
decisiones.

o Los artefactos culturales, motivan al personal y facilitan la
cohesion del grupo y el compromiso con metas relevantes.

Dentro de los puntos considerados claves para el desarrollo

de una cultura organizacional se pueden mencionar:

« Una guia directa a la accion a fin de que se cumpla.

« Orientacion al cliente, o sea, actividades cotidianas para lograr
la satisfaccién del cliente.

o Autonomia y decision. Productividad por medio de las

personas.
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» Organizacién simple, que cuente soélo con el personal que
necesita.
o Flexibilidad.

Importancia de la cultura organizacional radica en constituirse en
la médula de la organizacion que esta presente en todas las
funciones y acciones que realizan todos sus miembros. Esta nace
en la sociedad, se administra mediante los recursos que la
sociedad le proporciona y representa un factor activo que fomenta
el desenvolvimiento de esa sociedad.

La cultura determina la forma como funciona una empresa,
ésta se refleja en las estrategias, estructuras y sistemas que
presenta la misma y puede ser aprendida, evoluciona con nuevas
experiencias, y puede ser cambiada para bien si llega a
entenderse la dinamica del proceso de aprendizaje. Es importante
conocer el tipo de cultura de una organizacién, porque los valores
y las normas van a influir en los comportamientos de los
individuos.

Se ha podido observar en los diferentes enfoques sobre
cultura organizacional que la cultura es apreciada como una visién
general para comprender el comportamiento de las
organizaciones, por otro lado como una forma de conocer con
profundidad el liderazgo, los roles, el poder de los gerentes como
transmisores de la cultura de las organizaciones.

1.14 Factores que afectan la cultura organizacional
Los factores que afectan con mas frecuencia una
organizacion son mencionados a continuacion:

« La historia y propiedad: Al entender la propiedad como la
responsabilidad, el control de los resultados y de los medios
para lograrlos, se dice que una propiedad centralizada de la
organizacion tiende a crear ambiente de poder altos, donde los
recursos son controlados. Por su parte, las organizaciones
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antiguas tienden a ser estructuradas con un alto control y
niveles de poder bien concentrados.

» £l tamafo: Una organizacion grande tiende a tener una
estructura bien definida, controles muy especificos, cada
miembro tiene una clara visién de sus responsabilidades. Una
compafiia pequefia proporciona una mayor flexibilidad, como
también un esfuerzo sobresaliente de cada uno de sus
miembros.

« lLa tecnologia: Esta desempefia un importante papel en el
desarrollo de las empresas. En organizaciones con un medio
muy cambiante se requiere de fuentes de poder muy claras al
igual que de un cierto grado de individualismo para enfrentar
estos retas.

» Metas y objetivaos: Los objetivos de una empresa varian
conforme a las estrategias.

« El personal: Es un recurso de mucha importancia. La
posibilidad de cambiar la cultura de una organizacion
dependera de las caracteristicas que posean sus miembros.
Significa que cada persona acepta, pero modifica su cuitura.

En cuanto al clima organizacional se refiere al conjunto de
propiedades medibles de un ambiente de trabajo, segin son
percibidas por quienes trabajan en él. Para las empresas resulta
imporiante medir y conocer el clima organizacional, ya que este
puede impactar significativamente los resultados.

Numerosos estudios han indicado que el clima
organizacional puede hacer la diferencia entre una empresa de
buen desempefio y otra de bajo desempeiio. La medicién del
clima organizacional se suele hacer mediante encuestas
aplicadas a los trabajadores de una organizacion, o de algiin area
dentro de ella que se quiera medir.

Aunque existen distintos instrumentos, metodologfas vy
encuestas para medir el clima organizacional, casi todos
coinciden en la necesidad de medir las propiedades o variables

en dos partes: una, el clima organizacional existente en la
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actualidad, y otra, el clima organizacional como deberia ser. La
brecha entre ambas mediciones es de gran utilidad para
diagnosticar problemas organizacionales, que pudieran ser
posteriormente explorados y corregidos.

Algunas de las variables relevantes a la hora de medir el
clima laboral, y que han demostrado hacer una importante
diferencia en los resultados de una organizacién, incluyen
flexibilidad, responsabilidad, estandares, forma de recompensar,

claridad y compromiso de equipo.

1.15 Importancia de los valores organizacionales

Esta radica en que se transforma en un elemento motivador
de las acciones y de la conducta humana, define el caracter
fundamental y decisivo de la organizacion, crea un sentido de
identidad del personal con la organizacion.

Especifican lo que es primordial para sus implicados,
porque identifican los resultados que la mayoria espera, guian
nuestras actuaciones y determinan si nuestra organizacion tendra
éxito.

Los valores deben ser claros, igualmente compartidos y
aceptados por todos los miembros y niveles de la arganizacion,
para que exista un criterio unificado que comparta y fortalezca los
intereses de todos los miembros de la organizacion.

Los valores son formulados, ensefiados y asumidos dentro
de una realidad concreta y no como entes absolutos en un
contexto social, representando una opcioén con bases ideoldgicas

con respecto a las bases sociales y culturales.

1.16 Clima laboral

El término de clima organizacional comenz6 a hacerse popular a
finales de la década de 1960. Existen varios sinénimos al
respecto, como atmosfera, condiciones, cultura y ecologia. Todas
ellas hacen hincapié en la esencia, los aspectos fundamentales

de la organizacibn como un organismo, perceptibles para sus
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miembros, pero también relevantes para las personas externas a

la organizacién.

Furnham, Adrian, (2001:123) considera al clima
organizacional como:

Una cualidad relativamente perdurable del ambiente
interno de una organizaciébn que a) experimentan sus
miembros; b) influye en sus comportamientos, y c¢) se
puede describir en términos de los valores de un conjunto
especifico de caracteristicas (o atributos) de Ia
organizacién.

El clima de una organizacién constituye uno de los
aspectos mas frecuentemente aludidos en el diagnostico
organizacional. Aparece en la década de los sesenta, junto con el
surgimiento del desarrollo organizacional y de la aplicacién de la
teoria de sistemas al estudio de las organizaciones.

El clima organizacional tiene un fuerte impacto sobre los
atraer como comportamientos de los miembros de la empresa.
Las organizaciones distinguen su imagen institucional en razén
directa al clima en la que se mueven. Un buen clima, en definitiva,
va en consecuencia a una mejor disposicion de los individuos a
participa activa y eficientemente en el desempefio de sus tareas.
Un clima malo, por otra parte, hara extremadamente dificil la
conduccién de la organizacion y la coordinacién de las labores. El
clima en las organizaciones dependera en fin Gltimo, de los
hombres con que cuente, y fundamentalmente, de quienes la

dirijan.

1.17 Variables del clima organizacional

Las variables que debemos considerar para los efectos de las

evaluaciones y el mejoramiento de las mismas son:

a) Variables referidas al ambiente fisico, tales como espacio
fisico, condiciones de ruido, calor, contaminacién,

instalaciones, maquinarias, etc.
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b) Variables estructurales, tales como el tamafio de la
organizaciéh, estructura formal, estilo de direccion, efc.

c) Variables del ambiente social, tales como compafierismo,
conflictos entre personas o0 entre departamentos,
comunicaciones, etc.

d) Variables personales, tales como apfitudes, actitudes,
motivaciones, expectativas, etc.

e) Variables propias del comportamiento organizacional, tales
como productividad, ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral,

tensiones y estrés, etc.

Estas son basicamente las variables que configuran el
clima de una organizacion, a través de la percepcion que de ellas
tienen los miembros de la misma. Se refieren pues, a las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion
respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en el entorno a él y las
diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo.

Por ende, surge la necesidad de que los gerentes lideres
actien proactivamente a efectos de controlar aquellas variables
interferentes que pudieran entorpecer la estabilidad, la salud fisica
y mental, en suma evitar que estas variables afecten la calidad de
vida laboral y la imagen que de ella se tiene.

Las organizaciones extremamente pasivas, tanto como
aquellas bastante conflictuadas y/o conflictivas lo son porque
simplemente sus hombres muestran altos niveles de
incompetencia, mediocridad y falta de pro actividad, en suma son
ellos los que la hacen asi. Esa perniciosa actitud parasitaria
sumada a la incapacidad e incompetencia para detectar y
controlar aquellas variables interferentes que desestabilizan a los
miembros, son las generadoras actitudes negativas que se
configuran en descontento e insatisfaccion (desintegracion, falta
de cohesion y mistica) que para nada coadyuva al desarrollo

organizacional.
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1.18 Caracteristicas del clima organizacional

Entre las caracteristicas del clima se pueden mencionar:

1.
2.
3.

Es un concepto molecular y sintético como la personalidad.

Es una configuracion particular de variables situacionales.

Sus elementos consecutivos pueden variar aunque el clima
seguir siendo el mismo.

Tiene una connotacion de continuidad pero no de forma tan
permanente como la cultura, por lo tanto puede cambiar
después de una intervencion particular.

Esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas,
las conductas, las aptitudes, las expectativas de otras
personas, por las realidades sociolégicas y culturales de la-
organizacion.

Es fenomenologicamente exterior al individuo, quien por el
contrario, puede sentirse como un agente que contribuye a su
naturaleza.

Es fenomenoldgicamente distinto a la tarea, de tal forma que
se puede observar diferentes climas en los individuos que
efectian una misma tarea.

Esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal
como la percibe el observador o el actor (la percepciéon no es
siempre consciente).

Puede ser dificil describilo con palabras, aunque sus

resultados identificarse facilmente.

10.Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

11.Es un determinante directo del comportamiento porque actua

sobre las actitudes y expectativas que son determinantes

directos del comportamiento.

1.19 Importancia del clima organizacional

En una forma global, el clima refleja los valores, las

actitudes y las creencias de los miembros, que debido a su

naturaleza, se transforman a su vez, en elementos del clima. Es
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importante para la gerencia analizar y diagnosticar el clima de su

organizacion por tres razones:

= Evaluar las fuentes del conflicto, de estrés o de insatisfaccion
que contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la
organizacion.

= |niciar y sostener un cambio que indique a la gerencia los
elementos especificos sobre los cuales debe dirigir sus
intervenciones.

= Seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas

que puedan surgir.

De esta forma, el gerente puede ejercer un control sobre la
determinacion del clima, de manera tal, que pueda administrar su

organizacion lo mas eficazmente posible.

“La cultura organizacional refleja como son y como se
sienten las personas que integran la organizacion. Trabajar
sobre la cultura organizacional es estratégico: acerca a las
personas a la misidn, visién, valores y estrategias de la
organizacion”. (Martha Alles, 2007: 475).

120 Factores principales y componentes del clima
organizacional.

Es posible separar los cuatro factores principales que
influyen sobre la percepcion individual del clima y que podrian
también explicar la naturaleza de los microclimas, éstos son:

» | os parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la
estructura misma del sistema organizacional.

= La posicién jerarquica que el individuo ocupa dentro de la
organizacién asi como el salario que gana.

» los factores personales tales como la personalidad, las
actividades y el nivel de satisfaccion.

» La percepcion que tienen los subordinados, los colegas y los

superiores del clima de la organizacion.
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Como podemos apreciar, el clima organizacional es el
conjunto de emociones, sentimientos y actitudes que experimenta
el trabajador en sus relaciones de trabajo. Determina lé forma
como los trabajadores perciben su trabajo, su rendimiento, su
productividad, su satisfaccion, etc.

Pintado P, E. (2011: 206), considera que el clima

organizacional:

“Las organizaciones consistentes son sistemas funcionales
abiertos que se mantienen y desarrollan competitivamente
en el tiempo porque cuentan con una cultura corporativa
sustentada en valores y principios orientadores del
comportamiento y el desarrollo organizacional. .Estas
organizaciones mantienen y promueven excelentes climas
laborales, por ende la calidad de vida laboral se muestra
notablemente positivos”.

Sin duda alguna, el clima organizacional esta formado por
una multitud de dimensiones que componen la configuracién
global, tales como, la cultura de la empresa, los comportamientos
individuales e intergrupales, la motivaciéon, el liderazgo, la
estructura y los procesos organizacionales. El clima condiciona el
comportamiento de un individuo en la organizacién, aunque sus
determinantes muchas veces son dificiles de identificar, esto
puede ser las politicas imperantes en la empresa, el estilo de
liderazgo gerencial, inadecuada implementacion de las metas
organizacionales, asi como de las metas de los trabajadores,
cddigos, modos y modelos de comunicacion, las politicas de
direccién y conduccion, los tipos de programas de refuerzos
motivacionales, la calidad de los insumos, los ambientes de
trabajo, los sistemas de retroalimentacién, etc. El clima laboral
define el tipo de percepcidn que los clientes, usuarios y la
comunidad en general asumen como buena o mala imagen
institucional. Suele llamarsele también “imagen corporativa” o

“imagen institucional”, etc.
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1.21 Imagen institucional: Proyeccion y difusion
institucional

La identidad institucional representa el fundamento Gltimo
de la imagen institucional La imagen institucional comprende el
conjunto de acciones comunicativas que debe realizar una
organizacion para expresar su identidad y fincar una positiva
reputacion publica. El desarrollo de una positiva imagen
institucional comprende: relaciones publicas, investigacion,
publicidad corporativa, relaciones con los inversionistas, fusiones,
cambio de nombre de la compaiiia, seleccion de nuevas
agencias, asi como estrategias para enfrentar el desastre
noticioso. Para establecer la situacién imagen punto de partida
—imagen publica inmediata— con que cuenta alguna organizacion,
es necesario realizar las auditorias de imagen que resulten
pertinentes.

La imagen institucional de ninguna manera se agota en el
esfuerzo publicitario, propagandistico o promocional de alguna
organizacién. Una imagen fincada en la publicidad, la promocion y
la propaganda resulta extremadamente volatil.

Se entiende por imagen como el conjunto de creencias y
asociaciones que poseen los publicos (comunidad) que reciben
comunicaciones directas o indirectas de personas, productos,
servicios, marcas, empresas o instituciones. En cuanto a la
imagen institucional, es la imagen que la empresa como entidad
articula en las personas (clientes internos y externos). Suele
llamarse también imagen corporativa 0 de empresa. La imagen
institucional engloba y supera a las anteriores, puesto que una
accion u omision de cualquier organizacién contribuye a la
conformacion de una buena o mala imagen institucional.

1.21 Importancia de la imagen

La imagen es uno de los factores de mayor peso de la
actitud final hacia un producto y a veces, la imagen por si sola
configura la actitud. En otros casos es un componente de la
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configuracién de la actitud final. En algunos productos, donde las
diferencias con sus competidores no son apreciables a simple
vista por el consumidor, la imagen es casi el Unico factor que
influye en la toma de una actitud. En el caso de empresas, la
imagen desempeia un papel muy importante, ya que las mismas
son juzgadas por la imagen, porque el contacto con ellas es solo
a través de los productos.

Algo similar ocurre con los personajes notorios que no se
conocen personalmente. Todos tienen opiniones formadas sobre
politicos, artistas, deportistas y cualquier otra persona que haya
trascendido el ambito cotidiano sin haber tratado jamas con ella.
Sin embargo se emiten juicios de valor sobre aspectos personales
de ellos expresando solamente la imagen que tienen de los

mismos.

1.22 Articulaciéon y componentes de la imagen

La imagen corporativa puede estar compuesta por uno o
mas elementos, que de manera conjunta o independiente, todos
cumplen una misma funcion, acentuar la grafica y la solidez de la
imagen corporativa, mediante la cual, los usuarios pueda
reconocer quién factura el producto o servicio, por consiguiente
determinar caracteristicas y valores del mismo.

Los hechos de comunicacion tienen tres origenes basicos:
un agente fisico, real, palpable, que comunica por sus
componentes formales, una accién de comunicacién planificada
que transmite conceptos y tercero, un area valorativa. Por eso se
dice que toda imagen se genera a partir de tres componentes: los
fisicos, los conceptuales y los valorativos. Esto lleva a definir una
imagen fisica y una conceptual que, actuando juntas, generan la
imagen personal, de producto, de marca, de empresa o
institucional. Por eso cuando se quiere articular una imagen
correctamente es necesario planificar, crear e implementar una
imagen fisica y una imagen conceptual. El drea valorativa de la
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imagen es una instancia propia de cada uno de los destinatarios

de la comunicacion.

= Laimagen fisica
La imagen fisica, también llamada imagen formal, es la
que se articulan en los publicos los objetos fisicos, sean éstos

comunicaciones directas o hechos comunicadores. La

vestimenta de una persona, la forma del envase de un
producto, el color o el estuche de un producto, y muchos
hechos mas, son entes generadores de imagen. El hecho
fisico es percibido de inmediato y en ese momento se
transforma en un comunicador. Todos los hechos y actos
personales © empresariales generan elementos que
contribuyen ‘a articular la imagen. Estos hechos comunican y
de esa comunicacion se generan creencias y asociaciones
que contribuyen a articular la imagen, por eso a la hora de
planificar la construccion de la imagen fisica, estos hechos

deben tenerse en cuenta.

e Laimagen conceptual
Se denomina imagen conceptual la que articulan los
hechos de comunicacion que brindan al publico conceptos
acerca de las personas, la marca, la empresa, el servicio o la
institucién. Los hechos de comunicacion tienen también un
componente fisico que genera imagen, pero mas importante
es el concepto que comunican, lo que propone el mensaje, ya
que los hechos formales son olvidados y el concepto perdura
como el fundamento de la comunicacion.

La imagen conceptual no sblo se articula a partir de las
comunicaciones directas. Como en el caso de la imagen fisica,
la generan las comunicaciones directas, las planeadas como
tales, y las indirectas, aquellos hechos que tienen una
finalidad distinta de la de comunicar, y que sin embargo, son
comunicadores. Cualquier pieza publicitaria, cualquier acto
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promocional, o de merchandising o de relaciones publicas son
ejemplos de comunicaciones directas. En cambio, la manera
que responde un servicio técnico o el trato que se recibe de un
empleado- favorable o adverso- de un minorista o el precio o
la buena o mala distribucién del producto son ejemplos de
comunicaciones indirectas porque, aunque no son
especificamente hechos de comunicacién, son hechos que

comunican.

oL a valoracion de la imagen

Esta tercera esfera que compone la imagen refiere a la
valoracion que el individuo o la sociedad hacen, tanto de los
aspectos fisicos como conceptuales. Dicha valoracién debe
ser considerada como el factor motivacional de la conducta
humana. Es una valoracién de uso, pues define la capacidad
de un objeto (producto, servicio, empresa, institucion) para
proveer la satisfaccibn de determinadas necesidades,
cualitativas y concretas. Esta red de significaciones establece
el modo de ver la realidad, el hombre, los hechos y las
acciones. El componente valorativo nos permite introducir una
dimensién critica en la recepcién pasiva de los mensajes.
Detras de lo aparente hay un inventario de sistema de

connotacién que define la naturaleza de lo percibido.
1.23 Articulacion de la buena imagen

Todas las personas, productos, marcas, servicios, empresas e
instituciones articulan inexorablemente una imagen. El hecho
de existir hace que ella generen comunicaciones directas o
indirectas y esas comunicaciones articulan una adecuada
imagen enfatizando, promoviendo y fortaleciendo: La vision,
principios, misién, filosofia, lema, normas de conducta y

apariencia.
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b. La comunicacion institucional estratégica comprende el
conjunto de tacticas que corresponden al propésito de
convertir la imagen institucional en logica extensién de la
identidad institucional.

c. En la actualidad no podemos concebir la construccion de la
imagen Institucional sin considerar la capacidad e influencia de
las comunicaciones digitales. Adaptarlas sera un deber para
las empresas que vean en ellas una ventaja competitiva y no
deseen sucumbir ante el progreso tecnolégico.

d. La unidad de comunicacion de marketing es la instancia
responsable de disefar y ejecutar. El cibermarketing permite
desarrollar productos y servicios mas apegados a las
necesidades. de cada cliente, generar ventas en linea y dar
servicio postventa mediante avanzados dispositivos digitales.

e. Internet es el escaparate que permite dar a conocer la Imagen
Institucional en el ciberespacio. El Intranet es una red
informatica privada que permite a los miembros de una
organizacién compartir informacién institucional. Extranet es
una extension del internet para que los proveedores, publicos
financieros y cualquier otro publico que deba consultar

informacién de los organizacién publica.

1.24 Desarrollo organizacional: concepto, objetivos,

caracteristicas, modelos y problematica.

El desarrollo organizacional se conceptia como una
tendencia a destacar el mejoramiento de relaciones
interpersonales como medios para impulsos a la empresa; es una
respuesta al cambio, una estrategia educacional con la finalidad
de cambios creencias, actitudes, valores y estructuras de las
organizaciones de modo que estas puedan adaptarse mejor a
nuevas tecnologias, a nuevos desafios y al aturdidor ritmo del

cambio.
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Tiene por objetivos:
¢ Mejorar la efectividad organizacional
¢ Potencial las relaciones humanas

o Mejorar la obtencién de los resultados.

Para que el Desarrollo Organizacional como estilo superior

de vida que todos buscamos sea exitoso, debe tener como

minimo las siguientes caracteristicas:

a)

b)

Un programa o plan para toda la empresa que se sugiere sea
anual y que ha de ser sometido a un consenso 'y a la total
decisién de llevarlo adelante

La cabeza de la organizacion trabaja en el programa y toda su
administracién esta comprometida con él.

El programa debe estar directamente relacionada con los
objetivos de la organizacion.

Es un esfuerzo a largo plazo.

Esta orientado hacia programas de accién concreta.

Hace hincapié en el comportamiento humano.

Se trabaja permanentemente en grupo.

El desarrollo organizacional no se realiza por imitacién o moda
sino que alguien en una posiciéon estratégica de la empresa

sienta la necesidad de cambiar.

¢ Por qué apoyarse en el desarrollo organizacional?

Porque ayuda a los administradores y al personal staff de la

organizacién a realizar sus actividades mas eficazmente.

Posee las herramientas para ayudar a los administradores a

establecer relaciones interpersonales mas efectivas.

Muestra al personal como trabajar efectivamente con otros en el

diagnéstico de problemas complejos para buscar soluciones

apropiadas.

d. Ayuda a las organizaciones a sobrevivir en. un mundo de rapidos

cambios que se presenta en las siguientes areas:
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- Explosién de conocimientos
- Rapida obsolescencia de los productos

- Composicion cambiante de la fuerza de trabajo.

Etapas del proceso del desarrollo organizacional.

La tecnologia del desarrollo organizacional consiste en una serie

de técnicas y métodos cuya cantidad aumenta rapidamente, no

pretende limitarse a problemas especificos sino abarca nuevos

aprendizajes organizacionales y nuevas maneras de enfrentar y

tratar con problemas. Pretende mejorar los medios de interaccion

entre los sistemas técnico, administrativo y personal-cultural,

como también los medios a través de los cuales la organizacion

se relaciona con el ambiente externo. Constituye un proceso que

comprende de 3 etapas:

o}

Recoleccion de datos: Emplea métodos y técnicas utilizables
en la recopilacion de datos que describan al sistema
organizacional.

Diagnéstico organizacional: Se orienta al proceso de
solucién de problema, el analisis de problema en el Desarrollo
Organizacional abarca varias técnicas relacionadas con la
identificacion de  preocupaciones y consecuencias,
establecimiento de prioridades y transacciones con los
propdsitos y objetivos.

Intervencion: Es una accién planeada que debe ejecutarse a
continuacion de la fase de diagnéstico. El hecho de obtener
datos 0 de diagnodsticos es una manera de intervenir en el
sistema, lo cual puede provocar un profundo impacto sobre la
cultura organizacional. Es necesario escoger la intervencion
mas adecuada para la situacién que se puede aplicar a un

problema organizacional.

Problemas que enfrenta el desarrollo organizacional.

El problema principal que se enfrenta es el cambio en la

circunstancia de la organizacion y la necesidad imperativa de
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vencer una serie de obstaculos o problemas derivados del

presente y del futuro, sin lo cual no es posible que la organizacion

pueda desarrollarse entre los problemas que enfrenta son:

¢ Integracién: Se refiere a la integracion de las necesidades
individuales de todos los que trabajan en una. organizacion
con los objetivos y metas organizacionales.

¢ La influencia social: Alude a la distribucion del poder las
fuentes del poder y la autoridad.

e La colaboracion: Tiene que ver con la creacion de
mecanismos para el control y tratamiento de los conflictos con
los que se dan en los distintos niveles de autoridad formal
donde se impone un rango superior o resolver conflictos de un
mismo nivel jerarquico.

e La adaptacion: Tiene que ver con respuestas adecuadas de la
organizacion, a los cambios provocados en el ambiente.

¢ Identificacion: tiene que ver con la predeterminaciéon de los
planes y objetivos hacia los cuales se tiene que dirigir la
actualidad.

e Revitalizacion: Tiene que ver con el tratamiento del desarrollo

y decadencia de las instituciones.

1.25 Descripcion del marco geografico de la investigacion.

El Callao, hoy Provincia Constitucional, no tiene fecha
exacta de fundacion, fue el Puerto de Lima durante el Virreinato.
Felipe Huaman Poma de Ayala sostiene que El Callao en la época
Virreinal fue el puerto principal del Perd y de la costa occidental
de la América Hispana. Actualmente, cuenta con seis distritos:
Cercado del Callao, Bellavista, Carmen de la Legua-Reynoso, La
Perla, La Punta, Ventanilla. El resto de su territorio corresponde a
las islas de San Lorenzo y el Frontdn y los islotes de Hormigas de
Afuera, Palomino y Roca Horadada con 17,630 km? en total. La
Provincia Constitucional del Callao esta localiza en la zona centro-
occidental del Pert. Limita por el Norte, Este y Sur con la ciudad
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de Lima, capital del pais; y por el Oeste, con el Océano Pacifico, y
se ubica entre los 11° 48’ A 12° 08’ de longitud sury 77° 05’ a 77°
15’ de longitud oeste. Fue creado por Ley N° 15247 del 4 de
diciembre de 1964 y tiene mas de 50 000 habitantes en una
superficie de 2,12 kilometros cuadrados. Y esta ubicado en la
margen izquierda del Rio Rimac.

Su nombre se debe a que, durante los tiempos de la
colonia, en esta localidad se erigi6é una ermita a San Juan de Dios
en la cual se establecieron los religiosos Hospitalarios, ésta
equidistaba una legua tanto de la ciudad de Lima, como del
puerto de El Callao. En 1617 se fundé un colegio de doncellas
(terciarias carmelitas) hasta la actualidad, en el sitio donde se
ubicaba esa ermita, se encuentra el Santuario de la Virgen del
Carmen de la Legua. El distrito de Carmen de La Legua Reynoso
es uno de los 6 distritos que conforman la Provincia Constitucional
del Callao. Limita al Norte y al Este con la Provincia de Lima y al
Sur y Oeste con el distrito del Callao.

Actualmente la Provincia Constitucional del Callao tiene
una poblacion de 876.877 habitantes (resultado del censo
nacional de poblacion del 21 de octubre de 2007 publicado en
junio de 2008) que se asientan sobre el area urbana y rural de la
misma. Es importante destacar que gran parte de la conurbacién
Lima-Callao o también llamada Lima Metropolitana se ubica sobre
esta Provincia que incluye a la originaria ciudad-puerto del Callao.
En cuanto a la educacion, cuenta con 997 Colegios publicos y'
privados (Educaciéon Inicial: 399; Educacion primaria: 390;
Educacién secundaria: 208). Una universidad: Universidad
Nacional del Callao, Escuelas Militares, Escuela Naval del Perd,
Institutos militar técnicos superiores: Centro de Instruccién
Técnica y Entrenamiento Naval (CITEN) Y Escuela Superior Naval
de Enfermeria "Felipe Rotal de de Romaina".

El distrito de Carmen de la Legua-Reynoso. Ambito en Ia
que se realizara la presente investigacion, se realizara en las

Instituciones Educativas Publicas del nivel de Educacion
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Secundario del Distrito de Carmen de la Legua- Reynoso, Callao.

Provincia Constitucional el, Callao — 2010. Cuenta, a la fecha, con

dos Instituciones Educativas del Nivel de Educacion Secundaria,
con las que trabajaremos para la presente investigacion:

» |EP “Augusto Salazar Bondy (Codigo N°. 143400), ubicado

en el Poblado “Sefior de los Milagros” (Jr. Angel Quispe N°.

350). Su Director el profesor Rojas Yllaconza, Victor.

Actualmente solo cuenta con un solo turno de mafana, en
uso exclusivo de sus 23 aulas con un promedio de 685
alumnos, 39 docentes, 1 docente de innovacion
tecnolégica, 3 Auxiliares, y 4 administrativos no docentes.

« |EP “Radl Porras Barrenechea (Cddigo N°. 143462),
ubicada en Poblado de Reynoso (Jr. Piura y Lima S/N). Su
director el profesor Celestino P. Meza Povis. Actualmente
cuenta con 2 turnos (Mafana: 1,173 alumnos; Tarde: 305
alumnos). Cuenta con 31 aulas en uso exclusivo, y con una
poblacion promedio de 1,478 estudiantes. Cuenta con un
total de 60 docentes, 2 docentes de innovacion
tecnolégica, y 10 administrativos no docentes.

e) MATERIALES Y METODOS

Entre las técnicas y los métodos utilizados para la recopilacion
de datos tenemos:

Se procedié a elaborar el instrumento se denomina: Encuesta de
Actitudes/Opinion — Anénima: Medicion de la Cultura corporativa, Clima laboral
e Imagen Institucional en las IEP de Nivel secundario en el Distrito de Carmen
de la Legua, Reynoso, Callao. El mismo que se aplicara a la muestra
representativa conformada por:

1. IEP-Nivel Secundaria: Augusto Salazar Bondy:

40 docentes — 181 estudiantes — 50 padres de familia
2. IEP-Nivel Secundaria: Raul Porras Barrenechea:

61 docentes — 392 estudiantes — 50 padres de familia.
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Tiene por objetivo, determinar la relacidon existente entre Cultura Corporativa,
Clima Laboral e Imagen Institucional en estas dos IEP del Nivel secundario de
este populoso distrito del Callao. Esta constituido por 18 items, estratificados
en tres factores o Variables a estudio. Por cada item se plantean cinco
respuestas alternativas, uno de las cuales deberd marcar con un aspa el
encuestado:

ltems:

¢ Factor/Variable: Cultura Corporativa: 6 items
¢ Factor/Variable: Clima laboral: 6 items,
o Factor/Variable: Imagen institucional: 6 items.

Respuestas Alternativas:

e TA: Totalmente de Acuerdo
e DA: De Acuerdo

e |: No Opino

e ED: En Desacuerdo

o TD: Totalmente en Desacuerdo.
Se adjunta al presente informa, el instrumento, confeccionado para inmediata

administracién a la muestra, elaboracién de cuadros, analisis e interpretacion.

Hallazgos que se informara en el tercer informe de los resultados.

Respecto de la Metodologia y las técnicas utilizadas para la

contrastacién y demostracion de hipétesis, tenemos:

Método de investigacién: Hipotético — Deductivo.

Tipo de Investigacion: Descriptivo, correlacional — Transversal.

Diserio de Invest6igacion: No experimental transaccional de

comparaciones.

Poblacién y Muestra:
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La muestra representativa se obtendra a través del muestreo

aleatorio simple.

Ox1 - Ox2

M\ R

Oy

M = Muestra de estudio

Ox = Variable independiente
Oy = Variable Dependiente
R =Relacién

INSTITUCIONES EDUCATIVAS PUBLICAS DEL
NIVEL DE EDUCACION SECUNDARIA.

DISTRITO — CARMEN DE LA LEGUA - REYNOSO-CALLAO.

N2 .
IEP Ubicacién UNIVERSO Poblacién (1/2 Turnos)
Nivel Director Profesores Estudiantes.
Secundaria ' '
01 | Augusto Salazar | Jr. Angel Quispe 01 39 T™: 685
Bondy Ne. 350- Centro
(1 Turno: Poblado “Sefior
Mafana) de los Milagros”
02 Raul Porras Jrs. Piuray Lima 01 60 ™. 1,173
Barrenechea. S/N Centro T.T: 305
{2 Turnos: PobladoReynoso.| | | -
Maiana-Tarde) 1,478
- TOTALES 02 - 99 2,163

** Fuente: OPER — PLANIF.UGEL — C. del Pescador-Callao- 2009 - 2010.
Informacion en las respectivas IEP- 2012.
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7.5. Determinacion de la MUESTRA (Universos poblacionales

finitos).

Doénde:

S (desviacion estandar) = 0,4
E (error o diferencia entre la media maestral y la

Media poblacional) = 0.05
Z (Margenes de confiabilidad/Unidades S) = 1.96
N (Universo poblacional)

n (muestra poblacional a determinarse)

MUESTRA REPRESENTATIVA A ESTUDIO:
(Con aplicacion de la férmula para Universos Poblacionales Finitas)

Ubicacién

IEP MUESTRA: Poblacién Promedio.
Nivel (Turno. Maiiana/Tarde)
.. Secundaria Director | Profesores | Estudiantes | Padresde |
' ' ' Familia
Augusto Salazar | Jr. Angel Quispe 01 39 181
Bondy N2, 350- Centro
(1 Turno: Poblado “Sefor 100
Mafiana) de los Milagros” (50 %
: por IEP)
Radl Porras Jrs. Piuray Lima 01 60 211
Barrenechea. S/N Centro '
(2 Turnos: Poblado
| Maifana-Tarde). Reynoso.
v TOTALES : .
(MUESTRA REPRESENTATIVA) 02 | 99 392 100
~ Férmula para muestras finitas '
TOTAL GENERAL: 593

Fuente: Elaboracién propia-2012.
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Ambito geografico y Temporal:

El distrito de Carmen de la Legua-Reynoso. Ambito en la que se realizara la
presente investigacion se realizara en las Instituciones Educativas Publicas de
Educacion Secundario del Distrito de Carmen de la Legua- Reynoso, Callao.
Provincia Constitucional el, Callao. Cuenta, a la fecha, con dos Instituciones
Educativas del Nivel de Educaciéon Secundaria, con las que trabajaremos para
la presente investigacion:

g e Instrumentos: Técnicas de recoleccién de datos.

El Fichaje. Es una técnica utilizada especialmente para
recolectar y almacenar informacion que, mas alla de su extension,
le da unidad y valor propio. Bibliografia sustento del marco tedrico

de la investigacion.

Encuesta actitudinal o de opinién. Técnica de tipo Lickert que
se estructura para recolectar informacion a través de las actitudes
u opiniones de los miembros conformantes de la muestra,
relacionadas a las variables: Cultura corporativa, Clima laboral e
Imagen institucional. Cada una de estas variables estara
conformada por tres items, haciendo un total de nueve. Esta
escala mide actitudes o predisposiciones individuales en
contextos sociales particulares. Se le conoce como escala
sumada debido a que la puntuacién de cada unidad de analisis se
obtiene mediante la sumatoria de las respuestas obtenidas por
item. La Escala se construye en funciéon de una serie de items
que reflejan una actitud positiva o negativa acerca de un estimulo
o referente. Cada items esta estructurado con cinco alternativas
de respuesta: Totalmente de Acuerdo (TA-5), De Acuerdo (DA-4),
Indiferente/No Opino (1-3), En Desacuerdo(ED-2) Totalmente en
Desacuerdo (TD-1). La unidad de andlisis que responde a la
escala marcara su grado de aceptacibn o rechazo hacia la
proposicion expresada en el item. Los items por lo general tienen
implicita una direccion positiva 0 negativa. La validez y
confiabilidad de éste instrumento se realizara a través de la
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evaluacion, andlisis y conformidad de un Comité de docentes del
mas alto nivel académico con conocimientos en materia

psicométrica.

Cuestionario. Es un documento técnico basico para obtener la
informacidén en la gran mayoria de ias investigaciones y estudios
de mercado. El cuestionario es un documento formado por un
conjunto de preguntas que deben estar redactadas de forma
coherente, y organizadas, secuenciadas y estructuradas de
acuerdo con una determinada planificacion, con el fin de que sus
respuestas nos puedan ofrecer toda la informacion que se

precisa. Se elaborara un breve cuestionario a fin de dar un

soporte técnico mayor a la encuesta. Este instrumento estara
construido por un promedio de seis items/proposiciones, cada una
de ellas con tres alternativas simples de respuestas: Siempre (2) —
A veces (1) — Nunca (0), las que se evaluaran de acuerdo a los

criterios estadisticos basicos.

Estadisticas de indicadores sociales y educacionales.
Relacionados con los datos cuantitativos existentes en el distrito
de Carmen de la Legua-Reynoso, Callao relacionados a la
situacién problema que se quiere analizar. Se utilizara el analisis
de correlacidon simple para medir a través de las actitudes u
opiniones de la muestra, poblacional constituida por los docentes,
la comunidad (padres de familia), el grado de relacién existente
entre Cultura Corporativa, Clima laboral y sus implicancias en la
Imagen institucional en las IEP del nivel Secundario de este

distrito chalaco.

e Tratamiento e Interpretacion Estadistica.

Una vez confeccionados los cuadros estadisticos con los
hallazgos cuantitativos encontrados, se procedera organizér,
clasificar, codificar, analizar e interpretar cualitativamente toda la
informacion referente a la articulacién o implicancias existentes
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entre Cultura Corporativa, Clima laboral e Imagen Institucional.
Finalmente se procedera efectuar la correspondiente correlacion y

validacion de hipétesis.

Se utilizara la prueba de Chi Cuadrado para analizar la
( , correlacion existente entre las variables. Se utilizara el analisis de correlacion

simple demostracion y validacion de las hipétesis planteadas.
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f) RESULTADOS.

¢ Cuadros estadisticos:

Cuadro N° 1

ESCALA DE ACTITUDES/OPINION ANONIMA
CONSOLIDADO GENERAL.: [E- DCLR- 2012

(Docentes: 101, Estudiantes: 392, y Padres de Familia 100)
Augusto Salazar Bondi — Rail Porras Barrenechea

BARRENECHEA
Variables factores de Alternativas de respuestas
medicion: - Sub
TA | DA | 1 | ED | TD | fotal

Existencia de:

Cultura corporativa 76 198 40 181 98 593

Clima laboral 78 239 | 33 | 165 78 | 593

Imagen institucional 69 266 32 158 | 68 593

Total 223 703 105 504 244 1779

Fuente: elaboracién propia

Titulo del grafico Titulo del gréfico Titulo del
S i grafico
TD TA L
TA . “TA
17% R 13%  13% ‘gp ™ TA <TA
= DA
a DA
w |
I |
o, » ED
33% - ED
= TD »
2 TD
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Cuadro N° 2

CUESTIONARIO ANONIMO: Articulacién: Cultura corporativa —Clima
Laboral — Imagen institucional

CONSOLIDADDO GENERAL. IE:

(Docentes: 101, Estudiantes: 392, y Padres de Familia 100)
Augqusto Salazar Bondi — Raul Porras Barrenechea

» Ord items Respuestas Sub
: Apreciacion personal respecto de: | total
Buena | Regular | Mala

1 |La Identificacibn con Ila Visién| 159 284 150 | 593

Institucional de la IE.

2 |ElClimalaboral en la IE. 195 262 136 | 593

3 |Lalmagen Institucional percibida porla| 115 | 288 190 | 593
‘Comunidad. | '

4 |(Respecto de Ila realizacion de| 117 220 | 256 | 593
‘actividades coordinaciones: IE - __
Comunidad.”

5 |Los servicios de calidad institucional | 209 245 | 139 | 593
'en comparacion con otras |IE del sector ' '

6 |Respectodela iE. | 179 285 129 | 593

TOTALES 974 1584 | 1000 3558

Fuente: elaboracién propia.
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Grafica de barras.
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Cuadro N° 3

MUESTRA REPRESENTATIVA A ESTUDIO:

(Con aplicacion de la formula para Universos Poblacionales Finitas)

IEP Ubicacion | ~ MUESTRA: Poblacién Promedio.
Nivel ' (Turno. Mafana/Tarde)
Secundaria . .
X Director | Profesores | Estudiantes | Padres de
Familia
Augusto Salazar | Jr. Angel Quispe 01 39 181
Bondy N°. 350- Centro
(1 Turno: Poblado “Sefior 100
'\, Mariana) de los Milagros” (50 %
‘ _ por IEP) |
Ratl Porras Jrs. Piura y 01 60 211 :
Barrenechea. | Lima S/N Centro
(2 Turnos: Poblado
Mafana-Tarde). Reynoso.
TOTALES 02 99 392 100
' (MUESTRA REPRESENTATIVA)
Formula para muestras finitas

TOTAL GENERAL: 503

Fuente: Elaboracién propia-2012.
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¢ Analisis e interpretacion:

1. Considerando los resultados estadisticos del consolidado general
obtenido con la aplicacién de la Escala de Actitudes/opiniones para la
muestra conformada por docentes, estudiantes y padres de familia de
ambas Instituciones Educativas, podemos determinar que:

En ambas IE Publicas de nivel secundaria del Distrito de Carmen de la
Legua, Reynoso: Augusto Salazar Bondi y la |E. Rall Porras
Barrenechea muestran opiniones favorables, en cuanto a la Cultura
corporativa (DA: 39.5 % del 100.0%) en tanto el 28.3 % se muestra ED,
lo que podria inferirse que la diferencia no estan marcada. Sin embargo
el 12.5 % opina TA, totalizando un 52.0 % hacia la polaridad positiva.
Con lo que se ratifica la validacion de las hipétesis antes indicadas.

A nuestro criterio, las IE para mejorar la calidad, la cultura, el clima
laboral debieran sus directores o quienes las gestionan imprimirle una
gestion gerencial a efectos de conducirlas en el marco de la
administracion cientifica, la planificacion, la gestion y racionalizacion de
los recursos institucionales, y de los recursos humanos, evaluaciones del
desempefio y programas de reforzamiento motivacional efectos de
implantar y promover la cultura corporativa y el clima laboral. Una vez
lograda y mantenida esta uGltima se da por hecho que mejorara
notablemente la imagen institucional por parte de la comunidad. Los
directores de las IE deben formarse no solo en el marco de actividades
de la enseflanza aprendizaje, sino también en la gerencia de la

educacion.
2. En lo que respecta a los resultados obtenidos en los resultados

estadisticos del consolidado general obtenido con la aplicacién de la del

Cuestionario de opinion para la muestra conformada por docentes,
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estudiantes y padres de familia de ambas Instituciones Educativas,

podemos determinar que:

Los docentes, estudiantes y padres de familia, en cuanto a los factores
medidos, muestran apreciaciones favorables (polo positivo de las
opiniones: Regular + Buena): a) Identificacién con la visién institucional:
74.6 %; b) Percepcion del clima laboral: 73.9%; c) La imagen
institucional: 67.8 %; d) coordinacion de actividades: IE-Comunidad: 56.7
%; e) Los servicios de calidad en comparacion con otras IE del sector:

73.5 %; y f) Apreciacion personal respecto de su IE: 78.1 %.

Estos resultados ratifican los datos estadisticos analizados e

\interpretados producto de Ila aplicacion de Ila Escala de
Actitudes/opiniones para la muestra conformada por docentes,

estudiantes y padres de familia de ambas Instituciones Educativas.
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g) DISCUSION.

En cuanto a la Hipétesis General:

En cuanto a la H1, se confirma y valida, anulandose la Ho, pues los
docentes, estudiantes y padres de familia de las IE Publicas de nivel
secundaria del Distrito de Carmen de la Legua, Reynoso: Augusto Salazar
Bondi y la IE. Raill Porras Barrenechea, a través de sus
actitudes/opiniones, consideran que la Cultura corporativa promueve el
buen clima laboral, lo que favorece la buena Imagen institucional ante la

comunidad.

Respecto de las hipétesis especificas:

Hipdtesis 2.

Se acepta y confirme esta hipdtesis H2, descartandose/ anulandose la
HO. Asi lo indican las actitudes/opiniones de los docentes, estudiantes y
padres de familia. En las IE antes indicadas se aprecia la existencia de la

Cultura corporativa lo que viene favoreciendo el buen clima laboral.

Hipétesis 3.

Los docentes, estudiantes y padres de familia, a través de sus
actitudes/opiniones consideran que en sus IE al existir un buen clima
laboral, posibilita los miembros de la comunidad en general y en particulai'
de quienes reciben los servicios educativos, una buena imagen
institucional. Por ende, se acepta la H3 y se descarta la HO.

Hipotesis 4.

Se acepta/aprueba la H4 y se descarte la HO. Los miembros
conformantes de la muestra (docentes, estudiantes y padres de familia)
consideran que la direccion de sus IE se vienen gestionando en el marco
de los principios de la administracion cientifica, lo que favorece y fortalece
la cultura corporativa, fortalece el buen clima laboral y por ende se
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proyecta una buena imagen institucional hacia la comunidad de ese

distrito.

Hipétesis 5.

Se aprueba la H5 y se descarte la Ho. Los docentes, estudiantes y padres
de familia aprecian que en la |E viene trabajando las actividades
programadas en equipo y que muestran responsabilidad en las acciones.

Lo que favorece al buen clima laboral y la imagen institucional.

Discusién y Politicas de accion correctiva:

Creemos de necesidad el estado y las instituciones que rigen el sector
ducativo peruano deban modificar y nutrir el curriculo formativo del docente
peruano, que no solo lo forme para que se desempefie exitosamente en la
ensefianza aprendizaje, sino también en perfilarlo para que acceda a las
direcciones y las gestione en el marco de la gerenciacién. Actuaimente los
directores de las IE como las autoridades de las instituciones de educacion
superior universitaria y no universitaria vienen experimentando dicha situacién,
pues asumen la direccion de las IE sin contar con el perfii minimo para
gerenciarlas con calidad, entorpeciendo y paquidermizando su desarrollo yla

consecucion de sus sagrados fines nacionales.
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i) APENDICE.

APENDICE N° 1

ENCUESTA DE ACTITUDES / Opinion- ANONIMA
Medicion de La Cultura corporativa, Clima laboral e Imagen
Institucional — IEP del Nivel Secundario.

(Distrito de Carmen de la Legua-Reynoso, Callao)

PERSONAL DOCENTE

N Género:M ( ) F( )
signatura (@s)acargo: ........ccceeeeiviinieininnnnnnn. 10221 (o To J
sondicion laboral: Nombrado ( ) Contratado ( ).

Tpo. de Srev. .............

Agradeceremos marque con un aspa ( X ), de acuerdo con su particular
criterio, una sola de entre las alternativas de respuesta que se presentan por
da items. '

Totalmente de Acuerdo (TA) —De Acuerdo ( DA ) - Indecisién (1)

En Desacuerdo (ED) - Totalmente en Desacuerdo (TD).

"ORD.

iTEMS

RESPUESTAS

L CULTURA CORPORATIVA '~~~ .

1Al

DA I |ED|TD

1

El personal en general de la Institucion tiene
claramente definida la vision institucional.

Las actividades programadas en el Plan Anual |

de Actividades se realizan sobre la base de
los principios de la administracién cientifica.

La direccion muestra exitosamente un
liderazgo gerencial conductivo.

Se promueve el Trabajo en equipo y la
participacion en la Toma de decisiones.

Las relaciones interpersonales se realizan a

-través de una comunicacién clara y asertiva.

6

No existe cultura corporativa, el clima laboral
es negativo. Y todos hacen lo que quieren.

li. CLIMA LABORAL
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7 Generalmente se retroalimenta/refuerza en el
i personal, el Trabajo en equipo y la
Responsabilidad compartida.
8 El personal gusta realizar sus trabajos en

equipo compartiendo de manera conjunta sus
responsabilidades.

Promueve programas Preventivos de salud,
Culturales, recreativos y deportivos en
beneficio del personal.

Se aprecia una buena adaptacion del personal
y se controlan la aparicién de los conflictos.

11

La IEP cuenta con adecuada Infraestructura y
Seguridad industrial.

El personal realiza sus actividades en razén a
sus: Conocimientos — Talento — Recursos.

Il. IMAGEN INSTITUCIONAL

13

Promueve constantemente, hacia la
comunidad, una buena imagen de la
Institucion Educativa.

14

El personal de la IEP muestra un buen trato y
una atencion personalizada a los estudiantes,
padres de familia y usuarios en general.

15

Se promueve, al interior de la Institucidn, el
buen clima laboral, y se controla el conflicto
interpersonal.

16

Promueve la calidad en el servicio a través de
la comunicacion asertiva y el buen trato
personal.

17

La Instituciéon se proyecta hacia la comunidad
ofreciendo sus actividades y servicios de
calidad.

18

Se preocupa por mantener presentable, limpio
y en buen estado la infraestructura
institucional.

Fuente: Investigador-2012-
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APENDICE N° 2

CUESTIONARIO DE OPINION ANONIMA

Articulacién: Cultura corporativa — Clima laboral — Imagen
institucional

APLICACION GENERAL IE:
(Docentes: 101, Estudiantes: 392, y Padres de Familia 100)

Augusto Salazar Bondi — Rail Porras Barrenechea

De acuerdo a vuestro conocimiento y experiencia como Docente en la
IE, marque con un aspa (X) una sola de las alternativas de respuestas.

Ord | - items o _ Respuestas |

‘Buena | ,ReLu‘Ia'r - Mala -

1 Mi co[locimiento e identificacion con la
VISION INSTITUCIONAL es:

2 El CLIMA LABORAL en la Institucion es:

3 | La percepcion de la comunidad respecto
de la IMAGEN INSTITUCIONAL ES:

4 | Las coordinaciones educativas entre la
Institucion Educativa y la comunidad en
general es:

5 | La calidad de los servicios que brinda la
Institucién Educativa en comparacion con
‘las otras IE del sector, es:

6 | A mi criterio, en general, la Institucién
Educativa es: :

Fuente: elaboracién propia
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ANEXOS

INSTITUCIONES EDUCATIVAS PUBLICAS DEL

ANEXO 1.

UNIVERSO POBLACIONAL

NIVEL DE EDUCACION SECUNDARIA.
DISTRITO — CARMEN DE LA LEGUA - REYNOSO-CALLAO.

IEP Ubicacion UNIVERSO Poblacion (1/2
Nivel : ) Turnos) ,
Secundaria Director | Profesores | Estudiantes
01 Augusto Jr. Angel 01 39 T™M:
Salazar Bondy | Quispe N°. 350- 685
(1 Turno: Centro Poblado
Manana) “Senor de los
Milagros”
02 | Radl Porras Jrs. Piuray 01 60 T™.
Barrenechea. Lima S/N 1,173
(2 Turnos: Centro Poblado T.T:
Manana- Reynoso. 305
Tarde) —_—
1,478
TOTALES . 02 99 2,163

** Fuente: OPER - PLANIF.UGEL - C. del Pescador-Callao- 2009 -

2010.

Informacién en las respectivas IEP-Jul-2009-2010-2011.
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ANEXO 2.

MUESTRA REPRESENTATIVA A ESTUDIO:

(Con aplicacion de la formula para Universos Poblacionales Finitas)

N

\

- IEP Ubicacion MUESTRA: Poblacion Promedio.
Nivel _ ' (Turno. Maiiana/Tarde)
Secundaria Director | Profesores | Estudiantes Padres
Familia
Augusto Jr. Angel 01 39 181
\ngazar Bondy | Quispe N°.
~¢1 Turno: 350- Centro 100
Mainana) Poblado (50 %
“Sefor de por IEP)
los
Milagros”
Raul Porras Jrs. Piuray 01 60 211
Barrenechea. Lima S/N
(2 Turnos: Centro
Mafnana- Poblado
Tarde). Reynoso.
TOTALES 02 99 |- 392 100
(MUESTRA :
REPRESENTATIVA)
Formula para muestras
finitas
TOTAL GENERAL: 593

" Fuente: Elaboracion propia-2010-2011.
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